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ABSTRACT

Althought over the years, discrimination between women and men is less tangible, there are
still gaps that make women face situations of inequality in the workplace. The Spanish labor
market shows that women's working conditions tend to suffer greater discrimination such as
strong occupational segregation and female under-representation in many sectors, which
leads to a violation of fundamental rights. Therefore, an urgent action has been needed
through RD 6/2019 and its subsequent regulatory development. This study analyzes from the
regulatory framework, the phases and their particularities introduced when drawing up and
implementing equality plans, as strategies directly aimed at combating gender inequality in
the company, as well as assessing the scope that has this instrument in society to alleviate

these inequalities.

Key Words: equality plan, negotiating committee, diagnosis, women, discrimination.

RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

Pese a que con el transcurso de los afios la discriminacion entre mujeres y hombres es menos
tangible, siguen existiendo resquicios que hacen que las mujeres se enfrenten a situaciones de
desigualdad en el ambito laboral. El mercado laboral espafiol muestra que las condiciones
laborales de las mujeres tienden a sufrir mayor discriminacién como la fuerte segregacion
ocupacional e infrarrepresentacion femenina en muchos sectores, lo cual conlleva a una
vulneracion de los derechos fundamentales. Por ello, se ha necesitado la actuacion urgente a
través del RD 6/2019 y su posterior desarrollo reglamentario. En el presente estudio se
analizan desde el marco normativo, las fases y sus particularidades introducidas a la hora de
la elaboracion e implantacion de planes de igualdad, como estrategias directamente
destinadas a combatir la desigualdad de género en la empresa, asi como valorar el alcance

que tiene este instrumento en la sociedad para paliar estas desigualdades.

Palabras clave: plan de igualdad, comision negociadora, diagnodstico, mujeres,

discriminacion.
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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Fin de Grado tiene como objetivo el estudio de la normativa y su
aplicacion practica para conocer el proceso que se ha de llevar a cabo para la elaboracion e

implantacion de los planes de igualdad.

Para el estudio y andlisis del tema de este TFG, los contenidos se han estructurado en cuatro
bloques: Un primer epigrafe titulado “Planes de Igualdad: concepto y tipologia” donde se
parte de la definicion legal y el objetivo del instrumento, la contextualizacién dentro del
marco normativo espafiol y los diferentes tipos de planes segln las circunstancias de cada

empresa y de la regulacion actual.

Un segundo apartado titulado “El proceso de elaboracion del plan de igualdad” en el que se
explican las fases que forman parte para la elaboracion del mismo e incide en los aspectos
mas relevantes dentro de la regulacion, haciendo hincapi¢ en la importancia de la comision
negociadora y los problemas aplicativos que se ha visto en la practica la falta de
representacion de las personas trabajadoras y el diagnoéstico como elemento clave para
garantizar que el contenido del plan sea efectivo y eficaz. Este segundo bloque finaliza

haciendo un estudio desglosado de las materias que se prevén tratar dentro del diagnostico.

En el tercer apartado correspondiente al “Registro, implantacion y seguimiento del plan” se
estudia los pasos a seguir para el registro del plan, la aplicacion de este dentro de la empresa
y su posterior evaluacion, seguimiento y revision. El TFG finaliza con un apartado en el que
se exponen de manera resumida las principales conclusiones que se han alcanzado tras la

realizacion de este trabajo.

La metodologia utilizada para llevar a cabo el estudio de este TFG se parte del analisis de
diversas fuentes, abarcando desde el estudio de la normativa relacionada con el objeto,
jurisprudencia que aborda cuestiones problematicas en la practica, complementandose la
informacion con el estudio y analisis de bibliografia especializada (manuales, monografias y

revistas especializadas), asi como datos obtenidos en paginas oficiales.
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1. PLANES DE IGUALDAD: CONCEPTO Y TIPOLOGIA

Para comprender el alcance socio-juridico del plan de igualdad es necesario entender el
concepto, funcion y tipologia de los mismos. Partiendo de la definicion legal que aporta el
articulo 46.1 LOIEMH, los planes de igualdad son “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico 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. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

Tal y como desprende esta definicion, podemos concluir que los planes de igualdad buscan la
igualdad real y efectiva, garantizando que dentro de la empresa se adopten las medidas
oportunas para que se actie e incida dando respuestas concisas' ante las desigualdades que
existen en cada empresa. Por lo que, no basta la recopilacion de derechos o meras
declaraciones de intencionalidad®, el plan tiene que ser un conjunto ordenado, metodico y
congruente de objetivos y medidas que se ajusten a la realidad de la empresa después de la
realizacion del diagnostico de situacion de la misma, y como consecuencia garantizar la
erradicacion de cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta para alcanzar la igualdad
de oportunidades y de trato, a través de medidas de correccion y la implantacion de acciones

preventivas con el objetivo de evitar situaciones que se den en el futuro®.

A su vez es importante destacar la importancia del caracter negociado del plan, ya que supone
un requisito de validez del mismo, de acuerdo con la sentencia del Tribunal Supremo de 9 de

mayo de 2017.

'ALFONSO MELLADO, C. A.: “Algunas claves para entender la actual configuracion juridica de los planes de
igualdad: alcance y contenido”, Femeris: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género, vol. 5, nim. 2, 2020,
p. 45.

’SELMA PENALVA, A.: “Los planes de igualdad en las ETT: un reto en materia de igualdad de género”,
Revista Espariola de Derecho del Trabajo, mim. 229, 2020, p. 83.

3SARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas. Procedimiento de
elaboracion e implantacion, Wolters Kluwer, Madrid, 2021, p.33.
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En cuanto al ambito funcional de los planes de igualdad, se determina en el articulo 46.3
LOIEMH el cual establece que los planes de igualdad deberan incluir a la totalidad de una
empresa, aunque prevé las particularidades que puedan tener los distintos centros de trabajo,
tal y como lo hace el articulo 10.1 RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. En cuanto a la
posibilidad de elaborar planes de igualdad los grupos de empresa ni la LOIEMH ni en su
posterior reforma con el RD-ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
aclaraban si era posible. El desarrollo reglamentario del RD-ley 6/2019, en el precepto 2.6
RD 901/2020 aclard, reconociendo la posibilidad de que los grupos de empresas puedan
elaborar su propio plan y que este, se aplique a todas o parte de las empresas que forman
parte. Asi se evita la aplicacion de planes en dmbito infra empresarial y asi garantizar un
tratamiento integral en toda la empresa de las cuestiones relativas a la igualdad®. Ademas,
aclara que, deberan tenerse en cuenta las situaciones especificas y diferenciadas de ciertos
centros de trabajo como resultado del diagnostico de situacion, el cual evidenciard en cada

caso los problemas de cada centro y por tanto, establecer las medidas apropiadas.
1.1. Marco normativo de la regulacion de los planes de igualdad

La primera Directiva comunitaria en materia de igualdad fue la 75/117/CEE del Consejo, de
10 de febrero de 1975, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de retribuciones entre
los trabajadores masculinos y femeninos y la consecuente adaptacion de las legislaciones de
los Estados miembros a estas directivas y principios. A la que seguiria la relativa al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo
mediante la Directiva 1976/207/CEE, de 9 de febrero que posteriormente modificada por la
Directiva 2002/73/CEE de 23 de septiembre y refundida en la 2006/54/CE, 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. La transposicion de la misma se

* ALFONSO MELLADO, C. A.: “Algunas claves para entender la actual configuracion juridica de los planes de
igualdad...cit, p.44.
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llevo a cabo en ordenamiento juridico espafiol en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH) al amparo de la confluencia de
varios derechos constitucionales: El articulo 14 CE, el cual establece de forma genérica que
“todos los esparioles son iguales ante la ley, si que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razon de nacimiento, raza, sexo, [...]”; este articulo hace referencia al derecho a la
igualdad, la prohibicion de distinciéon sin justificacion asi como el derecho a la no
discriminacion. El articulo 9.2 CE el cual establece la obligacion de los poderes publicos a
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas. Y el articulo 37.1 CE el cual reconoce el derecho a la
negociacion colectiva y otorga la fuerza vinculante a los convenios colectivos. Por lo cual, la
LOIEMH se convierte en la primera norma dentro del ordenamiento juridico referida a la
igualdad de género con un ambito transversal, el cual se acompafidé de mecanismos

extraordinarios para la consecucion de su finalidad como lo son los planes de igualdad.

Como indica la Exposicion de motivos de la LOIEMH la ley estd creada “contra todas las
manifestaciones de discriminaciones directa o indirecta, por razon de sexo y promover la
igualdad real entre mujeres y hombres”, por tanto, se consagra el derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres y a la no discriminacion por razon de sexo, y en relacion al contrato de
trabajo, lo hace el articulo 17.1 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Después de tantos
afios de aplicacion, los resultados de esta ley fueron “resultados discretos™ puesto que en la
practica seguian persistiendo las desigualdades, por tanto, para la equiparacion de los
derechos entre mujeres y hombres y se mitiguen las situaciones de desigualdad, se modifica
la LOIEMH a través del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion y su posterior desarrollo reglamentario en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real

Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

> GRAU PINEDA, C.: “Los enemigos que amenazan la efectividad real de los planes de igualdad”, Femeris:
Revista Multidisciplinar de Estudios de Género, vol. 5, 2, 2020, p. 13.
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colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres.
1.2.  Tipos de planes de igualdad
1.2.1.  Los planes de igualdad obligatorios

El 4mbito subjetivo de los planes de igualdad se determina a tenor del articulo 45 LOIEMH,
la obligatoriedad de negociar planes de igualdad se circunscribe a: a) empresas que por el
numero de personas trabajadoras superan los umbrales legalmente establecidos en el RD-ley
6/2019, el cual amplia la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad a un mayor niimero
de empresas, la referencia de 250 personas trabajadoras que hacia la LOIEMH se modifica
hasta 50 personas trabajadoras con una implantacion gradual. b) Empresas que en su
convenio colectivo se haya establecido la obligacion de negociar un plan de igualdad; c)
empresas que cuando la autoridad laboral establezca un procedimiento sancionador y la

sustitucion de este sea la elaboracion de un plan de igualdad®.
a) Empresas obligadas a elaborar Planes de Igualdad

El articulo 45.2 LOIEMH prevé que las empresas que cuenten con mas de 250 personas
trabajadoras en sus plantillas deberan negociar planes de igualdad con independencia del
convenio por el cual se rijan. Este articulo, se modifica por el RD-ley 6/2019, el cual
establece la expansion del ambito subjetivo de la obligacion de manera progresiva, asi
posteriormente a la publicacién de este Decreto, la obligatoriedad de elaborar un plan de
igualdad que establece el articulo 45 ya no solo afecta a aquellas empresas de mas de 250
trabajadores sino que la obligacion se extiende a las empresas que cuenten con una plantilla
de mas de 150 personas trabajadoras para el afio 2020, para aquellas empresas que cuenten
con una plantilla de 100 a 150 personas trabajadoras en el afio 2021 y aquellas que cuenten
entre 100 y 50 trabajadores en el afio 2023 de conformidad a la Disposicion Transitoria

décima segunda LOIEMH.

SARAGON GOMEZ, C.; NIETO ROJAS, P., Planes de igualdad en las empresas. ...cit, p. 122.
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Por tanto, vemos como se ha previsto un periodo transitorio para aquellas empresas que hasta
el momento no tenian obligacién: un ano desde la publicacion de la ley para las empresas
entre 150 y 250 personas trabajadoras, dos afios para las empresas entre 100 y 150 personas
trabajadoras y tres afios para empresas entre 100 y 50 personas. El hecho de que se extiende
la obligatoriedad de establecer planes de igualdad supone a la par que se amplie
correlativamente el ambito de sujetos aplicados y protegidos por la accion de los planes de
igualdad. Este es un hecho fundamental ya que, en Espafia, el tejido empresarial estd
conformado la mayor parte por las conocidas como “pymes”, pequeias y medianas empresas
con plantillas que oscilan entre los 1 y 250 trabajadores. Esto hace plantearse en comparacion
de los datos del Ministerio de Empleo y Economia Social sobre las empresas inscritas en la
Seguridad Social’ y su correspondiente niimero de trabajadores de enero 2021 si realmente es
efectiva la ampliacion de la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad. Los datos reflejan
que, aunque hay un mayor nimero de empresas que cuentan con mds de 50 personas

trabajadoras, no hemos de olvidar que, una gran parte queda desprotegida de este mecanismo.

