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Resumen: La Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres abrié un ambito nuevo a la negociacion
colectiva: los planes de igualdad. Lo que en principio era una buena noticia, porque buscaba eliminar la discriminacion laboral
otorgando nuevas competencias sindicales, ha arrojado un balance de luces y sombras. La valoracion de los planes de igualdad
que aqui se realiza es fruto de la experiencia adquirida durante quince afios de participacion en las mesas de negociacion
de planes de igualdad como representante sindical. Esta evaluacion se antoja oportuna ante la aprobacion del Real Decreto
901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Ante un nuevo ciclo conviene hacer balance de lo acontecido
para plantearse el futuro.
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[en] Scope and effectiveness of equality plans

Abstract: Organic Law 3/2007, for the effective equality of women and men, opened a new area for collective bargaining: equality
plans. The objective of the equality plans was to eliminate labor discrimination and it represented a new area of union bargaining.
However, the evaluation of equality plans has positive aspects, but also negative ones. This evaluation is made from the experience of
15 years in the negotiation of equality plans. R D. 901/2020, which regulates equality plans and their registration opens a new stage.
For this reason, the evaluation is highly relevant.
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1. Introduccion

Este articulo se escribe desde una epistemologia feminista que tiene en autoras como Haraway (1995) y Harding
(1996) a dos de sus grandes inspiradoras. En el mismo se trata de recoger la experiencia profesional de negociacion
sindical en las mesas de igualdad elaborando planes de igualdad. Se reivindica esta artesania porque “la produccion
de conocimiento es siempre un hecho politico” (Biglia, 2015) y no se entiende el conocimiento descarnado, indepen-
diente de la persona que investiga. Tal como plantea Wright Mills (1961) en La imaginacion sociolégica:

Debéis aprender a usar vuestra experiencia de la vida en vuestro trabajo intelectual, examinandola e interpretandola
sin cesar. En este sentido la artesania es vuestro propio centro y estais personalmente complicados en todo pro-
ducto intelectual sobre el cual podais trabajar. Decir que podéis “tener experiencia” significa entre otras cosas que
vuestro pasado influye en vuestro presente y lo afecta. Y que ¢l define vuestra capacidad para futuras experiencias
(1961:207).

Animada a tomar la experiencia como elemento de la ciencia, en estas paginas reflexionamos sociolégicamente
sobre los planes de igualdad -a partir del quehacer sindical a lo largo de mas de quince afios participando en la ela-

! Una primera aproximacion a este tema fue presentada en el V Encuentro Intercongresual del Comité de Investigacion de Sociologia del Trabajo,

celebrado los dias 10 y 11 de diciembre de 2020.
2 Universidad Carlos III. Correo electronico: bmarugan@polsoc.uc3m.es
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boracion y negociacion de un centenar de planes de igualdad?- convencida, por un lado, de que la sociologia es una
excelente herramienta politica, pero también, y por otro, de que la practica sindical revisada criticamente a través de
la mirada sociologica permite el avance social.

A un mejor aprendizaje en esta experiencia han contribuido los manuales y guias realizadas por Administraciones*
y sindicatos®. En el derecho he encontrado el mayor niimero de estudios sobre planes de igualdad (Serrano, 2007;
Molina, 2009; Fabregat, 2009; Igareda y Bodelon, 2013; Vallejo, 2013; Carrasco, 2014; Nieto, 2015; Romero, 2017,
Sierra, 2017, Grau, 2020) ya que este tema ha estado practicamente ausentes en el analisis socioldgico®, al igual que
ha sucedido con todo lo relativo a la negociacion colectiva (Marugan, 2017).

En el intento de contribuir a llenar este vacio, en estas paginas se indaga en la evolucioén del marco legal, para
poder evaluar las ventajas, retos y limites de este. Posteriormente se describira el volumen y contenidos de los planes.
El articulo finaliza con una matriz DAFO, a modo de resumen, de la situacion de la negociacion de los planes de
igualdad antes de la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro en la actualidad.

