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ABSTRACT

En el presente trabajo se estudia el papel desemperniado por los Planes de igual-
dad como instrumentos del principio de igualdad sustancial para superar los efectos
de la brecha de género, que se manifiesta en todos los dmbitos de la relacion laboral
y que tanto dificulta la verdadera igualdad de oportunidades entre trabajadores y
trabajadoras. Para ello, se analiza su contenido con una perspectiva critica, tenien-
do en cuenta que ya han pasado diez anos desde la aprobacion de la Ley Orgdnica
de Igualdad, para, a posteriori, proponer posibles medidas de actuacion para que los
Planes de igualdad sean un instrumento eficaz para la consecucion de los objetivos
previstos en dicha norma y no se conviertan en meras declaraciones de principios o
establezcan medidas no conectadas con la realidad para la que estdan pensados.
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This paper analyzes the role of Equality Plans as an instruments of the principle
of real equality to overcome the effects of the gender gap in all areas of the employ-
ment relationship that hinder true equality of opportunities between workers. To
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achieve this goal, its content is studied with a critical perspective, taking into ac-
count that ten years have passed since the Law was passed. Irs allows proposing new
measures so that the Equality Plans are an effective instrument for the achievement
of the law’s objectives and don not become statements of principles or establish meas-
ures not connected with the real situation of women at work.

Keywords: Equality Plans, real equality, gender gap.
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1. Introduccién

Este afo se han cumplido diez anos de la aprobacién de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI),
y si bien no se pueden negar los logros obtenidos, hoy en dia persiste una desi-
gualdad estructural de género, tanto a nivel social como en el dmbito especifico
de las relaciones laborales, cuya principal manifestacion es la brecha de género
en el mercado laboral espafiol.

Una de las principales novedades de la Ley fue la regulacién de los planes
e igualdad, asigndndoles un rol fundamen ara el logro de la igualdad real,
de igualdad, asigndndol | fund tal 1 logro de la igualdad real, y
no meramente formal, mediante actuaciones concretas y especificas en cada em-
presa o centro de trabajo que tengan en cuenta la realidad de sus condiciones la-
orales', mds alla de declaraciones genéricas de principios e intenciones que tan
borales! alld de decl g de p t que t
pocos avances han tenido hasta el momento en el dmbito de la negociacién co-
ectiva, actuaciones que tienen cabida en el contenido de los Planes de igualda
lect t que t bid | contenido de los Planes de igualdad
ada la amplitud de materias y la diversidad de medidas que pueden establecer?,
dadal licud de materias y la d dad de medidas que pueden establecer?
que abarcan, a modo de ejemplo, desde acabar con las situaciones de discrimina-

! Respecto a la aplicacién de medidas de igualdad sustancial en el 4mbito de la seguridad social,
véase: Vicente (2012: 192 y ss.).

2 En general, para un andlisis del contenido de las medidas de los planes de igualdad y su papel
en esta materia véase: Nieto (2015: 160 y ss.); Martinez (2015: 414 y ss.) y Olarte (2016: 535 y ss.).
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cién indirecta —Ila desigualdad salarial es una manifestacién de ella— o estable-
cer medidas de accién positiva —mds radicales— para la promocién y ascenso
de las trabajadoras dentro la empresa. Logicamente, la efectividad de los Planes
de igualdad va a depender, en gran medida, de los incentivos de la legislacién,
que se convertirdn en un referente a la hora de idear e implantar las concretas
actuaciones’.

3 En este sentido, cabe citar la Disposicién transitoria tercera. Politicas activas de empleo dirigi-
das a mujeres del Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Empleo, BOE, de 24 de octubre de 2015, que establece:

«En tanto subsistan las actuales tasas de ocupacion y de paro respecto de la poblacion activa femenina,
los poderes piiblicos deberdn organizar la gestion de las politicas activas de empleo de tal forma que el co-
lectivo femenino se beneficie de la aplicacion de tales politicas en una proporcion equivalente a su peso en
el colectivo de los desempleados».

Igualmente, el IIT Acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva 2015-2017, BOE, de 20 de
junio de 2015, sefala los criterios de igualdad de género, como son:

«Incluir criterios en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, a tener en cuenta
en la negociacion colectiva, sobre: incorporacion de cldusulas de accion positiva; establecimiento de siste-
mas de seleccion, clasificacion, promocion y formacion; eliminacion de denominaciones sexistas en la clasi-
Sficacion profesional; subsanacion de diferencias retributivas.* Incorporar medidas o criterios que mejoren
el acceso al empleo, la promocién y la formacion, prestando especial atencion a la contratacion de muje-
res en aquellos sectores en los que se encuentren subrepresentadas.* Trasladar aquellas materias que el Es-
tatuto de los Trabajadores o la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres reenvian a
la negociacion colectiva o al acuerdo con el empresario.* Abordar en el dmbito sectorial criterios relativos
a los contenidos de los Planes de igualdad referidos en sus dmbitos de aplicacion, evaluacion, seguimiento,
administracion y resolucion de las discrepancias.* Establecer medidas de conciliacion de la vida laboral y
personallfamiliar que compatibilicen las necesidades de los trabajadores y de las empresas.* Abordar la pre-
vencidn del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, a través de medidas de prevencidn como la negocia-
cidn de protocolos de actuacion que permitan erradicar este tipo de acciones y actitudes en las empresas.*
Facilitar a través de la negociacion colectiva el ejercicio efectivo de los derechos reconocidos en el dmbito
laboral a las victimas de violencia de género por la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas
de proteccion integral contra la violencia de género».

A su vez, el Eje 4. Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo del Real Decreto 751/2014,
de 5 de septiembre, por el que se aprueba la Estrategia Espanola de Activacién para el empleo
20142016, BOE, de 23 de septiembre de 2014, indica como objetivos estructurales:

«4.1 Remover obstdculos en el acceso al empleo: Establecer medidas que eliminen o disminuyan los
obstdculos relacionados con el lugar de residencia, la situacion socioecondmica o determinadas circunstan-
cias personales, especialmente en aquellos sectores en los que las mujeres se encuentran subrepresentadas.
4.2 Promover la movilidad funcional y sectorial: Promover la movilidad funcional y sectorial, especial-
mente en aquellos sectores o cualificaciones con baja oferta en el mercado laboral actual y en el entorno de
la propia empresa. 4.3 Promover la movilidad geogrdfica: Promover la movilidad geogrifica para apro-
vechar oportunidades de empleo y formacion que existan en otras zonas del pais ylo el extranjero. 4.4 Pro-
mover medidas de promocién de la conciliacion de la vida familiar y laboral y la corresponsabilidady o el
Compromiso estratégico para la igualdad de género 2016-2019, adoptado por la Comisién Europea
—Strategic Engagement for Gender Equality, 2016-2019, Luxemburg 2015 (http:// ec.europa.cu/
justice/gender-equality/document/index; https://www.mecd.gob.es/ministerio-mecd/organizacion/
espacio-de-igualdad/planes-estrategicos.html)— que sitda entre sus dreas prioritarias: «aumentar la
participacion de las mujeres en el mercado laboral y promover la igualdad en la independencia econdmica
de mujeres y hombres», asi como «reducir las disparidades entre sexos en las retribuciones, los ingresos y las
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Por todo ello, teniendo en cuenta el tiempo transcurrido y la variedad de
Planes de igualdad puestos en marcha, es posible realizar un estudio para deter-
minar si hasta el momento han sido o no eficaces en la consecucién de los obje-
tivos previstos por la LOI desde la perspectiva de la igualdad material o real.