Evolucion del mimero de trabajadores segin empresas inscritas en la Seguridad

Social

De 1 248 Trabajsdores  mMasdes0 trabaiadores mTota

13.786.634

8.016.399

3.770255

ene-21

Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos del Ministerio de Empleo y Economia Social.

" Se pueden consultar los datos en: https://www.mites.gob.es/estadisticas/Emp/Emp21-Ene/EMP_1_2021.xlsx
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Asimismo, la LOIEMH no clarificaba los criterios de computo de la plantilla, por lo cual
surgian dudas en la practica sobre los criterios de cuantificacion de la plantilla, el referente
temporal que debian utilizar para el computo, etc. La respuesta vino desarrollada por parte del
RD 901/2020, en su articulo 3. Para el mismo, se tiene en cuenta a la totalidad de la plantilla,
independientemente del niimero de centros de trabajo o la forma de contratacion, lo cual
incluye a las personas trabajadoras con contratos de puesta a disposicion®, contratos a tiempo
parcial independientemente al numero de horas de trabajo, contratos de duracion determinada
cualquiera que sea su modalidad, en el caso de estos ultimos si han estado vigentes en la
empresa durante los ultimos seis meses o se hayan extinguido en el momento del computo, en
este caso, cada cien dias trabajados o fraccion se computard como una persona trabajadora
mas. Cabe puntualizar que se incluyen Unicamente en este computo las personas que estan
vinculadas a la organizacion a través de una relacion contractual por cuenta ajena, por lo que
se excluyen los TRADESs, becarios, los socios trabajadores de cooperativas de trabajo

asociado, etc.

Los calculos anteriores deberan efectuarse al menos, el ultimo dia de los meses de junio y
diciembre de cada afio para comprobar si se alcanza el umbral de personas trabajadoras en

plantilla que deriva en la obligacion de implantar el plan de igualdad.
b) Como obligacion convencional

Cuando el convenio colectivo establezca elaborar e implantar un plan de igualdad habra que
negociar el mismo en los términos que recoge el Titulo III ET?, relativo a la negociacion del
caracter estatutario, este es el mecanismo que se prevé para esto supone a su vez que cuenta
con una eficacia juridica erga omnes. El legislador llega a la decision que la negociacion
colectiva estatutaria es el instrumento necesario para combatir la desigualdad, asi la LOIEMH

tratd de que se adopten medidas concretas a favor de la igualdad situando en la propia

¥Por otro lado, el art. 10.2 RD 901/2020 recuerda que las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la
empresa usuaria resultan también aplicables a las personas cedidas por las personas de trabajo temporal durante
los periodos de prestacion de servicios, de acuerdo al articulo 11.4 de la Ley 14/1994, de 1 junio, por la que se
regulan las empresas de trabajo temporal, en este sentido la SAN 11-12-2017, Rec. 278/2017, STS 13-11-2019,
Rec. 75/2018.

 STS 571/2021, Rec. 186/2019 de 25 de mayo de 2021 por el cual se establece la nulidad del Plan de Igualdad
negociado por la Comision, sin ajustarse a las exigencias representativas del Titulo IIT ET.

9
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empresa el marco de la negociacidén colectiva, para que las partes, las que acuerden su
contenido y sin casi ningun tipo de imperativo legal (mas alld de los supuestos en que es

obligatorio negociarlos)' Esto supuso su transposicion en los articulos 17 y 85 ET.

De acuerdo con el articulo 45.3 LOIEMH determina que se tendra que aplicar el plan en los
términos previstos en el convenio colectivo aplicable, es posible que el mismo convenio
establezca la obligacion de elaborar planes de igualdad amplie el &mbito de aplicacioén o
reduzca el umbral legalmente establecido para establecerlo. De esta manera, la LOIEMH
modifica el articulo 85 ET, estableciendo la obligatoriedad de negociar dentro de los
convenios colectivos medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, negociar planes de igualdad. Que
se lleve a cabo su negociacion por esta modalidad, no quiere decir que el contenido que vaya
a negociarse sea el mismo que se prevé para los convenios colectivos. En el caso de los
planes de igualdad, la propia LOIEMH ya hacia una distincion entre el plan de igualdad y el
convenio colectivo, asi como en la practica, lo mas habitual es que el plan de igualdad no se

incorpore dentro del convenio colectivo aplicable.

Este hecho dota de una mayor flexibilidad tanto en su contenido como en los procedimientos

de negociacion al plan de igualdad'’.
¢) Como alternativa a una sancion

El articulo 46 bis 2 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS)'" plantea
la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad en el caso de hubiera acordado un
procedimiento sancionador por infracciones muy graves tipificadas del articulo 8 apartado 12

y del articulo 16 apartado 2 LISOS, ambos referidos a comportamientos discriminatorios

' GRAU PINEDA, C.: “Los enemigos que amenazan la efectividad real de los planes de igualdad...cit., p. 11.
cit. a su vez en ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit, p. 27-29.

" CABEZA PAREIRO, J.: “La discriminacion retributiva por razon de sexo como paradigma de discriminacion
sistémica”. Lan Harremanak: Revista de Relaciones Laborales, nim. 25, 2012, p. 6-7.
“BOE 08-08-2000, num. 189.
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directos o indirectos por razon de sexo, si la autoridad laboral lo cree pertinente, se puede
sustituir las sanciones accesorias (la pérdida de las bonificaciones que deriven de la
aplicacion de los programas de empleo y exclusion a las mismas por un periodo de seis meses

a dos afios) puedan conmutarse por la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para poder preceder a esta sustitucion, es necesario que se cumpla determinados requisitos:
Que no se trate de una empresa obligada a la elaboracion de plan por una norma legal,
convencional o reglamentaria; que sea la propia empresa quien solicite la sustitucion y el
correspondiente informe preceptivo por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
(ITSS), procediendo a la suspension del plazo de prescripcion de las sanciones accesorias. De
acuerdo con el articulo 45.4 LOIEMH, si la obligacion deriva como alternativa de una
sancion por parte de la ITSS, este tendra que estar de acuerdo con los términos que concrete
la misma, es decir, este debera concretar si es necesario negociar el plan o basta con consultar

a los representantes de las trabajadoras y trabajadores.

Por tanto, caben dos posibilidades: Por un lado si la empresa sancionada cumple la condicion
impuesta, es decir, elabora e implanta un plan de igualdad, no perderia los beneficios ni se
excluira de los programas de fomento del empleo; por contra, se dejaria sin efecto la
sustitucion de la sancion accesoria de manera que la pérdida de los beneficios se aplicara con
efectos desde la fecha en la que se cometio la infraccion y la exclusion de los programas de
empleo se producird desde que se dicte la resolucion por la cual se acordara dejar sin efecto la

suspension.
1.2.2.  Los planes de igualdad voluntarios: beneficios de su adopcion

La LOIEMH establece la posibilidad de la elaboracion de planes de igualdad de manera
voluntaria, es decir, para todas aquellas empresas que su ambito subjetivo no extiende la
obligatoriedad. El articulo 45.5 LOIEMH determina que la elaboracion e implantacion sera
voluntaria previa consulta a los representantes legales de las trabajadoras y trabajadores de
modo que, no impera la obligacion de negociar con los representantes, ya que aclara que
sobra con la consulta previa a estos, por tanto, ya no tiene una fuerza vinculante sino

perceptiva. Por consiguiente, las empresas que elaboren un plan de igualdad voluntariamente

11
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podran hacerlo conforme al desarrollo reglamentario que se dispone para los obligatorios,

aunque no tienen la obligacion de hacerlo.

Aspecto distinto es cuando se trate de la implantacion del plan de igualdad, si este se hace de
acuerdo con los requisitos del RD 901/2020, las empresas tendran conforme a la Disposicion
Adicional 4 facilidad para solicitar el “Distintivo de Igualdad en la Empresa”" ya que para
otorgar el mismo, es necesario que el plan sea negociado o al menos, acordado. Este
distintivo puede favorecer a la imagen de la empresa y de su responsabilidad social o de la

imagen de Employer Branding y, en muchos casos, suponer una mayor preferencia en la

adjudicacion de contratos publicos de un servicio con las Administraciones Publicas.

La elaboracion y aplicacion de planes de igualdad de manera voluntaria supone una mejora
de la productividad y una reduccion del absentismo al mejorarse el ambiente de trabajo ya
que se evita la conflictividad laboral que puede acarrear la discriminacién'®. Ante una mayor
posibilidad de promocion o formacidn, la identificacion y satisfaccion con los objetivos de la
empresa, la mejora salarial que bien puede ser producida por la disminucién o eliminacion de
las diferencias retributivas o por la mejora de las medidas de conciliacion entre la vida
personal y familiar a través de un incremento de la corresponsabilidad, una mejor gestion de
la plantilla que a su vez supondrd mayores oportunidades de seleccionar y retener las
personas con talento. El aplicar un plan de igualdad dentro de una empresa supone que se
cree un beneficio general no solo para la organizacion sino también para la sociedad, las
trabajadoras y los trabajadores podran desplegar todo su potencial en sus puestos de trabajo,

ofreciendo un trabajo de calidad.

Potenciar la igualdad dentro de la cultura empresarial con los planes de igualdad, hace que
este instrumento, gracias a su transversalidad acometa desde distintos ambitos de actuacion

desde el impulso hasta la sensibilizacion de la plantilla, incidiendo en todos aquellos aspectos

1 Se trata de un instrumento que otorga el Ministerio de Igualdad a empresas y otras entidades que destaquen en
el desarrollo de politicas de Igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, mediante la implantacion de
planes y medidas de igualdad.

¥ MARUGAN PINTOS, B. “La negociacion colectiva como vehiculo para la implantacion efectiva de medidas
de igualdad". Universidad Carlos III de Madrid, 2017, p.188. Edicion electronica disponible en internet en
e-Archivo: http://hdl.handle.net/10016/24101
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que sean discriminatorios. Para que se genere la igualdad efectiva y real es necesaria la
implicacion del Estado, las empresas y la sociedad, ya que a través de las medidas que se
negocian en los planes de igualdad coadyuvan a alcanzar la igualdad real de oportunidades y

de trato entre mujeres y hombres, avanzando a alcanzar una sociedad mas justa e igualitaria.

Para fomentar la implantacion voluntaria de planes de igualdad, en el articulo 49 LOIEMH
dispone que el Gobierno establecera medidas de fomento dirigidas a las pymes ademads de

incluir el apoyo técnico necesario para la elaboracion de este.
2. ELPROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas del
Ministerio de Igualdad, podemos distinguir cinco fases'”. La primera, relativa a la puesta en
marcha, en la que se procedera a la constitucion de la comisién negociadora y a la apertura de
un periodo de negociacion. Posteriormente, se va a realizar el diagnostico, el cual va a ofrecer
una serie de datos que ayudara a conocer el grado de integracion de la igualdad que existe en
la organizacion. Con los datos obtenidos se procedera a la elaboracion, disefio y aprobacion
del plan de igualdad a través de la definicion de los objetivos y medidas a la par de los
indicadores de seguimiento y evaluacion, el calendario de aplicacion, su aprobacion y el
registro de este. Una vez implantado este tendra una fase de seguimiento donde se
comprobara el grado de cumplimiento y desarrollo de las medidas y, por tltimo, se procedera
a evaluar el plan de igualdad, es decir, si este ha cumplido con los objetivos y resultados

previstos, asi como la impresion que ha dado el mismo dentro de la empresa.
2.1. Las fases del proceso de elaboracion del plan de igualdad

La primera fase para elaborar el plan de igualdad comienza con el diagndstico de situacion,
este se realiza con el objetivo de identificar y detectar los posibles problemas discriminatorios
dentro de la empresa. La LOIEMH no define de qué se trata el diagndstico ni determina cdmo

debe efectuarse, pues se limita a exigir su caracter negociado y a imponer un determinado

'S MINISTERIO DE IGUALDAD: Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas, Instituto
de Mujeres, Enero 2021. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
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contenido'®. Debido a ello, el articulo 7.1 RD 901/2020, define el diagndstico es el «resultado
del proceso de toma y recogida de datos», abocado a «identificar y a estimar la magnitud, a
través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para
conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombresy. Asimismo, en el apartado 2
clarifica que el alcance del diagnostico debe hacerse extensivo a todos los puestos y centros
de la empresa; y el analisis alcanzara a todos los niveles jerarquicos de la misma y al sistema

de clasificacion profesional.