2. Evolucion del marco normativo

La igualdad de hombres y mujeres es un principio esencial de la modernidad. Se ha convertido en un principio juridico
universalmente reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos. La desigualdad de género dificulta
el pleno desarrollo econdmico y politico. Se ha observado que cuanto mayor es la igualdad entre hombres y mujeres mas
desarrollado esta un pais puesto que la falta de igualdad impide contar con la mitad de las capacidades de la poblacion,
las que tienen y aportan las mujeres. La igualdad de género es el Objetivo 5 de Desarrollo Sostenible y el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) destaca que “se ha demostrado una y otra vez que empoderar a las mujeres y
nifias tiene un efecto multiplicador y ayuda a promover el crecimiento econdémico y el desarrollo en el mundo™.

La igualdad no solo es un principio de las Naciones Unidas, también lo es de la Unién Europea. La igualdad es
uno de los valores sobre los que se construye la Union como se refleja en los articulos 2 y 3 del Tratado de la Union
Europea, en el 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales y en el 8, 153 y 157 del Tratado Fundacional de
la UE. En este tltimo se otorga a la Union el cometido de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y
promover la igualdad en todas sus acciones.

En el Estado Espafiol la igualdad como valor superior del ordenamiento juridico (art. 1.1 CE) “posee una triple
funcion: sirve de fundamento a las normas juridicas, es guia y orientacion en la aplicacién del ordenamiento juridico,
y, puede y debe ser utilizada como critica o parametro de valoracion de lo que una norma puede o no ser, e incluso
de la interpretacion que sobre ella se haga” (Rubio, 2014: 44). De conformidad con esta dimension del principio de
igualdad constitucional “toda desigualdad deviene, en principio, una violacion al sistema de valores que defiende el
proyecto de justicia que encierra la CE” (Rubio, 2014:44).

La Constitucion Espafiola, en su articulo 14, sefiala que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social” y en el 9.2 que:

Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar
la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

Esta obligacion de los poderes publicos hizo necesaria una serie de acciones normativas dirigidas a combatir
todas las manifestaciones de discriminacion directa e indirecta por razon de sexo y a promover la igualdad real entre
mujeres y hombres ya que:

La aprobacion del pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un
paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacion salarial, la discriminacion en
las pensiones de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de

Como adjunta a la Secretaria de las Mujeres de la Federacion de Servicios a la Ciudadania de CCOO a la que pertenecen los sectores de Administra-
cion publica -estatal, autonomica y local- y transporte - sectores de carretera y logistica, telecomunicaciones, ferroviario, aéreo, mar-, ciclo integral
del agua, graficas y papel, medios de comunicacion y deporte y postal. Federacion a la que agradezco la obtencion de todo este aprendizaje.

Tales como el Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa realizado por el Instituto de la Mujer (2007) y El plan de igualdad.: elabo-
racion, implantacion y medidas, por el Instituto Andaluz de la Mujer; a los que se anadieron otros como la Guia para la implantacion de un plan de
igualdad en las PYMES al amparo de la nueva ley de igualdad de 1a Camara Oficial de Comercio e Industria de Madrid (2007) o la de Orientaciones
para negociar medidas y planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y hombres en las empresas de la Fundacion Mujeres (2008).

> Elsindicato CCOO cuenta con publicaciones como las de Bravo (2008, 2010), Aclarando algunas dudas sobre planes de igualdad (FSC-CCOO,
2011), o la Guia prdactica: Como elaborar un Plan de Igualdad (CCOO Andalucia, 2013) entre otras. También UGT tiene varias guias similares.
Una de las pocas aportaciones realizadas desde la sociologia fue la que Rosario Morillo, del Gabinete Interconfederal de CCOO, presento en el XI
Congreso Espafiol de Sociologia (2013): “Las condiciones de trabajo en los planes de igualdad: el caso de la administracion publica y la industria
de la alimentacion”. La investigacion realizada por Encarna Bodelon y el Grupo Antigona de la UAB: “El impacto de los planes de igualdad en las
empresas” (2014) es una de las investigaciones mas cercanas a la sociologia al inscribirse dentro de la denominada sociologia juridica.
https://www.undp.org/content/undp/es/home/sustainable-development-goals/goal-5-gender-equality.html
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responsabilidad politica, social, cultural y econdmica, o los problemas de conciliacion entre la vida personal, laboral y
familiar muestran como la igualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, es todavia hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos juridicos (Exposicion de motivos de la Ley de Igualdad)

Razon por la cual se elabor6 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres)?.

2.1. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (a partir de ahora LOI) tuvo la vocacion de erigirse
en la ley-codigo de la igualdad entre mujeres y hombres y busco la realizacion de este precepto proyectando el prin-
cipio de igualdad sobre los diversos ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y artistica.