2. Referencias a la nocién de igualdad substancial en la Ley Orgénica
para de Igualdad efectiva entre hombres y mujeres y su impacto en el
Estatuto de los Trabajadores frente al principio general de igualdad
formal o igualdad de trato

A lo largo del texto de la LOI es posible encontrar continuas referencias al
principio de igualdad sustancial®. Asf, ademds de la propia denominacién de la
Ley, en el predmbulo se hace mencién a los articulos 14 y 9.2 de la Constitu-
cién Espanola (CE) para resaltar que

Resulta necesaria, en efecto, una accién normativa dirigida a combatir todas las
manifestaciones atn subsistentes de discriminacidn, directa o indirecta, por razén
de sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de los
obstdculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con el fin de alcanzar esa igual-
dad real efectiva entre mujeres y hombres, un marco general para la adopcién de las
llamadas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a todos los poderes ptblicos un
mandato de remocién de situaciones de constatable desigualdad fictica, no corregi-
bles por la sola formulacién del principio de igualdad juridica o formal. Y en cuanto
estas acciones puedan entrafiar la formulacién de un derecho desigual en favor de las

pensiones, y de esa manera combatir la pobreza entre las mujeres» mediante acciones para «* Alcanzar el
objetivo europeo del 75 por 100 de mujeres y hombres en el empleo en 2020 y cerrar la brecha de empleo
de las mujeres.* Repartir mds igualitariamente entre mujeres y hombres el tiempo dedicado a las responsa-
bilidades de cuidados y en el hogar, y mejorar las posibilidades de conciliar las responsabilidades profesio-
nales y de cuidados. * Alcanzar los objetivos del Consejo Europeo de Barcelona sobre cuidado de menores,
y considerar una seria reflexion con los Estados miembros sobre posibles vias para hacerlos mds ambiciosos,
asi como extenderlos a la cobertura del cuidado de otros dependientes. * Promover el emprendimiento por
las mujeres y la igualdad de género en la investigacion.* Integrar mejor en el mercado de trabajo a las mu-
Jeres migrantes».

4 La Ley Orgénica de Igualdad en gran medida es deudora del derecho comunitario cuya prin-
cipal norma de referencia es la Directiva 2006/54, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
(refundicién) que postula por una prevalencia del principio de igualdad formal o de trato —«Articulo
1. Finalidad. La presente Directiva tiene por objeto garantizar la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién»— inte-
grando puntualmente principios de igualdad material a lo largo de su regulacién, como son las medi-
das de accién positiva —«Articulo 3. Accion positiva. Los Estados miembros podrdn mantener o adoptar
las medidas indicadas en el articulo 141, apartado 4, del Tratado con objeto de garantizar en la prdctica
la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral.

Lan HarRreEmMANAK/38 (2017-11) (204-228)



EL PAPEL DE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LA IMPLANTACION DE MEDIDAS DE IGUALDAD EFECTIVA
EN LAS EMPRESAS 209

mujeres, se establecen cautelas y condicionamientos para asegurar su licitud constitu-
cional.

De esta primera aproximacion al texto legal se extrae la necesidad de ir mds
alld del principio de igualdad formal o de trato si realmente se quiera acabar con
la situacién de discriminacién y desigualdad de la mujer en la sociedad. Sin em-
bargo, la concreta regulacién de la LOI apuesta, como principio general de ac-
tuacién, por el principio de igualdad formal. Asi, en el articulo 1 se senala que
su objeto es: «hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades en-
tre mujeres...». A su vez, como muestra clara de que dicha norma apuesta por la
aplicacién de este principio, cabe citar el articulo 2, que garantiza que, dentro
de su dmbito de aplicacién «Todas las personas gozardn de los derechos derivados
del principio de igualdad de trato y de la prohibicion de discriminacién por razin
de sexor; el articulo 3: «El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razdn de sexo, y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familia-
res y el estado civil> y los articulos 5 —Igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacién y en la promocién profesionales, y en las con-
diciones de trabajo— y 6 —Conceptos de discriminacién directa e indirecta—.

Frente a este cardcter generalista, es posible encontrar a lo largo de la norma
manifestaciones del principio de igualdad sustancial. En concreto, el articulo 11
reconoce la legitimidad constitucional y legal de las medidas de accién positiva

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Po-
deres Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir si-
tuaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. 2. También las
personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas en los térmi-
nos establecidos en la presente Ley.

Por lo que se refiere al dmbito de las relaciones laborales, regulado en el Ti-
tulo IV. El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, establece, en el ar-
ticulo 42, que los programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres pue-
dan tener como objetivo prioritario de

aumentar la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorard la empleabilidad
y la permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su
adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo. 2. Los Programas de in-
sercién laboral activa comprenderdn todos los niveles educativos y edad de las mu-
jeres, incluyendo los de Formacién Profesional, Escuelas Taller y Casas de Oficios,
dirigidos a personas en desempleo, se podrdn destinar prioritariamente a colectivos
especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcién de mujeres.
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En cuanto al papel de la negociacién colectiva, en el articulo 43 se regula
que

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se
podrdn establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discrimina-
cién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Por tltimo, respecto a los derechos de conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral, el articulo 44.1 propugna que

se reconocerdn a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asun-
cién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién
basada en su ejercicio. 3. Para contribuir a un reparto mds equilibrado de las res-
ponsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una
prestacién por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Se-
guridad Social.

Finalmente, en el Estatuto de los Trabajadores, al igual que en la Ley Orga-
nica de Igualdad, es posible distinguir una vertiente formal y material del princi-
pio de igualdad y no discriminacién en las relaciones laborales®. Asi, la vertiente
formal se consagra en el articulo 4.1.c) como un derecho bésico de los trabaja-
dores: «A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, 0 una vez
empleados, por razones de sexo....» y en el articulo 17.1 se establece la nulidad de:

los preceptos reglamentarios, las cléusulas de los convenios colectivos, los pactos in-
dividuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y demds condiciones de trabajo, a situa-
ciones de discriminacién directa o indirecta desfavorables por razén de edad o disca-
pacidad o a situaciones de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.

Respecto a la segunda vertiente, el articulo 17.4. fija que:

4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacién colec-
tiva podrd establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las muje-
res a todas las profesiones. A tal efecto podrd establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacién de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en
el grupo profesional de que se trate. Asimismo, la negociacién colectiva podrd esta-
blecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacién profesional, promocién
y formacién, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan prefe-
rencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso al grupo
profesional o puesto de trabajo de que se trate.

> Sobre las relaciones entre el principio de igualdad de trato en su vertiente formal y material y
las diversas implicaciones que tiene en el seno de la empresa véase: Sierra (2011: 216 y ss.).
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En este contexto el papel de los planes de igualdad es fundamental para el
logro de la igualdad real o material, ya que, al ser de dmbito de empresa o centro
de trabajo, son los que mejor pueden detectar las situaciones de discriminacién
especificas, normalmente de dificil identificacién y erradicacién, lo que permi-
tird adoptar las medidas mds eficaces para erradicar, o al menos mitigar, dicha
discriminacién.

3. La situacién actual de la mujer en el mercado laboral con respecto a
la brecha de género

Tal y como ha sido apenas expuesto, la adopcién de medidas de igualdad
sustancial estd plenamente admitidas en el ordenamiento juridico espanol y co-
munitario, siempre que se pueda justificar el por qué de su necesidad®. Pues
bien, hoy en dia en nuestro sistema de relaciones laborales, econdémicas y socia-
les existe lo que se conoce como brecha de género en el mercado laboral, que se
manifiesta a través de diversos indicadores que permiten identificar los focos de
discriminacién, lo que legitimard actuaciones concretas en los Planes de igual-
dad para garantizar la consecucién del principio de igualdad sustancial, no solo
formal.

Los diversos estudios realizados y los datos obtenidos muestran la siguiente
realidad sobre el trabajo femenino respecto de la brecha por género en el em-
pleo. En primer lugar, pese a esta evolucién en las tltimas décadas, la participa-

¢ A nivel internacional, en el Informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2017)
se sefiala que uno de los desafios mds importante a los que se enfrenta en la actualidad el mercado la-
boral es acabar con la desigualdad de género que se manifiesta principalmente en una menor parti-
cipacién de las mujeres en el mercado laboral y en unas mayores dificultades para encontrar un tra-
bajo, concentrdndose la mano de obra femenina en empleos de peor calidad, trabajando mds horas
en empleos no remunerados y con salarios inferiores ya que trabajan a tiempo parcial o bien porque
directamente se les retribuye menos. En especial, el Informe resalta que las mujeres que se quieren
incorporar al mercado laboral tienen limitadas sus alternativas profesionales, ya que existen factores
como la «la discriminacién, la educacion, las tareas de cuidado no remuneradas, el equilibro trabajofvida
Jamiliar y la situacién matrimonial. A modo de ejemplo resalta que el 20% de los hombres y 14% de
las mujeres piensan que no es aceptable que una mujer trabaje fuera de su hogar. En este sentido, el
Informe propone la necesidad de actuaciones para conseguir la igualdad salarial por trabajos de igual
valor; acabar con la segregacion profesional y sectorial; actuar sobre el trabajo no remunerado y, en
general, acabar con la situacién de discriminacion laboral de la mujer en el mundo.