El diagnostico es obligatorio para aquellas empresas en que el ambito subjetivo determina la
obligatoriedad de establecer planes. El primer paso para elaborar el diagnostico es determinar
quiénes son los sujetos legitimados para llevarlo a cabo. Para ello, la Ley contempla a la
Comision Negociadora a la cual se le atribuye las competencias necesarias para su
afrontacion y para delimitar el &mbito temporal y funcional en cuanto al diagnostico. Y es
que uno de los requisitos para que el diagndstico pueda cumplir su funcidn es que se realice
de manera negociada, por lo que no cabe que el diagndstico sea elaborado de forma unilateral

por la empresa o una entidad externa a la misma, a concordancia con la sentencia STS

832/2018, 13 de septiembre de 2018.

Una vez aclarado este aspecto, se procede a la recopilaciéon de datos que constituye la
siguiente fase de la elaboracion del diagnostico. A través de estos se pretende evidenciar y
valorar las desigualdades que persisten en la empresa en cuestion. Estos datos se pueden
extraer de diferentes fuentes como pueden ser el convenio colectivo, planes de formacion,
bases de datos, resoluciones judiciales o actas de infraccion, etc. Este es un paso fundamental
y exclusivo de cada empresa, pues es cuestion de estos datos que las medidas que se adopten
sean eficaces. En cuanto al contenido del diagndstico, la LOIEMH el precepto 46 venia a
ejemplificar la “posibilidad” de contemplar algunas de las materias que citaba el propio
articulo, con la modificacion del RD Ley 6/2019 en el apartado 2 deja claro que las materias

que enumera se tratan del contenido minimo que ha de abarcar el diagnoéstico: a) proceso de

1® DOMINGUEZ MORALES, A.: “El diagnéstico de la situacion como fase previa a la elaboracion de planes de
igualdad”, Femeris: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género, vol. 5, nim. 2., 2020, p 57.
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seleccion y contratacion; b) clasificacion profesional, ¢) formacion; d) promocion
profesional; ) condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial'’); f) ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; g) infrarrepresentacion
femenina; h) retribuciones; e 1) prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. Como el
articulo en su redaccidn no “cierra” a otras materias que se quieran abarcar como podria ser el
lenguaje u otros aspectos. Ademds, habrd que respetar los criterios en el anexo del RD

901/2020, que detalla las areas que deben de ser de observacion.

Los datos que se recopilen deben ser en relacion con la plantilla de la empresa, desagregado
por sexo, y abarcar todos los niveles de la empresa, incluyendo aquellos que quedan fuera del
ambito de aplicacion del convenio colectivo. Con el fin de poder hacer una comparativa
ademas de ser analizados tanto de manera cualitativa como cuantitativamente, pudiendo
extraer conclusiones generales y permitird identificar aquellas areas donde es necesario
incidir y mejorar. En esta fase no basta con la enumeracion de los resultados obtenidos'® para
que el diagnéstico cumpla con su finalidad debe plasmar la realidad de la empresa,
motivando el por qué existen practicas que suponen una discriminacion directa para las

mujeres sino también aquellas que constituyen una discriminacion indirecta®’.

El ultimo paso y con el que finaliza el diagndstico es con un informe en el que refunden las
areas donde si se cumple la igualdad entre mujeres y hombres con el fin de controlarlas y
evitar posibles disparidades, asi como las medidas correctoras en las areas donde si existe

discrepancias entre ambos sexos.

La segunda fase es la elaboracion y aprobacion del plan de igualdad para comenzar tendra
que partir de la negociacién para establecer un calendario al que cefiirse y los recursos
necesarios para la implantacion del plan, asi como las medidas como los objetivos que se
pretenden promover dentro del plan de igualdad. Este tendrd que contener al menos lo

dispuesto en el articulo 8.2 RD 901/2020, el cual enumera una serie de criterios para el

'7 Como objeto de dar respuesta a la Recomendacion de la Comision de la Union Europea, de 7/3/2014, sobre €l
refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia.

'* DOMINGUEZ MORALES, A.: “El diagnéstico de la situacion como fase previa ...cit., p. 59.

ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit, p. 37.
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encuadramiento del plan de igualdad, a destacar los resultados de la auditoria retributiva, su
vigencia y periodicidad, calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y

control de las medidas, el sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica, etc.

Ademas, habrd que tomar las medidas oportunas en cada caso teniendo en cuenta la
particularidad de cada caso y tomando como referencia los datos del diagndstico, con
objetivos alcanzables y realistas que tiendan a la erradicaciéon de cualquier tipo de
diferenciacion entre mujeres y hombres. No basta con recopilar las medidas y objetivos, sino
que habra que priorizar, es decir, determinar cual es preferente y ha de hacerse valer
anteponiendo al resto, al mismo tiempo que se concreta un plazo de cumplimiento y los

indicadores que sean oportunos para poder determinar la evolucion de cada medida.

Esta fase puede tener como resultado bien la formalizacion del plan, y, por tanto, su
aprobacion por la aprobacion de las partes negociantes o, por el contrario, sin un acuerdo,

debiendo por tanto justificarse como veremos mas adelante.

La tercera parte el registro del plan, este supone la posibilidad de acceso al publico al
contenido del mismo y aunque en un principio la LOIEMH no obligaba a las empresas a
registrar los planes de igualdad, de acuerdo a la naturaleza juridica que adquieren estos,
propia de los convenios colectivos de caracter estatutarios, supone que sea exigible la
presentacion del plan ante la autoridad laboral para su deposito, registro y publicacion en el
Boletin Oficial correspondiente, a concordancia con lo dispuesto en el articulo 90 ET. Como
resultado, el RD Ley 6/2019, en la ampliacion del articulo 46 LOIEMH, impuso la obligacion
de inscribir los planes de igualdad en el registro. Asi esta obligacion no solo es para aquellos
planes de caracter obligatorio sino también para los voluntarios, asi lo confirma el articulo
11.1 RD 901/2020, desarrollo reglamentario que, a su vez, modifica el RD 713/2010 sobre
registro de convenios y acuerdos de trabajo, dando cabida a la inscripcion de los planes de
igualdad. Esto supone un control de legalidad del plan por parte de la autoridad competente y

aplicandose por consiguiente lo dispuesto en RD 713/2020 en cuanto a la subsanacion.
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La cuarta parte la aplicacion del plan de igualdad supone la puesta en marcha del plan dentro
de la empresa. Para ver si realmente es efectivo, se prevén una serie de medidas concretas y

la comision, por su parte, serd la encargada de impulsar la implantacion dentro de la empres®

La quinta y ultima parte del plan es la evaluacion y el seguimiento de la implantacion de este,
esta fase es importante para velar por la eficacia y efectividad de las medidas que se han
tomado para su elaboracion. Para valorar si realmente se ponen en préactica y cumplen con el
objetivo. La comision negociadora es la encargada por parte del RD 901/2020 para
comprobar ademas de establecer los criterios para la recogida de informacion y los
indicadores de evaluacion para el seguimiento y evaluacion de este conforme a lo que haya

dispuesto en el calendario de actuaciones.
2.2.  Comision negociadora del Plan de Igualdad

La Comision Negociadora es un aspecto fundamental en todo el proceso de elaboracion de un
plan de igualdad, ya que practicamente estd presente en cada una de ellas velando por el

correcto funcionamiento a través de la negociacion.

La constitucién de esta estard formada por la participacion de forma paritaria y con una
composicion equilibrada entre la representacion de la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras (8.2.a) RD 901/2020). Las personas que forman parte de ella, tienen los
mismos derechos y obligaciones que las personas que intervienen en la negociacion de
convenios y acuerdos colectivos (art.5.8 RD 901/2020) y se le atribuyen una serie de
competencias (art.6 RD 901/2020) que son indispensables para el correcto funcionamiento
del plan, con anterioridad al RD Ley 6/2019, no se definian ni las funciones y competencias
de las mismas, fue a partir de este decreto Ley que se atribuye principalmente la obligacion
de negociar y elaborar el diagndstico y, su posterior desarrollo reglamentario solo amplio el
numero de funciones, dejando abierta la lista en cuanto se les pudiera atribuir por convenio o
lo que acuerde la propia comision. Se prevé la posibilidad de que la comision cuente con el
apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad, quienes podran

intervenir con voz, pero sin voto. Ya que los miembros de la comision tendran que contar con

O Idem., p. 42.
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conocimientos y formacién en materia de igualdad, este es un requisito sine qua non’’ para

formar parte de la misma.

Las reglas de legitimacion son las establecidas en el art. 87 ET, de modo que seran sujetos
legitimados negociadores para negociar por parte de las personas trabajadoras son el comité
de empresa, las y los delegados de personal y en su caso, las secciones sindicales que cuenten
con la mayoria de los miembros del comité, teniendo prioridad las representaciones sindicales

de empresa en el caso de existir, siempre que cuenten con mayoria.

El plazo para la conformacion de esta se establece en el articulo 4.1 RD 901/2020, segtn el
origen de la obligacion. De acuerdo al articulo 3 RD 901/2020 para aquellas empresas que
por superar el umbral que dispone el articulo 45.1 LOIEMH, de personas trabajadoras, deben
constituir la comision negociadora en el plazo maximo de los tres meses siguientes al
momento en el que se hubiese alcanzado las personas trabajadoras en plantilla y que hacen el
plan obligatorio; En el caso de que, derive de la obligacion convencional, el plazo es el que
establece el convenio colectivo o, por defecto, dentro de los tres meses siguientes a la
publicacion de este; Y por ultimo, si es como consecuencia de la sustitucion de sanciones

accesorias, el plazo debera ser fijado por el acuerdo por parte de la autoridad laboral.

Un problema que se plantea en la hora de la practica es determinar lo que sucede cuando no
hay representacion legitimada para negociar por parte de las personas trabajadoras. De
acuerdo con el articulo 5.3 RD 901/2020, se prevé en los casos la creacion de una comision
formada por seis miembros por cada parte: la representaciéon empresarial y la representacion
de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mds representativos y por los
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para
formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion, la cual se

denomina “comision sindical .

2l SERRANO GARCIA, M. J.: “La nueva regulacion de los planes de igualdad” en NIETO ROJAS, P. et all:
“Acciones publicas y privadas para lograr la igualdad en la empresa”, Editorial DYKINSON, Madrid, 2021,
pp-54. Disponible en:
https://e-archivo.uc3m.es/bitstream/handle/10016/32923/acciones_nieto_2021.pdf?sequence=3&isAllowed=y

2 Idem, p. 53.
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Anterior a esta respuesta, se recurria ante la inexistencia de representacion, a las comisiones
negociadoras “ad hoc”, las mismas que se prevén en el articulo 41 ET y conformada por tres
trabajadores por tres personas que pertenezcan a los sindicatos mas representativos y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision. De acuerdo con la STS 95/2021, de
26 de enero de 2021%, ni siquiera las considera como tal, ya que estas deben ser elegidas por
los trabajadores de los centros sin representacion, lo que descarta, "de antemano", que
estemos "ante un proceso mnegociador, que merezca tal nombre". Es destacable como la
sentencia equipara los planes de igualdad a un convenio colectivo de &mbito empresarial, y
como tal, debera acometer necesariamente por los sujetos legitimados para la negociacion de
los convenios colectivos estatutarios de conformidad con los articulos 17.5, 85.2, 87, 88 y 89

del ET.