En términos generales la LOI supuso un avance importante para remover los obstaculos que hacen que las mujeres
tengan una situacion de desventaja en el mercado de trabajo. La promocion de la igualdad se sefiala como principio de
la negociacion colectiva, otorgando a la misma la potencialidad de establecer medidas de accion positiva para favorecer
el acceso de las mujeres al empleo. Esta disposicion se concretd en la obligacion de elaborar y negociar medidas de
igualdad en las pequefias empresas y planes de igualdad en las empresas de mas de 250 personas en plantilla’.

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” (Art.46.1 de la LOI). Ademas de para las empresas grandes también es
obligatorio que se realicen planes de igualdad cuando asi lo establezca su convenio colectivo y en aquellos casos en
que se hubiera establecido por la autoridad laboral en un procedimiento sancionador!®.

La inclusion de la obligatoriedad de redactar planes de igualdad en las empresas es un intento de contribuir a lo-
grar el principio universal de la igualdad real entre mujeres y hombres al entrar en un terreno en el que el Estado no
habia intervenido anteriormente. Los planes de igualdad “constituyen un ejemplo contemporaneo de nuevas formas
de regulacion publica de espacios considerados privados hasta fechas recientes” (Bodelon et al, 2014: 13). Ademas,
abre un nuevo ambito de negociacion sindical en el que, a pesar de la vinculacion que la OIT establece entre nego-
ciacion colectiva e igualdad, no se habia conseguido avanzar'' (Morillo, 2013). Asi, a la negociacion colectiva se le
afiade un a&mbito nuevo e importante que amplia la capacidad de intervencion sindical y lo hace, ademas, bajo con-
diciones muy concretas y en un ambito de la organizacion del trabajo que la empresa pretendia seguir teniendo bajo
su exclusiva tutela (Marugan, 2009). Sin embargo, la LOI dejaba cuestiones sin fijar y otorgaba un amplio espacio
de negociacion a los interlocutores sociales de cada una de las empresas. El Titulo IV: Igualdad de Trato y Oportu-
nidades en el ambito laboral, trata de incentivar la implicacion activa de los interlocutores sociales para eliminar la
discriminacion en el empleo. “La Ley nace para conformar nuevas soluciones normativas a partir de la participacion,
negociacion y consenso entre actores privados y publicos. Esto supone reconocer que el Estado ha renunciado, en el
actual contexto socio-econdmico, a ser el inico centro de imputacion del derecho positivo, para que el nuevo derecho
pueda generar efectos juridicos en un plano diferente al de la validez” (Rubio, 2014: 54). Por todo ello ha tenido el
efecto positivo de otorgar mayor poder a la parte social, pero ha restado eficacia y eficiencia a la negociacion al tener
que negociar tanto el proceso como los contenidos en cada mesa de negoaciacion'.

Al reconocimiento sindical hay que sumar la importancia que los planes de igualdad tienen para las empresas,
ya que ademads de prestigiar su imagen -en este momento donde tanta importancia se da a las buenas practicas y a
la Responsabilidad Social Corporativa-, la igualdad de oportunidades es rentable (Fuster et al; 2011; Mezcua, 2018;
Funds Society, 2018). Otras ventajas que los planes otorgaban era el conseguir subvenciones publicas y una mejor
posicion concursal ante un contrato con la Administracion (Art. 34 de la Ley Organica 3/2007). La obtencion del
distintivo “Igualdad en la Empresa” seria otro de los incentivos planteados'.

Esta Ley incorpora al ordenamiento espaiiol la Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las condi-
ciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro.

Esta obligacion se extendia también a la Administracion General del Estado, de acuerdo con el Art. 64 y a todas las Administraciones Publicas, por
la Disposicion adicional séptima de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Es particularmente novedosa, en este ambito, la posibilidad de conmutar sanciones accesorias por el establecimiento de planes de igualdad. En con-
creto, el apartado 2 del Art. 46 bis del R.D Ley 5/2000, de responsabilidades empresariales, ofrece la posibilidad de sustituir la sancion de infraccion
muy grave por la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, y siempre que la empresa no estuviere obligada a la elaboracion de
dicho plan en virtud de norma legal, reglamentaria o convencional, o decisiéon administrativa, si asi se determina por la autoridad laboral competente
previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establezcan reglamen-
tariamente.