Mis datos a nivel internacional y comunitario sobre la situacién de discriminacién de la mujer
en el mercado de trabajo que confirman que se trata de un fenémeno global es posible encontrarlos
en World Economic Forum. The global gender gap report 2016, http://reports.weforum.org/global-
gender-gap-report-2016/; Eurofound, 615 European Working Conditions Survey, Luxembourg, 2016.
https://www.eurofound.europa.eu/es/publications/report/2016/working-conditions/sixth-european-
working-conditions-survey-overview-report y Occupational change and wage inequality: European Jobs
Moniror 2017. https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2017/occupational-change-
and-wage-inequality-european-jobs-monitor-2017, Luxembourg, 2017.
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cién laboral femenina sigue siendo significativamente mds baja que la masculina,
tanto en Espafia como en los paises de la Unién Europea, sobre todo en hoga-
res con parejas e hijos. Asi, la tasa de actividad de las mujeres de 16 a 64 anos de
edad era, en el conjunto UE-28 en 2015, un 14,9% inferior a la de los varones,
siendo en Espana la diferencia de un 13,5%. En el tramo de 25 a 64 afios la dis-
tancia europea era un 15,5% y la espafiola un 14,2%’.

En segundo lugar, la tasa de empleo femenina es menor. Asi, en el cuarto
trimestre de 2015, la tasa de actividad masculina era un 21,5% mayor que la fe-
menina, y la tasa de empleo era un 26,3% mayor. Ello, a su vez, conlleva que su
tasa de paro sea mds elevada. En concreto, la tasa de paro masculina es dos pun-
tos inferior a la femenina. En este sentido, una de las caracteristicas distintivas
de la evolucién reciente del mercado de trabajo es que la tasa de empleo feme-
nina acumula un aumento de 2,9 puntos en el bienio 2013-2015, frente a 4,2
puntos en la masculina. A su vez, entre 2013 y 2015 el paro femenino en Es-
pana se redujo 4,0 puntos y el masculino 5,6 puntos, aunque las tasas de para-
dos de larga duracién eran similares (CES, 2016: 50 y ss.).

En cuanto a la brecha salarial, no solo se manifiesta en salarios menores sino
que también afecta a las prestaciones de la seguridad social a través de las bases
de cotizacién puesto que a menor remuneracién menor cotizacién®. El punto de
partida deberia de situarse en la segregacién por sexos en el nivel educativo y en
la formacién de las trabajadoras de cara a su incorporacién al mercado laboral’.
A su vez, existe una mayor presencia de las mujeres en ocupaciones peor remu-
neradas por varias razones. En primer lugar, el coste de oportunidad de salir o
permanecer fuera del trabajo es menor para las mujeres por la brecha salarial, lo
que supone que, en caso de necesidad para una familia, sean ellas las que opten

7 Consejo Econémico y Social (CES) (2016: 39 y ss). El Informe pone de relevancia c6mo di-
cha participacién laboral va unida al nivel de estudios, tipo de estudios cursados y de edad, pero fun-
damentalmente al estado civil y circunstancias personales. Asi, en el grupo de 20 a 49 afios las ma-
yores tasas de participacion laboral corresponde a los hogares unipersonales, a los monoparentales y
a los formados por una pareja sin hijos. Los primeros mostraban en 2015 tasas de actividad cercanas
al 95% y los segundos en torno al 90%. En este mismo grupo de edad las menores tasas de actividad
correspondian a las mujeres en hogares compuestos por una pareja e hijos, siendo mds bajas cuando
el hijo mds pequefio tenia menos de 3 afos de edad. Asimismo, el Estudio resalta que, aunque las
trabajadoras universitarias tenfan tasas de actividad mds altas, la distancia entre las mayores tasas
(mujeres solas o sin hijos) y las menores (mujeres en pareja con hijos pequefios) era casi igual que en
el total de mujeres por nivel de estudios.

8 En general, sobre la brecha salarial y la discriminacién retributiva en nuestro pais véase: Figue-
roa y Segovia (2016); Pons (2015: 11 y ss.) y Cabeza (2012: 81 y ss.)

9 CES (2016: 45 y ss). Mientras que en los hombres la tasa de actividad es alta, incluso en los
niveles de estudios bésicos, en las mujeres crece con fuerza en los secundarios profesionales y, sobre
todo, en los universitarios, donde se iguala a la de los varones (81,4 y 81,2%, respectivamente). Otro
dato a tener en cuenta es que la presencia femenina es mds baja en las denominadas STEM (cien-
cia, tecnologfa, ingenierfa y matemdticas), que tienen una mayor demanda en la sociedad del conoci-
miento y que, de por si, son cursadas con menor frecuencia en Espafia.
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por permanecer en el hogar'®. En segundo lugar, existe una amplia polarizacién
del trabajo femenino, con menor peso de ocupaciones intermedias respecto del
masculino y mayor peso en las asociadas con bajas cualificaciones (CES, 2016.
58) y, en tercer lugar, el mayor uso de las mujeres de las medidas de concilia-
cién, debida a la desigual distribucién de las cargas familiares de cuidados y de
tareas domésticas, se traduce en interrupciones més frecuentes en su vida labo-
ral, lo que afecta a su remuneracién (CES, 2016: 121 y ss.)!!.

Pues bien, a pesar de todas las reformas llevadas a cabo, tanto a nivel consti-
tucional como legal, hoy por hoy la brecha salarial global entre hombres y mu-
jeres en el mercado laboral espafiol alcanza 23,25%!2. Las principales causas de
la actual situacién son principalmente tres: una menor retribucién por hora tra-
bajada; menores tasas de empleo femenino, debido fundamentalmente a la in-
terrupcién de las carreras profesionales para la atencién y cuidado de los hijos,
y el hecho de que las mujeres trabajan menos horas que los varones en trabajos
retribuidos. En cuanto a los factores que contribuyen a esta situacién son varios
(OIT, 2017: 2). Asi, los puestos de altos cargos y directivos en las empresas son
ocupados principalmente por varones, lo que facilita su promocién y salarios
mds altos; existe una mayor presencia de la mujer en actividades no retribuidas y
una mayor tasa de trabajo a tiempo parcial; prevalece una segregacion en la edu-

10 CES (2016: 57 y ss). Estos datos son consecuencia de una desigual atribucién de valor a los
trabajos més feminizados y del reparto y asuncién de tareas de cuidados por género, en el marco de
un sistema que impulsa la asuncién de estos roles por las mujeres. A su vez, el empleo asalariado es
mayor en las mujeres que en los hombres, ya que hay menos empresarias en todas las categorfas. En
2015, los asalariados eran el 79,1% en el total del empleo masculino, mientras llegaban al 87,4% en
el femenino, mientras que los empleadores eran un 6,6 y un 3,3%, respectivamente, y el empleo au-
ténomo era un 13,8% entre los hombres y un 8,6% entre las mujeres.