En cuanto a este tipo de comisiones que solo se prevé tal formula negociadora excepcional
cuando no existe representacion por parte de las personas trabajadoras, pese a que se
presentaban como una solucion frente al problema, los motivos que hace el Tribunal Supremo

para rechazarla hacen que los posibles argumentos a favor de estas se descarten por completo

24

Otro supuesto es cuando el plan de igualdad afecte a varios centros de trabajo, lo cual puede
dar lugar a que en unos cuenten con representacion legal y otros no, por ello, el articulo 5.3
amplia el nimero de miembros por cada una de las partes, en este caso hasta 13 y la parte
social debera estar integrada por los representantes legales de las personas trabajadoras de los
centros que cuenten con dicha representacion y por los miembros de la comision sindical, en

aquellas que no cuenten con representacion.

Necesariamente los PI deben ser negociados de buena fe, y ser fruto de acuerdo con los

representantes legitimados y, por lo tanto, tampoco cabe imponer unilateralmente el PI por la

» Rec. 50/2020.

* DE HEREDIA RUIZ, B. I.: “Plan de igualdad: no cabe negociacion con comision ‘ad hoc’ (STS 25/5/21) y un
diagnoéstico de situacion anterior al RD Ley 6/2019 puede ser valido (STS 1/6/21)”, Blog de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, 2021. Disponible en:
https://ignasibeltran.com/2021/06/22/plan-de-igualdad-no-cabe-negociacion-con-comision-ad-hoc-sts-25-5-21-y
-un-diagnostico-de-situacion-anterior-al-rdley-6-2019-puede-ser-valido-sts-1-6-21/
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falta de representacion, ya que este plan es nulo en este sentido: STS 13/09/2018%, en el
mismo sentido, SAN (social) 10/12/2019%°. Asimismo, la SAN de 7 de junio de 2017%, el
Tribunal Supremo ratifico el fallo de la Audiencia Nacional entendiendo que una empresa
habia incurrido en una conducta antisindical susceptible de tutela y por tanto, en una
vulneracion del derecho a la libertad sindical por el mero hecho de negociar de mala fe (que
también es aplicable a los casos en donde no se negocia) lo cual conlleva la declaracion de

nulidad del plan de igualdad ademas de la indemnizacion al sindicato.

Para la justificacion del incumplimiento de la obligacion de negociar solo caben
circunstancias excepcionales como puede ser el bloqueo negociador imputable
exclusivamente a la contra parte, la negativa de la representacion de las personas trabajadoras
a negociar en este sentido la STS 403/2017%, que confirma la SAN de 16 de septiembre de
2015% o la ausencia de cualquier tipo de representacion posteriormente a que el empleador

haya agotado todas las posibilidades, incluso extrajudiciales, de solucion del bloqueo.

Pese a ello, es importante negociar aunque no existiera en el caso obligacion de hacerlo, tanto
el diagnostico como el disefio del plan, ademés de su control y evaluacién ya que si la
empresa piensa solicitar el distintivo “Igualdad en la Empresa”, dentro de los criterios de
valoracion para la consideracion del mismo, se valora positivamente el hecho de que se
negocie con la plantilla en su conjunto® en el caso de no contar con representacion de las

personas trabajadoras, aunque no se concrete de qué manera debe articularse tal negociacion.
2.3. La conexion entre el diagndstico y contenido de los Planes de Igualdad

El diagnostico es el pilar donde se levanta el plan ya que muestra la realidad de la empresa, se

trata de un elemento instrumental,®’ no solo es la primera fase del plan, sino que va a

» Rec n. 213/2017

% Proced.163/2019

7’ Rec n.119/2017

%8 Rec. 85/2016

% Proced. 167/2015

30 Art. 7. 1. a) 6° de la Orden SS1/113/2018, de 6 de febrero, por la que se convoca la concesion del distintivo
“Igualdad en la Empresa”.

3 ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas, cit,,p 37.
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determinar el contenido de lo pactado en el PI, por tanto, podemos definirlo como el paso

previo e indispensable para el contenido y para el plan en si.

Este paso, supone una radiografia a la situacion especifica, una imagen de la realidad de cada
empresa a partir de la recopilacion y andlisis de datos con perspectiva de género. Como la
misma definicion de los planes de igualdad lo que pretende es aplicar un conjunto de medidas
para dar una respuesta integral a situaciones de desigualdad en cada empresa, para ello es
necesario que concurran dos circunstancias: por una parte, que se aborde todos los aspectos
de la relacion laboral con el objetivo de abolir las situaciones de discriminacion ya sea
directa, indirecta o social y por otra, velar y prevenir porque estas no puedan reproducirse. Y
aunque en el diagnostico se evidencie que, en la empresa, no existe desigualdad, no por eso
decae la obligacion de elaborar e implantar un plan de igualdad. Ademas, el diagnostico se
caracteriza por tener un caracter dindmico, ya que no se trata de aspectos permanentes, sino
que deben estar constantemente siendo analizados y actualizados® para adaptarse a las

particularidades y garantizar la efectividad del plan.

Pese a la importancia que tiene esta fase, no es tan extraordinario encontrar con anterioridad
al RD Ley 6/2019, numerosos casos donde, el diagndstico no se negociaba y ni siquiera se
elaboraba por la empresa, de esta manera, la falta precisa de este andlisis suponia que se
manifestaran dos errores habituales en la practica: declaraciones genéricas o la transcripcion

de derechos legales ya existentes™.

El RD Ley 6/2019 intenta mitigar estos hechos sefialando el inexorable caracter negociado y
el contenido minimo obligatorio que dispone el articulo 46.2 LOIEMH y 7.1 RD 901/2020.
Ambos preceptos enumeran una serie de materias incidiendo en aquellas mas importantes y
en las que se ve mayor discriminacion entre hombres y mujeres. Este listado de materias
evidencia que el legislador ha decidido incidir en &mbitos donde el poder empresarial tiene
mayor fuerza -como la clasificacion profesional- lo cual en muchos casos puede conllevar a

situaciones discriminatorias o de desigualdad por lo que limita. Asimismo, hace referencia a

2 DOMINGUEZ MORALES, A.: “El diagnéstico de la situacién como fase previa ...cit,, p 66.
33 ALFONSO MELLADO, C. A.: “Algunas claves para entender la actual configuracion juridica de los planes
de igualdad...cit, p.46
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la “corresponsabilidad” en vez de “conciliacion” este concepto no incidia dentro del espacio
doméstico en el reparto de responsabilidades y apenas se planteaba como objetivo el
establecimiento de mejoras para compatibilizar las responsabilidades familiares y laborales.
En cambio, el término corresponsabilidad supone la implicacion de todos los miembros de la
unidad familiar por medio del reparto de responsabilidades y de la implicaciéon masculina en

las tareas domésticas y de cuidado™.

El andlisis de estas materias, asi como de otras que sean pertinentes de analisis han de
permitir conocer de manera precisa, rigurosa y realista la situacion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa, que se plasmara en el informe de diagnostico. Supone, por
tanto, un cambio legal y una novedad entre lo que disponia la LOIEMH la cual se
caracterizaba por la difusion del contenido del diagnostico a la actualidad del RDL 6/2019
donde existe un contenido claro, concreto y obligatorio del diagnostico que a su vez hara que
el contenido del PI se oriente a la erradicacion de cualquier situacion de desigualdad que se

pueda detectar.

Uno de los problemas que se planted en cuanto al diagnostico es la validez de este, y por
tanto del contenido y del propio plan de igualdad cuando este fue elaborado conforme a la
legislacion anterior. Esto ha sucedido con la elaboraciéon de los diagnosticos de situacion que
se realizaron previamente a la entrada en vigor del RDL 6/2019, por lo que se planteo si el
plan en si es nulo y si es necesario un nuevo procedimiento de negociacion por la posibilidad
de falta de informacion y datos para la elaboracion del PI ademas de que el plan impugnado
no contaba con el desglose de los datos por centro o protocolo de prevencion de acoso por

razon de sexo™.

El Tribunal Supremo en este supuesto enjuiciado entendié que debia desestimar el recurso
impuesto a la sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional concluyendo por
tanto que no procede la nulidad del plan ya que se elabor6 conforme a la normativa legal

existente en el momento y que ni en el RD 6/2019, ni en su posterior desarrollo reglamentario

3 BALLESTER PASTOR, M. A.: “La era de la corresponsabilidad: los nuevos retos de la politica
antidiscriminatoria”. Lan Harremanak: Revista de Relaciones Laborales, nim. 25, 2012, p. 55-56.
35 SAN ntm. 134/2019, de 12 de noviembre.
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a través del RDL 901/2020, no prevé ninguna norma transitoria en este caso, sino que se
remite a la ulterior regulacion reglamentaria, y por tanto, no cabe la ineficacia de aquellos
planes que se hubiesen elaborado de conformidad a los requisitos anteriormente exigibles
solo se opta por la revision y actualizacion en la medida que resulte necesario la adecuacion a

la vigente normativa, en un plazo de 12 meses desde su entrada en vigor.

Queda claro que el elemento que condiciona el contenido del plan es el diagndstico y que este
no solo dependerd del resultado sino de las caracteristicas propias de la empresa y de su
estructura organizativa: sector, configuracién interna, caracteristicas de la plantilla, las

condiciones de trabajo desagregadas por sexo, etc.

El legislador es consciente de la necesidad de atender los asuntos mas problematicos de
nuestro mercado laboral en cuanto a la igualdad entre géneros se refiere®, con la necesidad de

mirarlos desde una perspectiva de género.

En primer lugar, con relacion al proceso de seleccion y contratacion cabe destacar que este es
uno de los &mbitos mas importantes donde se pretende incidir ya que, en muchas ocasiones la
discriminacién que se produce a la hora del acceso al empleo es una de las mas dificiles de
detectar y erradicar esto se debe a varios motivos entre ellos la discrecionalidad absoluta con
la que cuenta el empresario, la libertad que se le otorga licitamente para decidir a quién quiere
contratar, que modalidad contractual efectuar, etc. Y esto solo es un problema afiadido a la
persona trabajadora a la hora de demostrar la razén por la que no se le ha contratado no se
trata de un motivo licito, sino que lo que estd es sufriendo esta motivado en un movil
discriminatorio y encubierto en un proceso de seleccion sin existir vinculo laboral’’. La
dificultad que supone probar este tipo de discriminacion en la préactica hace que en la gran
mayoria de casos quede impune y por tanto, el plan deberia abordar el momento inicial de la
relacion laboral, para ello el diagndstico deberia recopilar toda la informacion relativa y para
ello, la Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad de Empresas, creada por el Ministerio
de Igualdad prevé una serie de modelos de cuestionarios sobre politicas de gestion de

personal, que deberan ir acompanadas de la documentacion que sea necesaria. En el caso de

3 DOMINGUEZ MORALES, A.: “El diagnéstico de la situacién como fase previa ...cit., p 65.
SERRANO GARCIA, M. J.: “La nueva regulacion de los planes de igualdad” .. .cit, p. 64.
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la seleccion, alguna de la informacion que se trata de recopilar son: formularios o solicitudes
de ingreso en la empresa, anuncios publicados de ofertas de empleo, guion de entrevistas,

pruebas selectivas, etc.

El objetivo fundamental de reunir toda esta informacion es para la revision del lenguaje,
observar si se trata de un lenguaje neutro que no responda a estereotipos que tiendan a uno u
otro sexo, al igual que los requisitos y la descripcion del puesto. Por otra parte, eliminar las
preguntas sexistas o cambiarlas por aquellas que son estrictamente profesionales, requerir
curriculums vitae ciegos que no identifiquen el género de los candidatos, etc. Por supuesto,
también es necesario atender a la o las personas encargadas de la seleccion desde la
sensibilizacién y formacion, abogando por eliminar cualquier tipo de criterio sexista a través

de las medidas que se incluyan dentro del plan.

Alguna de las medidas destacables son: acordar un guion de entrevista, garantizar la
participacion de la representacion de las personas trabajadoras, o las acciones positivas, como

la priorizacion la contratacion del género infrarrepresentado.

Aun cuando las personas trabajadoras superan la dificultad de entrada al mercado laboral,
puede continuar en muchos casos siendo victima de discriminaciéon a través de la
clasificacion profesional. Si por algo se caracteriza nuestro mercado de trabajo es por su alto
indice de “segregacion vertical”, un escaso porcentaje de mujeres ocupan los puestos de

trabajos en categorias superiores, es conocido también como “fecho de cristal”.