Como habian puesto de manifiesto distintos informes del Observatorio Confederal de Negociacion Colectiva de CCOO.

2 Lo que ha mejorado substancialmente el 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, incorporando la necesidad de desarrollar reglamentariamente el diagnostico,
los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro de
Planes de Igualdad que se ha concretado en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
Cada ano se publica una orden para reconocer la excelencia y las buenas practicas acreditadas en materia de igualdad por parte de las empresas y
otros tipos de entidades que ejerzan su actividad. https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/convocatorias/home.htm
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Junto a los incentivos también se fijaban elementos sancionadores. La LOI responsabiliza a la Inspeccion de Tra-
bajo del control de la correcta aplicacion de los planes de igualdad mediante la introduccién en la Ley de Infracciones
y Sanciones del Orden Social (LISOS) del apartado 13 del articulo 7. Se tipifica como infraccion muy grave el “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”. Al que se puede afiadir el apartado 17 del articulo 8 que tipifica como infraccion muy grave: “No
elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los términos previstos por la Ley”.

Respecto al contenido de los planes, salvo en el caso de la Administracion General del Estado', la LOI sélo
nombraba las posibles materias que los planes podrian contemplar: acceso al empleo, clasificacion profesional, pro-
mocion, formacion, retribuciones, prevencion del acoso sexual o por razon de sexo y ordenacion de los tiempos de
trabajo que favorezcan la corresponsabilidad familiar. De este modo orientaba sobre los temas a tratar pero no los
fijaba de forma taxativa, como tampoco regulaba su implementacion, lo que ha reducido su eficacia (Bodelon et al,
2014). “Hay escasez de pautas para su realizacion y la ausencia de mecanismos de seguimiento y evaluacion hacen
de los planes de igualdad un mecanismo disefiado deficientemente” (Igareda y Bodelon, 2013: 131). Hay quien habla
de la Ley de Igualdad como una soft law o de que

La LOI introduce la técnica del soft law junto a la técnica del hard law, en la promocion de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Esta coexistencia de técnicas legislativas muestra hasta qué punto las viejas fronteras entre la
sociedad y el Estado, lo privado y lo publico y las diferentes administraciones se han diluido hasta hacer del derecho
un sistema de regulacion complejo, plural, poliédrico, ambiguo y ambivalente, en el que no deberian contraponerse
ambas técnicas, mas bien entender que se trata de aplicar todos los medios posibles ante realidades complejas y abier-
tas a procesos continuos de cambio. (Rubio, 2014: 47)

En definitiva, las exigencias que establece la LOI para la elaboracion de los planes de igualdad son pobres y
presentan importantes carencias (Garrido, 2010). Esta Ley incorpor6 la obligatoriedad de los planes de igualdad,
pero dejo ciertos vacios normativos importantes (De la Puebla, 2007; Dubin, 2007) que han necesitado un desarrollo
posterior. Algo que se ha conseguido recientemente, puesto que, salvo la Ley 9/2017, de 8 de noviembre de contratos
del Sector Publico', no ha existido cambio normativo alguno hasta 2019.

2.2. Posteriores desarrollos: Real Decreto-ley 6/2019 y Real Decreto 901/2002

El 7 de marzo de 2019 se publicaba el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para ga-
rantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion'®. Con el
mismo se busca dar a la sociedad un marco juridico que permita avanzar hacia la plena igualdad, extendiendo
la exigencia (paulatina en el tiempo) de elaborar planes de igualdad en empresas de mas de cincuenta personas
empleadas. Esta ampliacion, aunque no quedaria completamente implantada hasta tres afios después, supuso un
avance considerable en un pais como Espana caracterizado por un tejido productivo de empresas de mediano y
pequefio tamano!’.

La valoracion sindical que CCOO hizo de este RD fue positiva. En el Decreto se recogieron algunas de sus rei-
vindicaciones como la de obligar a registrar los planes en un registro publico y sancionar mejor el incumplimiento de
las obligaciones empresariales relativas a los planes y medidas de igualdad al modificar el texto refundido de la Ley
de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS), sin embargo el sindicato insistia en que “ampliar el nimero
de empresas no servira de nada si no se revierte la reforma laboral de 2012 en materia de negociacion colectiva y se
establecen legalmente las garantias de negociar estos planes de igualdad” (CCOO, 2019). La Ley 3/2012, de medidas
urgentes para la reforma laboral, no solo provocé una aminoracion en la implantacion de la igualdad en el mercado
laboral, pues sus “efectos sobre el empleo han sido devastadores, especialmente para las mujeres, pudiendo implicar
retrocesos sobre avances que habian costado afios de esfuerzo” (Serrano, 2013: 41).