11 E] CES resalta que compartir el permiso de maternidad es algo residual hoy en dfa. Asi, segtin
la encuesta de la UAM, el 80% de las madres trabajadoras pide el permiso y, en su inmensa mayorfa,
ellas agotan su duracién. La mayor parte de las que opta por no disfrutar del permiso son trabajado-
ras por cuenta propia. En cambio, tinicamente el 5% de los padres con este derecho han utilizado
parte del permiso de maternidad, en su mayorfa asalariados, un porcentaje que se limita a algo mds
del 2% respecto del total. En cuanto al permiso de paternidad los datos anteriores al afio 2017 in-
dican que lo disfruté el 75% de los beneficiarios, siendo su utilizacién mds frecuente cuando ambos
progenitores trabajan y mds habitual entre los asalariados y entre los trabajadores del sector publico.
Por lo que se refiere a las excedencias, los datos ponen de manifiesto que, a pesar de que tanto hom-
bres como mujeres tienen derecho a usarlo, son mayoritariamente las trabajadoras quienes se acogen
a ellos, generalmente inmediatamente después del permiso de maternidad. Concretamente, en 2015
solo el 6,7% de las excedencias por cuidado de hijos y el 15,4% de las excedencias por cuidados fa-
miliares fueron disfrutadas por hombres. Un dato relevante es que, tras la finalizacién del periodo de
disfrute de las mismas, el 100% de los varones vuelven a trabajar a tiempo completo mientras que
en el caso de las mujeres se reduce al 55%, y, ademds, reducen su jornada o trabajan a tiempo parcial
(35%), abandonan el mercado (7%),0 pierden el empleo (3%). Respecto a la reduccién de la jornada
solo el 3,3% de los varones con al menos un hijo menor de 8 anos redujo su jornada, frente al 22,5%
en el caso de las mujeres. Por otra parte, el 93% de las mujeres alargaron el permiso por méds de un
mes, mientras que este porcentaje se limita al 60% en el caso de los hombres.

12" http://www.expansion.com/economia/2017/08/05/5985¢c190ca474128698b4570.html.
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cacién que, a su vez, produce una segregacion en las ocupaciones laborales que
se refleja en salarios menores en aquellas tareas consideradas tradicionalmente
femeninas y, por tltimo, la discriminacién salarial directa también contribuye a
la diferencia de remuneracién (OIT, 2017: 4)13.

Por lo que se refiere a la brecha en sus trayectorias laborales y carreras pro-
fesionales, las mujeres presentan mayores tasas de temporalidad y parcialidad
unida principalmente a un reparto no equitativo de las tareas domésticas y de
cuidados, cuya manifestacion es el mayor uso que realizan de los instrumentos
de conciliacién laboral en cuanto a suspensiones, excedencias y permisos, lo que
supone una menor vinculacién con el trabajo y unas peores condiciones labora-

les (CES, 2016: 63 y ss.).

En primer lugar, el contrato a tiempo parcial es un contrato femenino, tal y
como lo demuestran las cifras. A modo de ejemplo, el 72% del empleo a tiempo
parcial se desempefia por mujeres, datos que en el sector servicios puede ascen-
der al 75% —901.126 mujeres frente a 1.006.836 varones—. En cambio, las
cifras del trabajo a tiempo completo se invierten —5.046.113 hombres por
3.489.752 mujeres—. Las trabajadoras afiliadas a tiempo parcial son casi dos
tercios de los contratos a tiempo parcial frente al 41% de los contratos a tiempo
completo y suponen un 61,65% de los trabajos indefinidos y un 58,11% de
los trabajos temporales. En 2015 unos 53 contratos fueron firmados por muje-
res a tiempo completo frente a 73 suscritos por los trabajadores. Globalmente,
los contratos de las quince ocupaciones con mayor contratacidn femenina en la
modalidad de interinidad representan cerca del 73% en 2015 con una jornada
parcial del 45,61% (SEPE, 2017: 33 y ss.). Otros datos a tener en cuenta es la
mayor concentracién del empleo a tiempo parcial en actividades de baja produc-
tividad y la involuntariedad que en Espafa se sitda alrededor del 60,1% (CES,
2016: 65 y ss.).

En segundo lugar, la tasa de temporalidad en 2015 fue del 25,8% para las
mujeres y del 25,6% para los hombres, aunque entre los jévenes eran mayores
para el género femenino (86,2 y 81,8% en el grupo de 16 a 19 anos, y 70,3 y
68,2% en el de 20 a 24 afos), asi como, aunque en menor medida, en los gru-
pos a partir de 40 afios, si bien es cierto que estos datos han de ser interpretados
en un contexto de inestabilidad en el empleo, con una mayor rotacién entre em-
pleo y paro, por lo que la menor tasa de temporalidad actual y la igualacién en-
tre sexos de ella, no implica, por si misma, una mejora relativa de las condicio-
nes de trabajo femenino (CES, 2016: 65 y ss.).

13 Respecto al impacto de la segregacién profesional y la segmentacién laboral que tiene su ori-
gen en la negociacién colectiva, fundamentalmente en los sistemas de clasificacion profesional, véase

Lépez (2015: 579 y ss.) y Garrigues (Dir.) (2017).
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4. El papel de la negociacién colectiva en general y de los planes de
igualdad en particular en la consecucién del principio de igualdad
sustancial

4.1. Delimitacién de las funciones en materia de igualdad

El papel fundamental de los planes de igualdad pasa, en primer lugar, por
identificar dénde estdn los focos de discriminacion real en una empresa para
poder, en segundo lugar, garantizar la adopcién de medidas eficaces para la
consecucién del principio de igualdad sustancial, no solo formal, y erradicar
los efectos de la misma'“. De hecho, el articulo 46 LOI asi los define y deli-
mita:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medi-
das, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijardn los con-
cretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y pricticas a adoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y eva-
luacién de los objetivos fijados.

Es importante resaltar esta funcién, puesto que el papel de la negociacién
colectiva, como instrumento de mejora de las condiciones laborales en mate-
ria de igualdad de derechos en el mercado laboral, hasta el momento ha consis-
tido fundamentalmente en declaraciones o reconocimiento formal de derechos,
en muchas ocasiones reproduciendo, a veces incluso con errores o de manera in-
completa, la normativa estatal y estatutaria sobre esta cuestién mds que en esta-
blecer derechos efectivos y reales, acompanados de medidas eficaces, que hayan
eliminado o reducido de manera significativa la brecha de género del mercado
laboral. En este sentido, las dreas prioritarias de actuacién se han centrado en te-
mas relacionados con la maternidad y atencién y cuidado de hijos o familiares,
desde una perspectiva de que el destinatario es la trabajadora y perpetuando de
alguna manera los roles tradiciones del trabajo femenino, mds que de introducir
cambios en la concepcién misma de ese rol que ayuden a superar las condicio-
nes sociales que dan lugar a la discriminacién que no se puede erradicar y que
formarfan parte del principio de igualdad sustancial, en cuanto remocién de las

desigualdades del articulo 9.2 CE.

A este respecto, las competencias de la negociacién colectiva —los planes de
igualdad son una manifestacién de la misma— quedan claras desde que, por un

14 En general, sobre el papel de los Planes de Igualdad en el desempefio de sus funciones véase
Lujdn y Selma (2016: 455 y ss.) y Mercader y Pérez del Prado, (2010: 179 y ss.). Para una propuesta
de un modelo de aplicacién préctica de los planes de igualdad véase: Romero (2017).
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lado, el articulo 64.3 ET, dentro de los derechos de informacién y consulta y
competencias de los representantes de los trabajadoras, sefala que:

3. También tendrd derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa
a la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades en-
tre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres
y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las me-
didas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del
mismo.

Y, por otro lado, el articulo 85.1 ET, en el apartado de contenido de los
convenios colectivos, establece el deber de negociar medidas de igualdad:

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los con-
venios colectivos, en la negociacién de los mismos existird, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el al-
cance y contenido previsto en el capitulo III del titulo IV de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ya dentro del texto de la LOI, el articulo 45 establece la obligacién de las
empresas de:

respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el 4mbito laboral y, con esta fina-
lidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién la-
boral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

Por lo que se refiere al concreto papel de los planes de igualdad es muy
amplio en cuanto a su contenido. Asi, el articulo 46.3 LOI sefala las concre-
tas dreas de actuacidn, citando a modo de ejemplo ya que se trata de un listado
abierto:

acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones, or-
denacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres
y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo.