Este es un muro casi invisible con el que se topan la gran mayoria de mujeres al intentar
acceder a categorias superiores aun teniendo una formacion adecuada para acceder a estos. Es
habitual que su explicacion tenga respuesta en la dificultad de conciliacion de la vida laboral
y familiar con la disponibilidad y responsabilidad que requieren estos puestos, la mayor
dificultad de promocionar o de formarse, procedimientos arbitrarios, etc. Por tanto, se
muestra la necesidad de que el plan de igualdad contenga las medidas necesarias para al
menos neutralizar la segregacion vertical y contar con un sistema de clasificacion neutral y

sin sesgos de género. Este obstaculo, junto a otros factores, muestra la brecha salarial y de
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pensiones que sufren las mujeres y aunque este deberia ser claramente un objetivo del plan de

igualdad, el legislador deja via libre para que se establezcan medidas o no.

El Real Decreto 902/2020, prevé un procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo y
la Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad de Empresas, recomienda utilizar el
Sistema de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género™, ademas de los
modelos de distribucion de la plantilla por puestos para poder analizar los datos que se
obtienen y valorar, como influyen los estereotipos de género al asignar funciones
(segregacion horizontal) o como se reparten los cargos de responsabilidad entre mujeres y

hombres en la empresa.

La formacion esta estrechamente relacionada con las otras dos materias, ya que esta permite
acceder al mercado laboral y, la adecuacién de esta permite la promocion dentro de la
empresa. E1 RD 901/2020 hace una distincidon en cuanto a formacion, por una parte, se refiere
a la formacion en materia de igualdad, como novedad introduce que la comisién negociadora
debe tener formacidon y conocimiento en materia de igualdad y, por otro, las acciones
formativas de caracter profesional, con la finalidad de formar a la plantilla en materia de

igualdad de género.

Normalmente, la formacién que implantan las empresas esta pensada para el personal
directivo o de mandos intermedios, donde apenas hay presencia de mujeres, y en muchos
casos, cuentan con dificultades para formar parte de estas cuando se realizan fuera de la
jornada laboral, por la conciliacion. Es el diagnostico quién puede detectar estas dificultades
o carencias y el plan contener medidas para mitigarlas tales como: ofrecer la formacion
online, garantizar el acceso e informacion sobre los cursos ofertados, dar acceso prioritario a
las mujeres, impartir la formacion durante la jornada laboral o hacerse cargo de los gastos
personales que pueda suponer su implantacion fuera de la jornada laboral. Es fundamental

que se adopte una medida para aumentar la formacion y poder abarcar a toda la plantilla.

3% MINISTERIO DE IGUALDAD: Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas, Instituto
de Mujeres, Enero 2021, pp- 32 Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
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En cuanto a la promocién profesional®®, estd completamente ligado a la clasificacion
profesional. Si en diagndstico se detecta “segregacion vertical” ya es un indicativo para
negociar un nuevo sistema de promocion, asimismo ocurre cuando este no existe o de hacerlo
es subjetivo. Lo habitual es encontrarse con sistemas de promocion que estan influidos por
estereotipos, creencias de género y contienen criterios sexistas, los empresarios que tienden a
cometer la discriminacidon en ocasiones piensan que las mujeres podrian optar por posiciones
a puestos con prestigio por su formacioén pero prefieren no hacerlo puesto que no podrian
compaginar las responsabilidades familiares que tienen o que en un futuro necesitaran asumir,
se trata por tanto, de una “discriminacion estadistica’, la preferencia de elegir a un hombre
frente a una mujer puesto que, la mujer tiene mas posibilidades de ejercer derechos de

conciliacion ante las responsabilidades familiares.

Por ello, el RD 901/2020, anade que se ha de analizar la incidencia de la promocion de la
formacion, los méritos, el peso de la antigiiedad y la adecuacion de las capacidades hacia el
puesto de trabajo, en correlacion con el articulo 24 ET. La inclusion de clausulas pretende
corregir la posible situacion de desigualdad, con el objetivo de alcanzar un equilibrio en las
posibilidades de promocion profesional entre mujeres y en los indicadores de segregacion

ocupacional.

Los planes no solo han de recoger medidas de accidon positivas como la preferencia del sexo
menos representados siempre que hablemos de igualdad de condiciones, sino también

compromisos que se orienten al incremento de mujeres en los fututos procesos.

Otra realidad de nuestro mercado laboral es la feminizacion de los cuidados y, su resignacion
expulsion del mercado de trabajo. Desde la a Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover
la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras la cual pretendia
hacer coparticipe al hombre en el mundo de la conciliacion. Se modificod el Estatuto de los
trabajadores en cuanto a permisos, ausencias y excedencias por maternidad, paternidad y
cuidado de familia en concordancia con la Directiva 96/34/CE. Y aunque sin duda, esta Ley

supuso un avance en materia de conciliacion, tuvieron que transcurrir, 19 afios hasta que el

3% Apartado 5.4 del Anexo IL.V RD 901/2020.
“ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas. ...cit., p.136.
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legislador en RD Ley 6/2019, introdujese la paridad e intransferencia entre mujeres y
hombres en cuanto al permiso por nacimiento y cuidado del menor y, se deje de lado el habito

de atribuir a las mujeres la titularidad exclusiva o preferente del mismo.

La falta de corresponsabilidad supone que las cargas familiares u la responsabilidad que
conlleva, las asuma la mujer, a la cual se le coloca en una situacion de desventaja partiendo
de las diferencias retributivas, puesto que, ante una situacién de conciliacién es necesario
comprender que conlleva una flexibilidad en el tiempo de trabajo y, con ello, una merma de
ingresos, y si es necesario prescindir uno de los salarios, se optarda por el mas bajo,
cotidianamente el femenino. Claramente se ve la retroalimentacion que supone la falta de
corresponsabilidad con el incremento de la brecha salarial. De sobremanera son ellas quienes
hacen uso de las excedencias por cuidado de hijos y por el cuidado de familiares, es decir, la
gran mayoria ve interrumpida su vida laboral por el cuidado y, lo mas probable es que una
vez termine la suspension del contrato estas vuelvan a trabajar con una reduccion de jornada,
o sea despedida. Es decir, una mujer ya tiene dificultades cuando es madre, estds se
incrementan alin mas, muchas veces por el reparto de las tareas entre sexos. Al hombre se le
atribuye el papel de sostenedor econdmico y a la mujer la responsable de las tareas

domésticas y el cuidado de hijos, familiares, etc.

Por ello, RD 901/2020 busca y exige que se recopile toda la informacion necesaria*' para su
posterior andlisis y asi poder conocer el grado de corresponsabilidad con que se reconocen y
gjercen los derechos de la vida personal, familiar y laboral. Una de las novedades que
introduce el desarrollo reglamentario es que identifica el “teletrabajo” como un instrumento
para favorecer la corresponsabilidad. En este sentido también se prevén otras formulas de
trabajo y que, aunque favorecen el alcance de la igualdad, es importante no solo disponer de
soluciones que se basen en la flexibilidad, ya que la solucion no estd en sacar a la persona

trabajadora del ambito laboral, mas concretamente a la mujer.

“El plan de igualdad debe partir de que las responsabilidades familiares son tanto de

4295

hombres como de mujeres™” y eliminar los roles de géneros atribuidos por condescendencia

* MINISTERIO DE IGUALDAD: Guia para la elaboracién... cit., pp.34-35.
“ SERRANO GARCIA, M. J.: “La nueva regulacion de los planes de igualdad” ...cit.,p.71.
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por tradicion o por la concepcion machista. Y aunque las medidas de conciliacion que se
habian adaptado hasta ahora parecian la solucién de los problemas, ha quedado latente que
solo han contribuido a sobrecargar a la figura femenina e incluso hacer que los empresarios

sientan desconfianza hacia las mujeres en edad fértil*

ya que el pensamiento es que estas
priorizaran en algin punto de su vida la familia y no el trabajo, y esto solo supone que se
descarte su contratacion. Por eso, se utilizé el término “corresponsabilidad” ya que hace
referencia tanto a la mujer como al hombre, y parte de que ambos tienen el mismo derecho vy,

por tanto, las mismas obligaciones.

En la practica, lo que se ha visto es que no son pocos los casos en los que el plan de igualdad
confunde entre las politicas de conciliacion y las de corresponsabilidad* siendo este el mejor
de los casos, ya que en numerosas ocasiones solo se menciona lo que se pretende hacer, lo
cual, contradice completamente el objetivo del propio plan. Aunque también existen planes
que atribuyen derechos de conciliacion de la que ostentan la titularidad los hombres o que

incorporan cursos de sensibilizacion, muestras de que, se trata de progresar y evolucionar.

Es oportuno hablar de la infrarrepresentacion femenina, pese a que, se aborda en todas las
materias del plan de igualdad, es importante aclarar anexo 6 del RD 901/2020 exige que el
diagnostico examine si existe segregacion vertical con el andlisis de los diferentes niveles
jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales, asi como su correspondiente nivel formativo y
experiencia de las personas trabajadoras por sexo. Y del mismo modo, debera analizar si
existe segregacion horizontal, atendiendo al grado de masculinizacion o feminizacidon de cada
area, asi como el grupo, categoria y puesto. A través del estudio el diagndstico mostrara si

existe o no infrarrepresentacion atendiendo al porcentaje que se determine.

En materia retributiva, el RD 6/2019, también supuso un progreso en la materia. De
conformidad al articulo 28 ET, el empresario “esta obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera

que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse

“BALLESTER PASTOR, M. A.: “La era de la corresponsabilidad...cit., p.55. En el mismo sentido, ARAGON
GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit,, p.173
“ ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit., p.117 -179.
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discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella”. De esta definicion, desprende y exige el principio de igualdad retributiva ante

trabajos iguales o de igual valor.

Aunque no toda la diferencia salarial es discriminatoria®, no se pretende imponer un
principio de igualdad absoluta en cuanto a materia salarial, es licito que las personas
trabajadoras tengan remuneraciones, aunque realicen funciones similares, diferente es
cuando, esa diferencia retributiva responde a un movil discriminatorio de desigualdad

retributiva ante trabajos iguales o de igual valor.

La suma de estos motivos llevo al legislador en el RD-ley 6/2019 en materia retributiva exigir

una auditoria salarial*®

a todas las empresas con independencia del nimero de personas
trabajadoras y centros de trabajo, tal y como dispone el articulo 7.1 RD 902/2020 el cual
impone esta obligacion a todas las empresas que a su vez tengan la obligacion de elaborar e
implantar un plan de igualdad, y de conformidad a la literalidad del precepto*’, deriva que,
toda las empresas que implanten un PI, tiene la obligacion de realizar una auditoria salarial.

Asimismo, esta esta intrinsecamente ligada con la vigencia del plan de igualdad al que vaya a

formar parte, salvo que se determine para este una duracién inferior.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
en su articulo 3 materializa el principio de transparencia retribuida con cuatro instrumentos:
Un sistema neutro de valoracién de puestos de trabajo; el registro retributivo, el alcance del

registro y los caracteres que lo definen.

El legislador vio la necesidad de materializar este principio pues si por algo se caracteriza la
discriminacién retributiva por causa del sexo es por su cardcter casi imperceptible y si se
atienden a los datos que aporta la Inspeccion como resultado de su actuacidon en materia

retributiva, podria llegar a afirmarse que no existe tal discriminacion®, ya que estos mas bien

% ARAGON GOMEZ, C.: “El Registro Retributivo y la Auditoria Salarial. Una apuesta por la transparencia en
el RD Ley 6/2019 y el RD 902/2020” en (NIETO ROJAS, P., Dir): “Acciones publicas y privadas para lograr la
igualdad en la empresa”, Editorial DYKINSON, Madrid, 2021, p. 122.

* Articulo 46 LOIEMH y arts. 7.¢) y 8.d) RD 901/2020.

“Tdem, p.153

“ ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit, p.131.
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muestran la discrecion en las actuaciones, que en muchos casos no se hacen siguiendo un
criterio abstracto”. Lo que muestra la falta del origen rogado de la actuacion, es decir,
denuncias, en su gran mayoria por parte de los sindicatos y las personas trabajadoras. La falta
de denuncias o reclamaciones principalmente se da por dos motivos: Se ha normalizado en la
sociedad que las mujeres cobren menos que los hombres y, por otro lado, la falta de
informacion, ya que sin esta es casi imposible demostrar que se estd siendo victima de

discriminacion.