El Real Decreto-ley 6/2019 ordend al Gobierno llevar a cabo el desarrollo reglamentario del diagnostico, los conteni-
dos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; lo que pos-
teriormente se concretd mediante el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro'®. Un

Para la cual se acude a la presencia equilibrada, la contabilizacion de los periodos dedicados a la conciliacién como méritos en los concursos, ac-
ciones positivas en el acceso a plazas de formacion para el acceso a puestos directivos, la imparticion de formacion sobre igualdad y prevencion de
la violencia de género y el acceso y la inclusion de temas relativos al principio de igualdad en las pruebas de acceso.

Norma que ha resultado vital para que algunas de las empresas que debiendo elaborar un plan de igualdad aun no lo habian realizado. La imposibi-
lidad de concursar en las administraciones publicas sin tener plan de igualdad lo hizo posible, como posteriormente se comentara.

Cuatro son las medidas a destacar del Real Decreto: amplia la obligatoriedad de los Planes de Igualdad a empresas con mas de 50 personas en plan-
tilla, introduce normativa encaminada a conseguir igual remuneracion, incorpora en nuestro ordenamiento el concepto de “trabajo de igual valor”
y equipara los permisos por nacimiento de hijo o hija de ambos progenitores.

Segun datos del Directorio Central de Empresas, a 1 de enero de 2020, desde el punto de vista del tamafio, las empresas espafiolas se caracterizan por su
reducida dimension. Mas de 1.910.000 de empresas no emplearon a ninglin asalariado/a. Esta cifra supuso el 56,2% del total. Ademas, otras 907.192 (el
26,6% del total) tenian una o dos personas empleadas. Si se suman estos dos grupos, resulta que el 82,8% tenian dos 0 menos asalariados (DIRCE, 2020).
Una valoracion sindical de los mismos por parte de CCOO figura en los articulos: Marugan (202 1a). “Participamos en representacion de CCOO en
el acto del Dia para la Igualdad Salarial organizado por el Gobierno” y Marugan (2021b). “La igualdad en el corazon de la negociacion colectiva”.
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desarrollo reglamentario que pretende mejorar la eficacia de los planes de igualdad en las empresas -puesto que el mismo
no aplica a las administraciones publicas- e incrementar la seguridad juridica.

En el Real Decreto 901/2020 se regulan los planes de igualdad, se indica como contabilizar el volumen de las plantillas,
ademas de quién y como se compone la comision negociadora de los planes y los contenidos minimos de los diagndsticos.

El diagnostico previo era otro de los elementos positivos que introdujo la LOI. “El diagndstico del PI es deter-
minante en aras de su efectividad real, es la clave de su éxito, su clave de boveda” (Grau, 2020: 14). Las medidas
deben estar adaptadas a las necesidades de la empresa o administracion, puesto que la descripcion de las condiciones
de empleo y de trabajo deberian permitir fijar la atencion sobre los aspectos en los que se produzca alguna situacion
de desigualdad y posible discriminacion. Se trata de hacer una serie de medidas ajustadas a las necesidades de cada
empresa.

Sin embargo, a pesar del certero planteamiento, “la norma no sefialaba quién lo elaborara, ni cual ha de ser la par-
ticipacion sindical” (Morillo, 2013: 2). Ademas, la ausencia de definicion sobre su contenido y la falta de formacion
en perspectiva de género del personal negociador habian convertido los informes de diagnostico en uno de los ele-
mentos mas conflictivos en las mesas de negociacion. Un problema que puede reducirse ahora acudiendo al articulo
7 del Reglamento que regula los Planes de Igualdad y su registro’.