El problema es que no todas las estrategias que se adopten para erradicar la
brecha de género pueden responder a un mismo modus operandi, puesto que,
si bien la desigualdad estructural de las mujeres en el mercado laboral es conse-
cuencia de un patrén social de discriminacién muy homogéneo en cuanto a sus
causas, la igualdad sustancial no se alcanza con un modelo tnico de actuacidn,
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sino que cada drea o eje del Plan de igualdad, probablemente, demande medidas
de distinto alcance e intensidad, aunque complementarias entre sf, dando cum-
plimiento al principio de transversalidad, dependiendo de a qué dmbitos de la
relacién laboral se refiera, por lo que es fundamental un correcto diagndstico en
cada empresa o centro de trabajo para establecer unas medidas u otras. Asi, no
es lo mismo idear acciones concretas para acabar con la desigualdad retributiva
origen de la brecha salarial, que establecer medidas de corresponsabilidad para el
disfrute de los derechos de atencién a la familia para acabar, por ejemplo, con la
alta tasa de parcialidad del trabajo femenino. Pues bien, teniendo en cuenta que
la legislacién habilita y fomenta que en el contenido de los Planes de igualdad se
contemplen actuaciones encaminadas a la consecucién del principio de igualdad
sustancial se hace necesario un estudio de las mismas.

4.2. Andlisis de planes de igualdad y convenios colectivos desde la perspectiva
del principio de igualdad sustancial

En primer lugar, el articulo 46 del I Convenio colectivo sectorial de lim-
pieza de edificios y locales (BOE 23 mayo 2013) regula las cuestiones relacio-
nadas con el principio de igualdad de trato y no discriminacién. Asi, se contem-
plan medidas de accién positiva en cuanto a tratamientos preferenciales en el
empleo, eso si, a favor del sexo menos representado, en distintos 4mbitos y mo-
mentos de la relacién laboral: ingreso, contratacién, formacién y promocién, y
conversion de contratos temporales en indefinidos. También contempla aspec-
tos relacionados con los criterios de selecciéon desde una perspectiva no discrimi-
natoria; el establecimiento de cuotas en los puestos de responsabilidad o la erra-
dicacién desigualdad retributiva oculta originada durante el disfrute del permiso
por maternidad, indicando que todos estos aspectos se incorporen al Plan de

igualdad®.

5 «Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo Sectorial adopran los siguientes Principios
Generales en orden a la no discriminacion e igualdad de trato de todos los trabajadores/trabajadoras. Es-
tos Principios Generales son: 1. A la preferencia para el ingreso del género menos representado sin que ello
se haga en detrimento de los méritos e idoneidad de otros trabajadores. 2. A la fijacion de criterios que fa-
vorezcan la contratacion, formacion y promocién del género menos representado en el grupo profesional de
que se trate. 3. A La fijacién de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que favorezcan al
género menos representado, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor me-
dida que los hombres por el nivel de temporalidad. 4. Al estudio y, en su caso, el establecimiento de siste-
mas de seleccion, clasificacion, promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neu-
tros por razon de género. 5. Al establecimiento de cuotas en términos de porcentajes de mujeres y hombres
para lograr una distribucidn mds equilibrada en los puestos de responsabilidad. 6. A recoger que las ausen-
cias debidas a la maternidad no perjudiquen a las trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses
(permanencia, asistencia, etc.) y algunos complementos salariales que pueden ser fuente de discriminacion
(disponibilidad, antigiiedad, exc.). 7. A la inclusion de un médulo de igualdad en el plan de formacion
anual de la empresa. 8. A determinar unos objetivos generales de igualdad a alcanzar e la empresa, las
materias, las fases, los plazos y la estructura bdsica del plan. 9. A incorporar en los planes de igualdad los
contenidos minimos que introduce el proyecto de ley referidos al acceso al empleo y la no segregacion ocupa-
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En segundo lugar, existen convenios colectivos que regulan esta cuestion
desde una perspectiva transversal, afectando a todas las politicas de la empresa,
senalando actuaciones especificas y distintas para cada materia, como son la se-
leccién, formacién, promocién profesional, retribucién y prevencién del acoso.
Asi, el II Convenio colectivo profesional de los controladores de trdnsito aéreo
en la Entidad Publica Empresarial Aeropuertos Espafoles y Navegacion Aérea
(BOE 9 marzo 2011), en el apartado seleccién y promocién profesional, exige
que los criterios a aplicar sean neutros o bien que en las vacantes se facilite la
incorporacién de mujeres si estdn infrarrepresentadas, especificando las medi-
das para ello. También se sefiala la necesidad de tener en cuenta a los trabajado-
res con los contratos suspendidos por el ejercicio de los derechos de conciliacién
en los procesos de promocién. En cuanto a la desigualdad retributiva, limita los
complementos ad personam para erradicarla’®.

cional, la promocion, la formacion, la igualdad retributiva, la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral y la formacion especifica en materia de igualdad entre trabajadores. 10. Las empresas deberdn
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedi-
mientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan for-
mular quienes hayan sido objeto del mismo».

16 «Articulo 215. Medidas tendentes al favorecimiento de la igualdad de trato y de oportunidades en-
tre mujeres y hombres. El principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su correlato de no dis-
criminacion por razén de género informard con cardcter transversal todas las actuaciones de AENA en el
marco de este II Convenio Colectivo, y estard presente en cualesquiera de sus politicas de Recursos Huma-
nos, especialmente en aquellas que hagan referencia a los procesos de seleccion, formacion, promocién pro-
Jesional, retribucion y prevencion del acoso laboral, sexual y del acoso por razén de sexo. Al objeto de ha-
cer efectivo el principio de igualdad y no discriminacion a que hace referencia el punto anterior, AENA y
USCA pondrin en marcha las actuaciones necesarias para la consecucion de los siguientes objetivos:1. En
materia de seleccion y promocion profesional: 1.1 Garantizar la inexistencia, en las bases de las convocato-
rias de seleccion y promocion, asi como de cambio de destino, de cualquier requisito relacionado directa o
indirectamente con el sexo. 1.2 Facilitar la incorporacién de las mujeres en las vacantes que se produzcan
en aquellos puestos de trabajo en los que se encuentren subrepresentadas, con especial atencién a los pues-
tos de gestion y en las comisiones paritarias, en los que se utilizard, siempre que sea posible, un sistema de
cupos iguales. A estos efectos se adoptardn, entre otras, las siguientes medidas: * Utilizacidn de canales de
comunicacion y difusion que faciliten la captacion de personal femenino: universidades con mayores por-
centajes de mujeres, asociaciones, colegios profesionales o instituciones dedicadas a la promocién e impulso
de la mujer. * Informar, formar y motivar a las mujeres para que participen en procesos de seleccion o pro-
mocidn a puestos de trabajo tradicionalmente masculinos. 1.3 Posibilitar la participacién de las trabaja-
doras y trabajadores, en situacion de suspension de contraro por maternidad o paternidad, excedencia por
motivos familiares con derecho a reserva de puesto. 2. En materia de formacion: Facilitar el acceso a la
Jormacion de las trabajadoras y trabajadores en situacion de disminucién de jornada por cuidado de hi-
Jjos, familiares enfermos ylo discapacitados, excedencia por motivos familiares y suspension de contrato por
maternidad o violencia de género. 3. En materia de retribuciones: Garantizar, en aquellos concepros re-
tributivos que queden a discrecion exclusiva de AENA, la aplicacion efectiva del principio de igual remu-
neracion por un trabajo de igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razén
de género. A ral efecto se entiende que, a ignaldad de condiciones laborales en lo referente a dependencia,
antigiiedad, puesto de carrera profesional y condiciones personales, las diferencias retributivas sélo estardn
Jjustificadas por aquellos complementos que con cardcter «ad personam» tengan su justificacion en situa-
ciones derivadas de anteriores normativas reguladoras. 4. En materia de prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo: En el plazo mdximo de tres meses a partir de la entrada en vigor del presente Con-
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En tercer lugar, hay convenios colectivos que prestan especial atencién a es-
tablecer medidas que garanticen la igualdad formativa y en el desarrollo de com-
petencias y habilidades que favorezcan la promocién y desarrollo profesional.
Incluso se fijan medidas concretas en cuanto a nimero de mujeres que han de
ser promocionadas en un periodo concreto de tiempo!”. Asi:

B. Formacién. La empresa y las representaciones sindicales comparten el papel
fundamental que tiene la formacién en el desarrollo de una cultura igualitaria. A fin
de facilitar la evolucién de la mujer en aquellos niveles profesionales en los que se en-
cuentre menos representada se elaborarin programas de formacién orientados a de-
sarrollar las competencias en las que se observe un mayor desequilibrio. En todo pro-
grama formativo impartido en la empresa se propiciard la participacién equilibrada
de género, al menos en proporcién a su presencia en las dreas afectas al programa for-
mativo. C. Promocidn y desarrollo profesional. Para contribuir al equilibrio progre-
sivo de la menor representacién de la mujer en los niveles profesionales del I al V, el
Banco adquiere el compromiso de potenciar el desarrollo de competencias y habili-
dades que impulsen y aceleren su incorporacién a puestos de mayor responsabilidad,
utilizando a tal fin las mejores herramientas y practicas de recursos humanos. De
acuerdo con lo establecido en el articulo 54.4 del CCB y atendiendo a la informa-
cién de seguimiento del Plan de Igualdad a 31-12-2015 en lo que refiere a plantilla
por categorias y niveles, se establece que para el periodo comprendido desde el 1-6-
2016 hasta 31-12-2020, se promocionard como minimo a 300 mujeres a nivel VII y
como minimo a 150 mujeres a nivel V, en aras a lograr una composicién equilibrada
en dichos niveles profesionales.