Como hemos ido desarrollando, hay un sin fin de obstaculos con los que se topan las mujeres
bien en la entrada al mercado laboral, una vez en este o como consecuencia de la salida
temprana o el abandono. Cabe destacar que el coste de oportunidad de las mujeres es menor
puesto que las rentas y las condiciones laborales a las que estan renunciando son peores que
las de los hombres: Una jornada de trabajo inferior en comparacion con los hombres y, por
consiguiente, cobren menos en concepto de complementos salariales; si ellos trabajan mas
horas podran hacer turnos de noche (nocturnidad) y por los puestos que ocupan estin mas
expuestos a la peligrosidad, penosidad, etc. Los problemas vinculados a roles tradicionales de
asuncion de responsabilidades familiares y conciliacion de vida familiar y laboral suponen en
muchos casos que las mujeres sufran un mayor porcentaje de parcialidad en la jornada de
trabajo; la segregacion ocupacional horizontal y vertical, la infrarrepresentacion femenina en
algunos sectores o por contra, los sectores feminizados, que si por algo se caracterizan es por
requerir bajos niveles de formacion y tener una peor remuneracion, provocado por la

minusvaloracion de los trabajos realizados primordial y tradicionalmente por mujeres, etc.”

Todo ello, supone una repercusion en las pensiones que cobraran las mujeres, en la cual se
muestra la brecha salarial de género existente. Pero no solo son las condiciones y factores

laborales la unica causa que provocan la discriminacion retributiva, hay que afadir que una

“ GARCIA LOMBARDIA, S.; “El papel de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social ante la discriminacion
retributiva por razon de sexo: un analisis a la luz del principio de transparencia”. Revista de Derecho de la
UNED, nim. 16, 2015, p. 932.

SARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas...cit., pp. 146 -150.
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incorrecta valoracion de los puestos de trabajo y, la falta de transparencia en la determinacion

de las retribuciones.”!

Ante tal problema, se afiade el concepto sobre el “trabajo de igual valor” entendido como “un
trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desemperio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.” Ahora contiene una serie de criterios objetivos que se relacionan con el trabajo
para poder comparar en base a estos si se trata de igual valor, lo cual contribuye a una

correcta valoracion de los puestos de trabajo.

De esta manera se puede observar si el sistema retributivo de la empresa es equitativo y se
garantiza a su vez, la transparencia e igualdad retributiva. La auditoria retributiva “deberd
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar
la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo” (art.7.1 RD 902/2020). Para
ello, el registro debe mostrar la informacion retributiva actualizada, accesible y real®® (art.5
RD 902/2020), ya que en este contenido condicionaran la elaboracion del diagnostico, el cual
se expondrd una informacion valiosa, que cuanto mayor detalle y veracidad aporte, mas
sencillo serd identificar las acciones y medidas concretas para no solo corregir sino prevenir

las desigualdades retributivas dentro del PI.

Sucede al igual que con el plan, la importancia de garantizar que la informacion retributiva
que se aporta esté actualizada, es decir, que se hagan las modificaciones necesarias en los
elementos del registro siempre que estos hagan una alteracion sustancial en alguno de los
aspectos mas importantes a analizar. Desgraciadamente, el RD 902/2020, no concreta ni

establece el plazo que debe efectuarse en cuanto al registro que no se plantea. Aunque si que

5l ROQUETA BUIJ, R.: La igualdad retributiva entre mujeres y hombres: registros y auditorias salariales,
Tirant Lo Blanch, Valencia, 2021, p.33.

S2ARAGON GOMEZ, C.: “El Registro Retributivo y la Auditoria Salarial. Una apuesta por la transparencia en
el RD Ley 6/2019 y el RD 902/2020” en (NIETO ROJAS, P., Dir): “Acciones publicas y privadas para lograr la
igualdad en la empresa”, Editorial DYKINSON, Madrid, 2021, pp. 138 -140.
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la empresa debera, con una antelacion minima de diez dias, consultar a la representacion legal

de las personas trabajadoras para cualquier supuesto de actualizacion o revision.

Y, por ultimo, pero no por ello menos importante, el acceso al registro. El empresario no
debera poner a disposicion este a un Inspector de trabajo o a un Juez, ahora, la representacion
legal de las personas trabajadoras (art.64.3 ET) y la plantilla (art.28.2 ET) en si, tendran

acceso y disposicion a este registro, reforzando asi el derecho de informacion de ambos.

Con anterioridad a la entrada en vigor del RD 6/2019, el Ministerio de Igualdad ya habia
creado una herramienta de autodiagnodstico de la brecha salarial, como su propio nombre
indica trataba de mostrar la realidad retributiva dentro de las empresas a través de un sistema
sencillo que abarcaba tres conceptos “base” de las retribuciones: el salario base,
complementos salariales y complementos no salariales. Y aunque ya era un avance, se ha
mostrado que es insuficiente la informacion, por eso, en la ultima actualizacion de la

153

herramienta en junio de 2021%, se aclar6 la necesidad de que proporcionard la informacion

sobre todos los conceptos retributivos de forma desglosada.

La auditoria salarial deberd incluir un anélisis de la proporciéon de mujeres y hombres segin
la categoria o puesto, un analisis del sistema de evaluacion y clasificacion de empleos e
informacion detallada sobre los salarios y las diferencias salariales por razén de género, de
conformidad al articulo 28.2 ET y 6 RD 902/2020.Pero no basta solo con esto, el 28.3 ET
determina que para aquellas empresas que cuenten con 50 o mas trabajadores cuando el
promedio de las retribuciones de un sexo sea superior (en un veinticinco por ciento o mas) se
debera incluir en el registro salarial una justificacion de que esta diferencia no atiende al
género, esto supone una falta de cohesién™, ya que si se pretende acabar con estas
diferencias, la justificacion debe ser obligatoria para cualquier registro en el que se detecte

una diferenciacion exagerada.

Shttps://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Regi
stro_Retributivo.pdf

SAEZ LARA, S.; “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el RDL 6/2019: una
primera aproximacion”, Revista Derecho social y empresa, mam.. 12, 2020, p.15.
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Por tanto, con los datos anteriores la comisién negociadora del plan, dentro del diagndstico
podra contemplar informacién y analizar el registro y, otros elementos de interés con el
objetivo de detectar cualquier discriminacion salarial y determinar si diferencias salariales
entre ambos sexos, si estas estdin asociadas a las ocupaciones desempenadas
mayoritariamente por mujeres o por hombres, etc. Esta decidird si quiere incorporar al plan
de igualdad el diagnostico completo, incluido el registro salarial o un mero informe de

conclusiones™.

Cuando se concluya el analisis, si como resultado se observa que existe brecha salarial dentro
de la empresa no quiere decir que automaticamente se esté produciendo una discriminacion
salarial por razén de sexo, ello no es sinéonimo de que la empresa no tenga que introducir

medidas correctivas en el plan de igualdad*®, ya que la auditoria también pretende prevenir.

Ante el incumplimiento de la obligacion de establecer un registro, ni el RD 6/2019, ni el
posterior desarrollo reglamentario 902/2020, prevén una sancidon especifica para tal caso.
Cabria quizas aplicar el articulo 6.13 LISOS, que se prevé ante la falta de cumplimiento de

las obligaciones en materia de planes y medidas de igualdad.

En consecuencia, podemos ver como los planes de igualdad constituyen el cauce para la
negociacion con la representacion del personal para el seguimiento de la brecha salarial en la

empresa, la cual lejos de desaparecer persiste en nuestra sociedad como una lacra.

El articulo 48 LOIEMH prevé una serie de medidas especificas para eviten el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion, asi como
procedimiento para la denuncia o reclamaciones de quienes lo hayan sufrido, como los
protocolos, los codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o
acciones de formacion. El articulo 7 LOIEMH Entendiendo por acoso sexual “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el

efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

3 art. 7.1 RD 901/2020 y anexo 2.V RD 713/2010

¢ ARAGON GOMEZ, C.: “El Registro Retributivo y la Auditoria Salarial. Una apuesta por la transparencia en
el RD Ley 6/2019 y el RD 902/2020” en (NIETO ROJAS, P., Dir): “Acciones publicas y privadas para lograr la
igualdad en la empresa”, Editorial DYKINSON, Madrid, 2021, p. 155.
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intimidatorio, degradante u ofensivo” 'y por acoso por razon de sexo “‘cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”
Asimismo, considera discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo y de modo
que se activa la tutela y la proteccion para los derechos fundamentales. Al igual que un riesgo
laboral, la normativa relativa a la PRL resulta aplicable tanto para la prevencion como para su

solucion en los supuestos en los que ya se haya materializado y desgraciadamente se den esas

conductas.

De ambas definiciones, se puede extraer que las conductas tienen que estar relacionadas con
el ambito laboral, bien en este mismo o en tiempo y lugar de trabajo. Por tanto, tiene su causa
en la relacion laboral y no en otros motivos ajenos a este. La determinacion del acoso sexual
o por razon de sexo, dependerd de las circunstancias en cada caso, aunque normalmente la
limitacion de los derechos suele producirse a través el chantaje, como una amenaza o presion

sobre la victima para sacar provecho de ella.

No solo existen estas formas de acoso, sino que en la practica hay mas lo que el legislador no
ha llegado a regularlas, y, por tanto, la respuesta ha venido de la interpretacion de los
tribunales, ejemplo de ello es el acoso laboral o mobbing y, que no deja de ser otra forma de
acoso que se deberia incluir. O el ciberacoso, una modalidad nueva y que cada vez se da con

mas frecuencia con el teletrabajo.

La modificacion que hace el RD Ley 6/2019 al articulo 46 LOIEMH hace que se establezca
de manera obligatoria cuestiones relativas en materia de acoso sexual y por razén de sexo,
dentro del diagndstico. Ello no quiere decir que el plan deba contener un protocolo de acoso
solo extiende la obligacion a que a través del diagndstico se valore la situacion de la empresa
en esta materia, incluyendo una descripcion de los procedimientos y medidas de

sensibilizacion, prevencion, deteccion actuacion contra el acoso sexual y por razon de sexo.

Pese a que ya era obligatorio la elaboracion del Protocolo antiacoso en todas las empresas,
independientemente de su dmbito subjetivo dentro del marco de la prevencion de riesgos

laborales, en la practica en muchas ocasiones, ni siquiera se conocia la imposicion que hacia
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la LOIEMH. Pero ahora se va mas all4, estableciendo que este protocolo debe formar parte de
la negociacién del plan de igualdad, es decir, que es necesario negociar y aprobar un
protocolo antiacoso. Y, ademads, regula en el anexo 7, algunas de las cuestiones que se debe
plantear dentro del mismo y los principios a los que responden. Este, por tanto, se hara
conforme a las normas que se ha dispuesto para la negociacion de los planes y en el caso de
que este se gestione de forma separa del plan, se podra negociar bien con la representacion
legal de las personas trabajadoras o con una comision ad hoc, y de tal manera, cabe los

Protocolos de Acoso negociados y los Protocolos de Acoso acordados.

El articulo 12 del RD 901/2020 plantea la posibilidad de registrar los protocolos a través del
deposito de manera voluntaria, entendiendo este supuesto cuando el protocolo no se incluya
como una medida dentro del plan, ya que si este se incluye la obligacion de registro que

primaria es la que regula el registro del plan.

El objetivo del protocolo no es otra que definir las pautas que han de seguir para distinguir si
se trata de acoso con el fin de solventar tales situaciones y que el ambiente laboral quede libre
de comportamientos constitutivos de acoso y que respete la intimidad e integridad fisica y

moral de las personas trabajadoras.

Por ultimo, también dentro del diagnostico es importante el andlisis de la informacién acerca
de las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido el puesto a disposicion en la
empresa usuaria, las actuaciones que se prevén en violencia de género; los canales de
comunicacion dentro de la empresa y la comunicacion que se emplea en la misma; en cuanto
a seguridad, salud laboral y equipamientos se ha de velar porque se incorporé la perspectiva
de género en la evaluacidon y prevencion de riesgos laborales asi como en los equipos de
trabajo y de proteccion individual; la relacion de la empresa con su entorno y la opinién de la

plantilla y de la direccion.