En cambio, la politica empresarial se muestra mds opaca en lo referido a las
medidas de igualdad retributiva, en la que se senala:

D. Retribucién salarial. No obstante, y con el fin de asegurar la objetividad en la
retribucién y evitar que se produzcan desviaciones por razén de género, el Banco ha
establecido los controles internos necesarios para que a similar trayectoria profesio-
nal, desarrollo personal y mérito en el desempefio de un mismo puesto funcional, las
retribuciones sean equivalentes.

En cuarto lugar, hay planes que exigen un diagndstico de la situacién de la
empresa como condicién previa para adoptar este tipo de medidas. Asi, el Plan

venio, AENA y USCA, a través de la Comision Paritaria de Igualdad, elaborardn un codigo de buenas
prdcticas en esta materia, para su aprobacion en el seno de dicha Comision y su difusion al conjunto de
la plantilla de CCAs. Sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario, se garanti-
zard, tanto por AENA como por USCA, el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. 5. En materia de informacion, comunicacion
y sensibilizacion: En todas las comunicaciones e informaciones de AENA, asi como en sus actos piiblicos de
divulgacion, publicidad y reclutamiento, se tendrd especial cuidado en la utilizacion de un lenguaje neu-
tro y no sexista».

17 Plan de igualdad del Banco de Sabadell, BOE, de 11 de agosto de 2017.
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de igualdad de Comedores colectivos de Celis, SL (BOE, de 14 de junio de
2017) establece que:

Para la realizacién del diagnéstico de este Plan de Igualdad, y dada la activi-
dad principal de la empresa ligada al servicio de comida en los comedores escolares,
se han observado los datos existentes en la empresa durante el pasado curso escolar
2015-2016 y especialmente datos del mes de noviembre de 2015, que ha sido to-
mado como mes de referencia dado que durante el mismo la actividad de la empresa
es mds lineal y se encuentra a pleno rendimiento. El presente Plan de Igualdad parte
del hecho de que en la actividad desarrollada por Comedores Colectivos de CELIS,
S.L., existe una importante feminizacién de las profesiones, siendo el sexo masculino
el que estd presente en todas las categorias profesionales.

Es de resaltar cémo este Plan de igualdad tiene en cuenta la situacién de su-
brogacién con un elemento que dificulta la consecucién de la igualdad real:

La garantia del mantenimiento de los puestos de trabajo existente en el sector de
restauracion colectiva supone que la mayoria de la plantilla se incorpora a Comedo-
res Colectivos de CELIS, S.L., por el ejercicio del derecho y del deber de la subroga-
cién, por lo que la empresa no puede cambiar tendencias en los porcentajes de con-
tratacién por categorfas profesionales. Respecto al personal administrativo, técnico y
gestor de la empresa, asi como todo aquel personal que se incorpore inicialmente a la
plantilla de la empresa, se promueve la promocién interna en el acceso al empleo, y
solo cuando no es posible, se acude a la contratacién externa.

A su vez, dentro de los objetivos generales se incide en la necesidad de:

3. Asegurar que la gestién de Recursos Humanos es conforme a los requisitos le-
gales aplicables en materia de igualdad de oportunidades» y de «4. Reforzar el com-
promiso responsabilidad social corporativa asumido por Comedores Colectivos de
CELIS, S.L.

En quinto lugar, el Plan de igualdad de Serveis Integrals Lafuente (BOE de
27 de abril de 2017) es un buen ejemplo de cémo se deben elaborar las medidas
concretas del Plan de igualdad, a partir de los datos de una plantilla que con-
tiene con las contrataciones realizadas en el dltimo afo.

1. Area de acceso al empleo. Objetivo 1: «Sensibilizacién de las personas res-
ponsables de los procesos de seleccién por medio de acciones formativas». Una vez
realizado el diagndstico, las cifras nos muestran una realidad de empresa especial
donde no es necesario fomentar la igualdad de oportunidades de las mujeres, dado
que ya existe. De hecho, las cifras demuestran el tanto por cien elevadisimo de mu-
jeres respecto a los hombres, en casi todos los puestos existentes y a todos los niveles.
Por tanto, no es necesario aumentar la participacién en puestos de representacion,
pero Serveis Integrals Lafuente SL, se ha decidido marcar como objetivo en esta 4rea,
la sensibilizacién de las personas responsables de los procesos de seleccidn, en un in-
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tento de analizar porque los hombres no tienen presencia en el sector empresarial en
el que estamos incluidos, y para que en los procesos de seleccién estén siempre ga-
rantizada la ausencia de barreras que discriminen a los/as candidatos/as por razén
de sexo. Objetivo 2: «Fomentar el acceso y promocién de la mujer en los sectores y
categorfas profesionales menos representados» Segin los datos de nuestro diagnés-
tico, la mujer estd subrepresentada porcentualmente en las categorfas profesionales
«conductor/a-limpiador/a» y «pedn especializado» y «especialista», por lo que la em-
presa buscard formas de acceso de las mujeres en plantilla a cursos relacionados con
estas temdticas, para su posible promocién profesional. Area de clasificacién profesio-
nal, promocién y formacién. Respecto a la clasificacién profesional, Serveis Integrals
Lafuente cuenta con una detallada descripcién de los puestos de trabajo y sus compe-
tencias en los diferentes convenios colectivos de aplicacién. Respecto a la promocién
profesional, nuestro objetivo serd: «Velar por el mantenimiento de la cultura empre-
sarial que fomenta la promocién interna y la comunicacién abierta sobre la disponi-
bilidad de puestos.» Respecto a la formacién el objetivo en este dmbito serd: «Velar
por una planificacién de la formacién que facilite la asistencia de toda la plantilla y
suponga una mejora profesional para las mujeres en las categorfas menos representa-
das». Area de retribuciones En esta drea Serveis Integrals Lafuente, SL, mantiene un
perfecto equilibrio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asi pues,
podemos concluir que no es necesario marcarse un objetivo de fomento de la igual-
dad salarial de las mujeres, dado que existe en la actualidad y que no hay barreras
para el empleo femenino. No obstante, y dada la necesaria sensibilizacién del total de
la plantilla en todo este asunto, si vemos oportuno marcarnos un objetivo claro enca-
minado a sensibilizar y a mantener en el tiempo el logro que en la actualidad hemos
alcanzando, evitando riesgos en el futuro. Asi, en esta 4rea el objetivo serd: «Velar por
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y fomentar las acciones de res-
ponsabilidad social en la empresa.

Este mismo Plan sefala otras dreas de actuacion desde la perspectiva de la
igualdad sustancial, de las que merece destacar las medidas de corresponsabili-

dad:

Sensibilizar a la plantilla de la empresa de la necesidad de fomentar la igualdad
entre hombres y mujeres, la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral. El significado de la corresponsabilidad social va més alld de au-
mentar la implicacién de las personas en el reparto de las responsabilidades domésti-
cas y familiares, especialmente los hombres, para extenderse a otros agentes sociales e
instancias publicas y privadas.