3. REGISTRO, IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD
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3.1. Registro del Plan de Igualdad

En cuanto al registro del plan, la LOIEMH no impuso a las empresas la necesidad de registrar
los planes de igualdad, aunque cabia entender que si el plan se elaboraba en términos que
recoge el Titulo IIT ET, su naturaleza juridica seria la propia de los convenios colectivos de
caracter estatutario y por tanto, resulta exigible lo dispuesto en el articulo 90 ET: su
presentacion escrita ante la autoridad laboral para su correspondiente depdsito, registro y

publicacion en el Boletin Oficial correspondiente.

En la practica surgia la duda en torno a los planes de igualdad que, se habian implantados por
otras circunstancias, entendiendo por estos pactos extraestatutarios de eficacia limitada y, por
tanto, en estos casos no existia obligacion alguna de registro, solo era meramente potestativo
y, por consiguiente, no existia constancia de estos’’. Ademas, el ordenamiento diferenciaba
también hacia una distinciéon entre ambos casos, para aquellos planes que habian sido
negociados siguiendo el Titulo III ET se aplicaba lo previsto para el registro, deposito y
publicidad, y en consecuencia eran publicados en el Boletin Oficial correspondiente. Por el
contrario, si no se acredita la legitimacion de los sujetos legitimados para la negociacion no
podia publicarse. Este hecho supuso que a la hora de contabilizar el nimero de empresas de
mas de 250 personas trabajadoras que contaban con un plan de igualdad tal y como existia la

obligatoriedad.

Todo esto motivo que el RD Ley 6/2019 modificara el articulo 46.5 LOIEMH cambiando su
redaccion «las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado
registro» lo que supone que el alcance de la obligacion de registrar se extienda ante todo
supuesto de elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad independientemente de quién, si
ha sido negociado o su ambito subjetivo. En el desarrollo reglamentario 901/2020, el articulo
11.1 aclara que la inscripciéon de los planes de igualdad serdan objetos de inscripcion

obligatoria en registro publico.

Para el registro de estos, el RD 901/2020 modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como los registros de

57 ARAGON GOMEZ, C.; NIETO ROJAS, P., Planes de igualdad en las empresas. ...cit, p. 42.
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convenios y acuerdos colectivos de trabajo (art. 2 RD 713/2010), con el objetivo de dar
cabida asimismo a la inscripcion de los planes de igualdad. Una vez que la autoridad laboral
competente haya ordenado la inscripcion y publicacion del PI se le asignard un codigo
identificativo especifico que distinguird a estos en funcion de que sean obligatorios o

voluntarios, asi como los negociados de los acordados, garantizando el acceso publico del

contenido de estos (DA 1* RD 901/2020).

Este es un aspecto importante en cuanto al alcance del control de legalidad que pueda hacer la
autoridad laboral y aunque durante la tramitacion del RD-ley 6/2019 se trat6 de atribuir
competencia a la autoridad laboral para la comprobacion de que los PI cuenten con el alcance
y contenido dispuesto en la ley, y para ello, pudiendo ayudarse del asesoramiento de los
organismos de igualdad de las Comunidades Auténomas o el Instituto de la Mujer para la
Igualdad de Oportunidades asi como establecer un plazo de subsanacion en el caso de
apreciarse deficiencias, y si una vez notificado no se procedia, la autoridad laboral de oficio
podria dirigirse a la Jurisdiccion Social para que esta resolviese las deficiencia del mismo con
audiencia de las partes®. Pero ni el RD 6/2019, ni su desarrollo reglamentario prevé en
cuanto al control de los planes de igualdad por parte de la autoridad laboral, ante tal situacion,
es la Consejeria de Empleo, Economia y Competitividad de la Comunidad de Madrid quién
se ha pronunciado al respecto explicando que, una vez se recibe la inscripcion de registro, la
Direccion General de Trabajo, realizara el control de legalidad del plan de igualdad velando
porque éste cuente con el contenido minimo, que no vulnera la legalidad vigente ni lesiona
gravemente el interés de terceros®. Pese a ello, lo que no se ha creado es un en la LISOS para
calificar la falta de registro del plan, pero como esta obligacion deriva a su vez de lo que
dispone el articulo 46 LOIEMH, cabe dentro de la infraccion grave del articulo 7.13 LISOS
“no cumplir las obligaciones que, en materia de planes y medidas de igualdad, establecen la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el

Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacion”.

SARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P.: Planes de igualdad en las empresas. ...cit., pp.40-42
59 Se pueden consultar en:
https://www.acotex.org/content-web-acotex/media/2020/11/201117_criterio DGT_CAM_planes_igualdad.pdf
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Se establece un plazo de quince dias a partir de la firma del plan de igualdad para que se
formule la solicitud de registro de este ante el Registro de la autoridad laboral competente por
la comision negociadora o la persona designada (solicitante) a través de medios electronicos.
Esta solicitud deberé adjuntar el texto original del plan, la fecha de firma del plan, las actas
de las sesiones celebradas (asi como aquellas para la constitucion de la comision negociadora
y la correspondiente a la firma del plan), los datos relativos a las partes firmantes asi como
concretar alcance del ambito personal, funcional, territorial y temporal y la actividad o
actividades econdmicas cubiertas por los mismos, y la hoja estadistica del anexo 2 del RD
901/2020, cumplimentada obligatoriamente por la comision negociadora o la empresa, el

caso de que sea esta quien opte por la presentacion.

3.2. La aplicacion del Plan de Igualdad

Tras la aprobacion del plan comienza su aplicacion, es decir, el periodo de vigencia de este
dentro de la empresa y durante el cual habrd que velar por su correcto cumplimiento y
funcionamiento, siempre velando por la consecucion de los objetivos que se asientan en el PI,
desarrollando para tal las acciones que se prevén bajo la supervision y la evaluacion de los

resultados.

En esta fase desarrolla un papel fundamental la comisidon negociadora, asi el articulo 6.1 d) y
6.2 RD 901/2020, aclara, que la comision debe impulsar la implantacion del plan de igualdad
dentro de la empresa, ademds de impulsar las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla. Aunque estas no son las tinicas que deben de responsabilizarse,
sino que también cabe nombrar a la representacion legal de las personas trabajadoras si la
hubiese a quienes se les informara ademas de formar parte de la comision, el departamento de
Recursos Humanos, en el caso que lo hubiese o al personal que por su puesto o conocimiento
podria ser de ayuda para la implementacion del PI. Las personas o persona responsable de las
medidas en el plan seran designadas y se encargara de la puesta en marcha y tendran toda la
informacion de esta. Asi como la direccion de la empresa la cual es responsable, en este caso,
de asegurarse de aportar los recursos necesarios y garantizar la igualdad de oportunidades,

apoyando la ejecucion de acciones.
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En un primer momento se implanta la fase de ejecucion donde se ponen en marcha todas las
medidas previstas en el plan para cada area para ello, el articulo 8.2 RD 901/2020 dentro del
contenido minimo del plan prevé en los apartados f), g) y h) prevé lo necesario para
garantizar la aplicacion del mismo. Por una parte, es necesario la descripcion de las medidas
concretas, el plazo de ejecucion y la priorizacion de las mismas, con los indicadores que
permitan la evaluacion de cada medida. También ha de identificar los medios y recursos
materiales y humanos que son necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de

cada objetivo y medida y el calendario de actuaciones para cada uno.

Es recomendable que se elabore una memoria econdmica donde se estime el coste
aproximado de las medidas que se proponen para alcanzar los resultados previstos en plazo y

que estos no se frustren por la falta de bienes econdmicos.

Por otra parte, también es necesario tener en cuenta el calendario que se establezca para cada
una de las medidas que se proponen, ya que estos son fundamentales para evaluar y comparar
el nivel de cumplimiento de cada medida y poder concluir en que se esta desviando y poder

revisar, reorientando y asegurando una correcta implantacion.

3.3. Evaluacion, seguimiento y revision del Plan de Igualdad

La ultima fase del plan consiste en la evaluacion y seguimiento del mismo, con el objetivo de
identificar si las medidas y acciones que entrafan son efectivas al mismo tiempo que
eficaces. El desarrollo de estas actuaciones hay que entenderlas como un paso inherente
dentro de la realidad de los planes, son complementarios y deben llevar a cabo en paralelo

con la ejecucion del mismo.

Para ello, el RD 901/2020 encomienda una comisién y o6rgano que vele por la vigilancia y
seguimiento del plan, es decir, una comision de seguimiento que no tiene porqué ser la misma
que la comision negociadora del plan, aunque a esta ultima si se debe de encargar de velar
dentro del contenido minimo del plan en el articulo 8 RD 901/2020 se prevea “la

composicion y funcionamiento de la comision u organo encargado del seguimiento,
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evaluacion y revision periodica de los planes de igualdad”, los indicadores cualitativos y
cuantitativos, conocer la evolucion y el impacto de cada medida implantada; la identificacion
de los medios y recursos necesarios, el calendario de actuaciones y el «sistema de

seguimiento, evaluacion y revision periodicay.

Por tanto, la evaluacion y seguimiento se hard de forma regular bien atendiendo al calendario
de actuaciones previsto en el plan o el reglamento que desarrolle la comisién encargada del
seguimiento. De conformidad al articulo 9 RD 901/2020 apartado 6 se debera realizar al
menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como sea acordado por la comision de
seguimiento. Asimismo, el apartado 2 determina que los planes de igualdad deberan revisarse
si concurre alguna de las siguientes circunstancias: Cuando sea latente la falta de adecuacion
o insuficiencia de los requisitos como resultado de la actuacion de la ITSS o por resolucion
judicial (también cuando se condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razoén de sexo), ante cualquier modificacion sustancial de la plantilla, método de trabajo,
organizacion, estatus juridico o modificaciones estructurales de la empresa; asi como se tenga
por fin “afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion

con la consecucion de sus objetivos” (apartado 4 RD 901/2020).

Constituyen (la evaluacién y seguimiento) un proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso de si es necesario revisar el contenido, controlando que la ejecucion de
medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder

adoptar medidas correctoras.

Cabe recordar que diagnostico se podia similar a una imagen de la situacion de la empresa de
la que se parte para tomar las medidas oportunas para alcanzar los objetivos en materia de
igualdad pero, a esta fotografia no se le puede dar un tratamiento entendiendo que se
r.e 60 . . , o . ,
comporta de forma estdtica®, sino que esta tiene un caracter dindmico, y de ahi la

importancia del seguimiento.

% DOMINGUEZ MORALES, A.: “El diagnéstico de la situacién como fase previa ...cit., p.66.
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Aunque no quiere decir que si es necesario la revision del plan éste conlleve una
actualizacion del diagnoéstico, asi aclara el articulo 9.3 RD 901/2020, solo se plantea la
modificacion del mismo “cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte

necesario”.

La Guia creada por la Subdireccion General para el Emprendimiento, la Igualdad en la
Empresa y la Negociacion Colectiva de Mujeres, el Instituto de las Mujeres y el Ministerio de
Igualdad prevé la realizacion de un informe de seguimiento. Este lo que trata es de resumir
toda la informacion en relacion con la ejecucion del plan, indicando si es necesario actuar, las
dificultades, el retraso, el grado de participacion o los avances que se estan produciendo en
cuanto a las acciones a través del andlisis de los indicadores y la observacion dentro del

desarrollo.
4. CONCLUSIONES

Como hemos podido comprobar a lo largo del presente trabajo, los planes de igualdad
después de la entrada en vigor del RD Ley 6/2019 y su posterior desarrollo reglamentario han
tratado de paliar las deficiencias que mostré la LOIEMH en su objetivo de alcanzar la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, una vez concluido el estudio

de la normativa, he de concluir lo siguiente.
PRIMERO.- Quebranto de la eficacia que pretenden las normas relativas a la igualdad.

Pese a que la LOIEMH buscaba mitigar las desigualdades entre mujeres y hombres, tanto esta
ley como su posterior modificacion con el RD Ley 6/2019, han entrado en vigor y han sido
precedidas por periodos de crisis. En el caso de la LOIEMH la crisis financiera del afio 2008,
lo cual se transpone a su vez en una crisis de empleo y ello ha tenido consecuencias directas
en el desarrollo y proliferacion de los PI. Y posteriormente, el RD-ley 6/2019, con la crisis
sociosanitaria del COVID-19, lo cual ha supuesto que, tanto el gobierno como los agentes
sociales se centrasen en las medidas que eran necesarias para atajar los efectos de la

pandemia por lo que, las medidas que pretendia promover, se relegaron segundo plano ante
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aspectos con mayor importancia en estas circunstancias, aunque se continud trabajando en

legislar y no se abandono por completo la materia de igualdad.

El hecho de que en materia de igualdad, se aparte y se antepongan otras pretensiones solo
supone que la efectividad que se pretendia no se alcance. Pese a ello, hay que valorar
positivamente la complementariedad que supone el RD 6/2019 para la LOIEMH, al igual que
sucede con el desarrollo normativo del RD 901/2020, el cual solventa toda la problematica

que surgia en cuanto a la regulacion de estos y el RD 902/2020, sobre la igualdad retributiva.
SEGUNDQO.- Disparidad de regulaciones.

La modificacion que hace el RD-ley 6/2019 al articulo 45 LOIEMH, deberia haber ido
acompafiada de la modificacion de otros dos textos legislativos, puesto que estos, siguen
haciendo alusion a la referencia de 250 personas trabajadoras que hacia la LOIEMH. El
articulo 85.2 ET relativo a como se articula el deber de negociar planes de igualdad en las
empresas y el articulo 71.1.d) Ley 9/2017 y esto puede conllevar a una disparidad de

regulaciones.
TERCERO.- Necesidad de extension del ambito subjetivo de los planes de igualdad.

Por mas que se extiende el &mbito subjetivo con el RD 6/2019 hasta las empresas que cuentan
con 50 o mas trabajadores si analizamos los datos de las empresas espafiolas podemos ver
cuantas personas trabajadoras quedan desprotegidas de este instrumento, ya que el tejido
empresarial espanol se fundamenta principalmente en pymes. Si es cierto que extender esta
obligacion a las pequefias y medianas empresas puede suponer un aumento de costes que ni
siquiera se plantean y que seran una sobrecarga, pero queda claro los beneficios que supone
la adopcion de los planes haciendo que las organizaciones tengan mejores resultados
productivos. Esta extension subjetiva, hard que las 5.770.255 personas trabajadoras que
conforman parte de este tipo de empresas se conviertan en sujetos protegidos por la accion de

los planes de igualdad.

En este mismo sentido, el legislador en materia de auditorias retributivas por mas que la

recomendacion que hacia La Comision de la Union Europea de 7/3/2014, recomendaba a que
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no se extendiese la obligatoriedad de las mismas a aquellas empresas con menos de 250
trabajadores por la carga desproporcionada que supondria para estas, el legislador ni siquiera
se planted la idea de dejar fuera de la imposicion a las pymes, plantedndose la necesidad de

reducir la brecha salarial y la discriminacion retributiva por género.

Con el correspondiente apoyo de los organismos especializados tanto a nivel estatal como
autondémico como son el Ministerio de Igualdad, el Instituto de la Mujer, o los institutos de
igualdad a nivel autondmico y valorando la opcidn de ayudas o recursos para la elaboracion e
implantaciéon de los planes de igualdad, se podria ampliar no solo este instrumento sino

también sus beneficios para la sociedad.

CUARTO.- La negociacion colectiva como escenario preferente en materia de igualdad

y la importancia de negociar por parte de la comision.

El legislador en la LOIEMH eligié la negociacion colectiva como herramienta para luchar
contra la discriminacidon y transversar el principio de igualdad. Por eso reconocio la
autonomia colectiva como el escenario preferente para negociar medidas de igualdad en
relacion a las condiciones de trabajo. Esto proliferd en la creacion de medidas e instrumentos
como los planes de igualdad, situando en la propia empresa el marco de la negociacion
colectiva. Que se desarrollasen en la empresa, supuso que se diesen dos escenarios: uno en el
caso de que existiese RLT o sindical que la gran mayoria de ocasiones implantaban buenos
planes y otros donde solo se cumplia con objetivo meramente formal, quedando en
declaraciones genéricas de intencionalidad o la transcripcion de derechos legales ya

existentes.

Se muestra, la importancia de la representacion unitaria o sindical de las personas
trabajadoras. La normativa actual solo confirma esta idea legitimandolos para formar parte de
la comision y de esta manera negociar, aspecto indispensable puesto que, la falta de este
requisito supondria que el plan fuese nulo. Otro aspecto destacable es que se da solucion ante
aquellos supuestos en los que no existe representacion legal, en los que se prevé la comision
sindical, por tanto, no cabe la férmula prevista en el articulo 41 ET y de caracter excepcional

“ad hoc”, ya que no considera que se trate de un proceso negociador.
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QUINTO.- El diagnéstico como sustento del plan y su envergadura para el contenido.

Aunque todas las fases del plan son importantes por la retroalimentacion que suponen unas
con las otras, sin duda, destaca el diagnostico, ya que es la premisa para poder sustentar de
contenido al plan. Este adquiere tanta importancia que, hasta el concepto legal de “plan de

igualdad” ya hace referencia al diagnostico.

El legislador es consciente de las cuestiones donde nuestro mercado laboral no ha conseguido
la igualdad entre mujeres y hombres, o al menos, si quiera mitigarla. Por ello, y para dotar de
sentido al plan, se parte desde la identificacion de los obstaculos y su magnitud a través de la
recopilacion y andlisis de los datos, estos plasmaran la realidad de la empresa en el estudio
que realiza la comisién negociadora encargada y como resultado supondra a su vez que se
pueda abordar todas las 4reas de la empresa en las que es necesario tomar medidas, acciones

u objetivos con la finalidad de alcanzar dentro de la empresa la igualdad entre géneros.

Que se parta con un contenido minimo de materias a las que al menos se contendran en el
diagndstico es un cimiento y garantiza que al menos se aborden con una perspectiva de
género. Este ultimo aspecto, si prima es por su desconocimiento, tanto por parte de las
personas trabajadoras como de los propios miembros de la comision, aunque esta debe tener
conocimientos y formacion en materia de igualdad, en muchas ocasiones se denota la falta de

formar no solo en el ambito laboral sino en el cotidiano.

Cabe destacar que se amplie la obligacion a todos los planes con independencia de si se
elabora y aplica por obligacion legal o se hace de manera voluntaria, y de tal manera se
garantice el deposito, registro y publicacion en el Boletin Oficial correspondiente, asi como

en el registro oportuno para ello, supone un beneficio para la difusion y, su consulta.
SEXTO.- La mujer, la gran castigada.

Como hemos podido comprobar a través del analisis de las materias que conforman el
contenido minimo del plan de igualdad, se demuestra que las grandes castigadas han sido las

mujeres.
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La minusvaloracion en los sectores feminizados, la discriminaciones directas e indirectas
retributivas, la segmentacion ocupacional, vertical y horizontal, peores condiciones laborales,
la asuncidn de los roles tradicionales de responsabilidad, la penalizacion de la maternidad, las
jornadas caracterizadas por la parcialidad, la violencia doméstica, la violencia en el lugar de
trabajo, el acceso a peor pensiones y prestaciones por desempleo, etc. Podria continuar
desglosando como se muestra la desigualdad e discriminacidon que contribuyen a la favorecer

la brecha de género.

Ademas, no solo debe prestar el trabajo dentro de la empresa, sino que, en muchos casos,
debe realizar las tareas domésticas y de cuidado por la falta de corresponsabilidad. La mujer
sobrecargada de tareas termina por agotarse fisica y mentalmente, por lo cual no puede rendir

el 100% en su puesto de trabajo.

Sin duda, es primordial que se atiendan a medidas de corresponsabilidad. Es importante que
todos los planes de igualdad abarquen acciones o medidas para conseguir un efecto reparto de
las responsabilidades familiares. De esta manera, dejard de ser necesario reducir la jornada
laboral a las mujeres o incluso, que tengan que rescindir la relacion laboral para dedicarse al

cuidado integral del hogar y los hijos o familiares.

Como hemos visto, el coste de oportunidad es menor en las mujeres al renunciar al trabajo,
por las peores condiciones a las que se enfrentan y sélo las exponen alin mas a la precariedad.
Y aunque cada vez se transgrede mas en los roles y estereotipos que se le imponen las
mujeres, €s necesario que se creen mas instrumentos y medidas como los que se plantean en
el plan de igualdad, ya que, se aborda en primer plano las medidas, acciones u objetivos que
son necesarios para para paliar las situaciones que frecuentemente se tratan de
discriminaciones indirectas por razon de género. Y si estas son reales y alcanzables, dentro de
las organizaciones se arraigara un cambio de actitudes y del pensamiento de forma
permanente y posiblemente, se mitigardn estds situaciones de desigualdad y de

discriminacion injustificadas.

SEPTIMO.- Falta de legislacién para desalentar la discriminacion.

45



u Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna

Pese a que hemos visto un avance en materia de igualdad, ain se denota la falta de una
legislacion y unos mecanismos fuertes que garanticen, protejan y traten de erradicar las
situaciones discriminatorias por razon de sexo y de género. Si bien, la normativa vigente
como hemos visto reconoce la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y trata de
promoverla desde el &mbito empresarial, como sucede con los planes de igualdad, cierto es
que estos no prevén nuevas infracciones en la lisos, salvo la modificacion del articulo 7.13 de
la LISOS para ampliar el tipo infractor que deriva del incumplimiento de las obligaciones
empresariales relativas a los planes y medidas de igualdad. Pero, en este aspecto es
insuficiente ante la trascendencia que tienen estos para las personas trabajadoras, y sobre todo
mujeres. Aunque se prevén otros tipos de sanciones como la pérdida de ayudas,
bonificaciones o ser excluidos del acceso a estas, si por algo se caracterizé la LOIEMH fue
por sus resultados discretos, las empresas infringir en muchos aspectos la ley o bien por la
falta de contenido y por tanto de utilidad, quedando como un simple documento en el que se

recogen preceptos y sino, propositos que nunca llegaron a ver la luz.

Por otra parte, la Inspeccion de trabajo tampoco ha podido detectar y sancionar demasiado
ante las situaciones de discriminacion laboral de las mujeres. La justificacion parte de las
dificultades para detectar las discriminaciones indirectas, la falta de requerimientos, la

necesidad de mas formacion en materia y la escasez de recursos.

Es importante abogar por la creaciéon de mas normativa y tratar de desalentar al empresario
que promueve la discriminacién gracias al poder que ostenta a través de infracciones y
sanciones y, que la Inspeccion continue con su tarea de visibilizar la discriminacion arraigada

en los convenios colectivos, la desigualdad salarial a través de las auditorias retributivas, etc.

Asimismo, es necesario partir desde el acceso a la educacion, garantizando que las nifias
tengan las mismas oportunidades de formacion que los nifios, alentando a estas a formarse en
sectores mas masculinizados y a emprender, mostrando referentes femeninos. Y de la misma
manera, sensibilizar y concientizar lo que significa la igualdad, para progresar hacia una

igualdad real sin discriminacion por razon de sexo.
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Para concluir dedico unas lineas a recordar a todas las mujeres han tenido que luchar
generacion tras generacion por romper con la concepcion y el lastre de que se les identifique
con las tareas domésticas, el cuidado de hijos y de personas dependientes, obligandolos a
quedar relegadas en casa. Bisabuelas, abuelas, madres han tenido que sufrir en su piel y alzar
la voz para aclarar que no queremos facilidades, solo queremos tener las mismas
oportunidades. Estas nos allanaron el camino y por ello, deben ser nuestras referentes y como
tal, debemos seguir sus pasos, batallando dia tras dia con las desigualdades, quitando la
piedra del camino para evitar que nuestras hermanas, hijas, nietas pueda volver a tropezar,
recordando que somos iguales, tenemos los mismos derechos y por tanto, las mismas

opciones.

Tengo la conviccidon de que lograremos romper los estereotipos y estimaciones que nos han
impuesto, y que, con las medidas oportunas y una mayor concienciacion de la sociedad

lograremos la tan ansiada igualdad.
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