En sexto lugar, ya hay planes de igualdad que parten del andlisis de los re-
sultados obtenidos por planes anteriores para poner en marcha propuestas de
mejora a partir de los mismos. Asi, el Plan de igualdad de Activa Mutua 2008
(BOE de 18 de enero de 2017) considera el Plan como una estrategia més de la
empresa que se integra en cada una de sus actividades y procedimientos, dentro
del marco de la responsabilidad social corporativa. A modo de ejemplo cabe ci-
tar la propuesta de gestién organizativa igualitaria:
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2. Gestién organizativa igualitaria. 8. Avanzar en el fomento de la incorpora-
cién de mujeres en los puestos de responsabilidad de la empresa, tanto a través de fu-
turas incorporaciones como a través de promociones internas en la organizacién. 9.
Trabajar en la obtencién de datos segregados por territorio y drea, departamento o
puesto de trabajo, con la finalidad de poder identificar sectores especialmente mascu-
linizados o feminizados en la organizacién, con el objetivo de poder impulsar medi-
das concretas y de cardcter mds especifico para continuar avanzando en la paridad en
cuestién de género. 10. Continuar avanzando en la obtencién de informacién segre-
gada del nivel de formacién de todo el personal administrativo. 11. Evaluar la posibi-
lidad de fomentar, en el caso que se lleven a cabo nuevas incorporaciones de personal
con algtin tipo de discapacidad, la incorporacién prioritaria de mujeres.

El propio Plan indica mds adelante las acciones concretas a poner en mar-
cha, como puedan ser el fomento de la representacién paritaria de manera trans-
versal en toda la organizacién mediante la incorporacién de las mujeres en pues-
tos de trabajo de responsabilidad, tanto si se trata de nuevas incorporaciones
como de procesos de promocidén interna; la identificacién de sectores especial-
mente masculinizados y feminizados y la obtencién de informacién segregada
del nivel de formacién del personal administrativo.

En dltimo lugar, el Plan de igualdad de Centro de Seguros y Servicios, Co-
rreduria de Seguros El Corte Inglés, SA, BOE, de 19 de enero de 2017, resalta

especialmente la apuesta por las medidas de accién positiva con el fin de:

hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas fisicas y juridicas
privadas podrdn adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para corregir si-
tuaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

También se fija actuaciones especificas en materia de seleccion para la elimi-
nacién de los desequilibrios por sexo que dan lugar a la segregacién horizontal y
vertical, mediante la diversificacidn profesional e impulsando medidas de accién
positiva en la politica de seleccién que:

posibiliten un mayor equilibrio y una mayor equiparaciéon de los géneros. Para ello,
en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia se seleccionard para el puesto
una mujer cuando se trate de 4dreas y puestos masculinizadas de la Empresa (...). En
igualdad de condiciones de idoneidad y competencias se seleccionardn mujeres para
los puestos de dreas masculinizadas.

En relacién con esta cuestidn, el Plan ahonda en la necesidad de:

Formar en materia de igualdad a la totalidad de las personas que participan en
los procesos de seleccién para la contratacién y promocién con el fin de garantizar la
objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; de manera que los candi-
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datos y candidatas sean valorados/as tinicamente por sus cualificaciones, competen-
cias, conocimientos y experiencias sin considerar su sexo.

5. Propuestas de actuacién para los planes de igualdad desde la
perspectiva del principio de igualdad sustancial

El papel de los planes de igualdad para la consecucién de la igualdad real
en la empresa es fundamental aunque no se puede obviar que estd condicio-
nado por la necesidad de que se adopten medidas legislativas complementarias,
tal y como ya ha sido sefialado. En este sentido, actuar sobre el problema que se
plantea con la alta subcontratacién y externalizacién en sectores fuertemente fe-
minizados, acabar con la alta tasa de parcialidad de la mano de obra femenina o
reconocer unos derechos de conciliacién igualitarios desde la perspectiva de gé-
nero'®, que pasen por diferenciar la titularidad de la maternidad biolégica del
resto de situaciones y no reproduzcan roles sociales desigualitarios, no es una ta-
rea que se pueda encomendar exclusivamente a los Planes de igualdad y a la ne-
gociacién colectiva pero si que podrian paliar estas situaciones ideando acciones
como, por ejemplo, establecer ayudas a guarderias, la estabilizacién de la planti-
lla femenina (Martinez, 2015: 411), el control de las empresas consultoras que
participan en los procesos de externalizacién o el reconocimiento de los dere-
chos salariales a todos los supuestos de suspension por cuidado de un hijo y no
solo a la maternidad bioldgica o lactancia (Ministerio de Sanidad, Servicios So-
ciales e Igualdad, 2017).

A pesar de ello, en el contenido de los Planes de igualdad si que es posible
encontrar regulaciones que pueden ayudar a la erradicacion de la situacién de
desigualdad laboral entre sexos, con un contenido novedoso y que pueden servir
de pautas de actuacién para el futuro. En este sentido, el Plan de igualdad del
Banco Sabadell, en el apartado del Cédigo de conducta, integra la erradicacién
de la discriminacién como un instrumento de la promocién de la salud desde
una vertiente dindmica e innovadora:

18 En CES (2016: 127 y ss.) se sefiala expresamente la necesidad de que el sistema de permisos
laborales espanol evolucione hacia: «e/ reconocimiento de licencias familiares individuales e intransferi-
bles para el padre y la madre, retribuidas, flexibles en cuanto a su disfrute y cuya duracion no sea superior
a un ano para evitar los efectos negativos sobre la situacion en el mercado de trabajo, la trayectoria laboral
y la cualificacion de los progenitores, lo que aconseja también acompanarlas con politicas activas que pre-
serven la empleabilidad de los trabajadores». También indica que esta politica de permisos debe com-
plementarse con el fortalecimiento de la red de servicios publicos de atencién a la infancia y la de-
pendencia que garantice un equilibrio entre el desempefio del trabajo y la cobertura adecuada de las
necesidades de cuidados familiares, al amparo de lo dispuesto en el articulo 44.1 LOI que establece
que: «los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evi-
tando toda discriminacion basada en su ejercicio».
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promover ambientes de trabajo en los que se trate con respeto y dignidad a las per-
sonas, procurando el mayor desarrollo profesional de sus empleados y empleadas y
garantizando la igualdad de oportunidades en su contratacién, formacién y promo-
cién, ofreciendo un entorno de trabajo libre de cualquier forma de discriminacién o
de hostigamiento. Los integrantes de su plantilla tienen derecho a trabajar en un am-
biente laboral en el que se promueva la igualdad de oportunidades y en el que no se
toleren las précticas discriminatorias, entre las que se incluye el acoso.

En segundo lugar, hay que destacar el papel fundamental de las Comisiones
de seguimiento de los Planes de igualdad por las competencias que se les pueden
atribuir para el logro efectivo de los objetivos del Plan'. Asi, el Plan de igualdad
del Banco Sabadell reconoce:

3. Derecho a poder recabar informacién sobre el contenido y composicién de los
procesos de seleccion y poder verificar, en casos concretos, la falta de personas candi-
datas del otro sexo» (...) 5. Ser informada clara y transparentemente sobre la estruc-
tura retributiva de la plantilla. Pudiendo proponer medidas correctoras para cumplir
con el principio de equidad (...) 9. Realizar evaluaciones anuales del grado de cum-
plimiento, consecucién de objetivos y desarrollo del Plan de Igualdad, estudiando y
analizando la evolucién de la situacién de la mujer en el Banco.

A su vez, es necesario evitar regulaciones que perpetden viejos patrones dis-
criminatorios, como recocer ciertos beneficios solo a las trabajadoras durante las
suspensiones del contrato de trabajo unidas a la maternidad, como sucede en el
Plan de igualdad del Banco Sabadell, lo que conlleva que les lleva a incurrir en
contradicciones en su propio texto:

La plantilla en situacién de baja por riesgo durante el embarazo y la lactancia
natural, bajas por incapacidad temporal iniciadas 30 dias antes del nacimiento, per-
miso de maternidad y permisos de lactancia, no se excluirdn del colectivo susceptible
de cobrar incentivos por consecucion de objetivos, y se les pagard los periodos antes
mencionados en base a los siguientes criterios (...)» aunque si bien es cierto que: «El
Banco garantizard al personal en situacién de incapacidad temporal por riesgo du-
rante el embarazo y la lactancia natural, permiso maternal y permiso paternal, que
la percepcién econdémica anual serd igual al 100% de su retribucién fija anual (o al
100% de su salario asignado anual).

Uno de los retos mds dificil es acabar con la brecha salarial de género®. En
relacién con ello no es muy comin encontrar referencias al concepto de sala-
rio por trabajo de igual valor ni mucho menos la identificacién de los elemen-
tos que determinan la desigualdad retributiva (Pons, 2015: 41). Asi, es curioso

19 Sobre la importancia de estas Comisiones véase Lujin y Selma (2016: 82 y ss.).
20 Por lo que respecta a posibles medidas en materia de flexibilidad interna véase: Arias(2016:
147 y ss.).
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como en el Plan de igualdad de Comedores colectivos de Celis, SL, se garantizan
salarios iguales para las situaciones de embarazo y lactancia, incluido el riesgo,
pero no se establecen medidas especificas para la brecha salarial que se origina
en el sistema de clasificacién profesional. En este sentido, los Planes de igualdad
deberfan fijar criterios y pautas de actuacidn concretas para la valoracién de los
puestos de trabajo y de la estructura salarial, fundamentalmente de los concep-
tos bdsicos que la integran, para garantizar unos sistemas salariales neutros y li-
bres de discriminacién indirecta (Martinez, 2015: 412).

Dentro de las posible medidas a adoptar para eliminar la brecha sala-
rial deberfan adoptarse medidas que eliminen el impacto negativo que sobre
los salarios tienen las interrupciones a lo largo de la vida laboral, lo que es es-
pecialmente gravoso para las mujeres, puesto que son el grupo que presenta in-
terrupciones mds frecuentes y de mayor duracion al ser ellas las que més disfru-
tan de los permisos por maternidad y atencién a los hijos?!. También tendrian
que establecer sistemas de clasificacién profesional que tengan en cuenta estas
interrupciones de cara a una cobertura de vacantes o promociones por el im-
pacto directo que pueden tener en la estructura retributiva (Martinez, 2015:
412). El reto es especialmente complejo ya que estas medidas deberfan de acom-
panarse de procesos de valoracién de las caracteristicas propias del trabajo fe-
menino e incorporarlas al sistema de relaciones laborales en su conjunto, lo que
supondrian la incorporacién de la vertiente activa y no pasiva de la igualdad
efectiva o real (Perdn, 2014: 76). Por ejemplo, existen diferencias relevantes por
sexos en cuanto al disfrute de la jornada continua y partida, el trabajo nocturno
o el trabajo en fin de semana o festivos que afectan directamente a la retribucién
y sobre las cuales los Planes de igualdad podrian actuar (CES, 2016: 71 y ss.).

Otro aspecto fundamental es la regulacién y ordenacién del tiempo de tra-
bajo por su impacto directo en la participacién laboral femenina y sus condicio-
nes laborales (Velasco, 2016: 193 y ss.). Por ello, seria necesario que en los Pla-
nes de igualdad se analizase las diferencias en la duracién y la distribucién del
tiempo de trabajo entre hombres y mujeres en cada empresa. En este sentido,
las propuestas de actuacién mds recientes giran en torno al establecimiento de la

2L CES (2016: 68 y ss.) menciona que: «Es significativo, a este respecto, el menor peso relativo de
los complementos salariales en el salario de las mujeres, precisamente aquel componente salarial que mues-
tra mayores diferencias por género y que apunta a la presencia de factores determinantes de la brecha sala-
rial como la disponibilidad horaria, la prolongacion de jornada o la antigiiedad en la empresa. Tales as-
pectos se utilizan frecuentemente para la definicion de complementos del salario, y pertenecen al terreno de
la configuracion de la estructura salarial en las empresas, una materia tipica de la negociacion colectiva.
En definitiva, unas trayectorias laborales mds segmentadas como consecuencia de interrupciones mds fre-
cuentes ligadas a esas necesidades, y, en buena medida, las percepciones y las expectativas sobre el papel de
las mujeres en la asuncion de las responsabilidades familiares, alimentan la persistencia de las diferencias
retributivas, a partir de una menor participacion de las mujeres en los componentes salariales que priman
los aspectos mencionados».

Lan HarRrEMANAK/38 (2017-11) (204-228)



226 ELisa S1ERRA HERNAIZ

jornada semanal efectiva’? y de medidas que fomente el ¢jercicio flexible del de-
recho, potenciando las posibilidades del articulo 38.4 ET para la adaptacién de
la jornada con fines de conciliacidn y de corresponsabilidad entre trabajadores y
trabajadoras (Martinez, 2015: 413)%.

6. A modo de conclusién

El reto actual de los Planes de igualdad es que no se conviertan en un elenco
de buenas précticas, sino de medidas efectivas y eficaces para la erradicacion de
la discriminacién laboral de la mujer, consecuencia de su desigual posicién en la
sociedad. Para lograrlo, es fundamental que partan de la realidad socio laboral
de su dmbito de actuacién para establecer acciones concretas, que cuenten con
una coherencia interna en todo su contenido, evitando compartimentos estan-
cos e inconexos entre si segtin las dreas de actuacién. Por ello es tan importante
el cardcter transversal y homogéneo de los mismos.

Evidentemente, hay actuaciones que Gnicamente corresponden a los pode-
res publicos, como las politicas activas de empleo, incentivos al empleo o for-
macién, apoyo al autoempleo y el emprendimiento o las politicas publicas de
apoyo a la conciliacién de la vida laboral y familiar, incluidas las prestaciones
de la Seguridad Social, pero también es cierto que son los que marcan las pau-
tas de actuacién para los Planes de igualdad. En relacién con este aspecto, seria
oportuno que la legislacién abordase la definicién del concepto de sexo menos
representado o subrepresentado, por su impacto en esta materia, ya que legitima
no solo la adopcién de medidas de accién positiva, sino que también tiene otras
connotaciones laborales, en concreto con la segregacién laboral horizontal y ver-
tical que tan unido estd a la brecha salarial?®. A su vez, este concepto deberfa in-

22 CES (2016: 69) sehala que: «los hombres dedican mds horas al trabajo remunerado, alcanzando
sus jornadas semanales 48 horas o mis (especialmente los autdnomos), que las mujeres (menos de 20 ho-
ras). Las mujeres, sin embargo, trabajan mds horas en general (si se incluyen el trabajo remunerado prin-
cipal o secundario, el tiempo de desplazamiento y el trabajo no remunerado)».

2 Frente a ello, existen medidas como la distribucién irregular de la jornada de trabajo, redu-
ciendo las posibilidades de organizacién de horarios y de compatibilidad entre tiempo de trabajo y el
tiempo de vida de los trabajadores.

24 Respecto a esta cuestion el principal problema que se plantea es la referencia al sexo menos
representado en el 4mbito de la igualdad entre sexos en la relacién laboral, concepto al que no hace
referencia la nocién de medida de accién positiva del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de no-
viembre, BOE n.° 289, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social, en su apartado 2.g): «Medidas de accién posi-
tiva: son aquellas de cardcter especifico consistentes en evitar o compensar las desventajas derivadas
de la discapacidad y destinadas a acelerar o lograr la igualdad de hecho de las personas con discapaci-
dad y su participacién plena en los 4mbitos de la vida politica, econémica, social, educativa, laboral y
cultural, atendiendo a los diferentes tipos y grados de discapacidad».
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cluir en su conceptualizacién situaciones propias del trabajo femenino y no deli-
mitarse como un concepto neutro desde el punto de vista del sexo, como son las
paradas de larga duracién, a la hora de la contratacién, o bien mujeres que quie-
ren incorporarse o reincorporarse al mercado laboral tras ausencias del mismo
por atencién y cuidado de hijos, por medio de preferencias de acciones forma-
tivas en sectores que con demanda de empleo, a poder ser no feminizados para
evitar la brecha salarial por género y en los que no exista una sobrecualificacién
del trabajo femenino.
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