Junto a este Real Decreto se publico el 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que obliga a
las empresas a realizar auditorias retributivas. Conocer el sistema retributivo de la empresa con la cual se negocia
el plan de igualdad permitird acordar medidas que eviten y corrijan los obstaculos y dificultades existentes en aras a
garantizar la igualdad retributiva, un aspecto que estaba ofreciendo escasos resultados y que podemos calificar como
uno de los puntos negros de las negociaciones de los planes. Hasta ahora cuando se llegaba al apartado de retribu-
ciones en las mesas de negociacion el conflicto estaba servido. Desde la parte empresarial se consideraba que esta
materia debia ser debatida en la mesa de negociacion del convenio colectivo, mientras que la parte social entendia
que ésta también era materia de la mesa de negociacion del plan de igualdad. La solucion adoptada en la mayoria de
los planes de igualdad ha sido recoger el compromiso del estudio de los salarios en la empresa para observar si existia
brecha salarial entre mujeres y hombres. De modo que cuando se analizan los contenidos de los planes “no es muy
comun encontrar referencias al concepto de salario por trabajo de igual valor ni mucho menos la identificacion de los
elementos que determinan la desigualdad retributiva” (Pons, 2015: 41).

En conclusion, estos dos tlltimos Reales Decretos contribuyen a avanzar en el dificil camino de conseguir la igual-
dad laboral real al legitimar la negociacion de los planes y otorgar mayor seguridad juridica a pesar del rechazo que
generan en la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) que, lejos de firmarlos, ha inter-
puesto un recurso contencioso-administrativo ante la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Supremo
sobre el procedimiento de negociacion de los planes de igualdad en las empresas cuando no exista representacion
legal de las personas trabajadoras®.

3. Desarrollo de los planes de igualdad

La negociacion de un plan de igualdad se inicia con la constitucion de la mesa negociadora del mismo. La obligacion
de tener plan de igualdad es de las empresas, por tanto deberian ser estas las convocantes de las mesas de negocia-
cion, lo que no siempre ha sucedido hasta que la Ley de contratos publicos no ha exigido la existencia de plan de
igualdad para poder presentarse a un concurso publico.

Una vez convocada la constitucion de la mesa de negociacion, corresponde determinar la composicion de la
misma. Los criterios establecidos para hacerlo eran los expuestos en el Estatuto de los Trabajadores para la nego-
ciacion de los convenios colectivos, pero en realidad, hasta que no ha habido un reglamento especifico que indica la
composicion de las mesas de negociacion, estas se han constituido con la representacion legal de las personas traba-
jadoras, asesoradas por las secretarias de las mujeres de los sindicatos correspondientes. La direccion y ejecucion de
la negociacion se ha realizado por las secretarias de las mujeres porque, a pesar de que desde 1995 Naciones Unidas
impusiera la transversalidad como estrategia a seguir, el peso de la apuesta por la igualdad ha estado residenciada en

En el articulo 7 se explica qué es el diagnostico: “1. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como pri-
mera fase de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido 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 hombres. Este diagnostico permitira obtener la informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este analisis y de sus principales conclusiones y propuestas debera incluirse en un informe que formara parte del plan de igual-
dad. Con este objetivo, el diagnostico se referira al menos a las siguientes materias: a) proceso de seleccion y contratacion, b) clasificacion profe-
sional, ¢) formacion, d) promocion profesional, €) condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad
con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, f) ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, g) infrarrepresentacion femenina, h) retribuciones y i) prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo”.

Un recurso que los sindicatos mayoritarios animan a retirar a la CEOE tras la sentencia 95/2021 del Tribunal Supremo, en la que se equipara el
Plan de Igualdad a un Convenio Colectivo en lo relativo al modelo de negociacion y rechaza de manera inequivoca la posibilidad de que un plan
de igualdad se negocie con una comision “ad hoc”, reconociendo asi la legitimidad de los sindicatos para negociar Planes de Igualdad cuando no
exista representacion legal de las personas trabajadoras. Para mayor informacion ver el analisis de la Sentencia de Rivas Vallejo (2021).
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estas secretarias especificas, como si en lugar de buscar la igualdad de derechos laborales de hombres y mujeres esto
solo fuera “cosa de mujeres”.

El nuevo RD por el que se regulan los planes de igualdad y su registro ha ordenado con precision la casuistica
de la composicion de las mesas de negociacion tanto para grupos de empresas, siempre que se justifique su interés,
como para empresas. Ademas distingue entre la representatividad de los centros de trabajo con personas delegadas
y sin las mismas. Con el objetivo de evitar las comisiones “ad hoc”, aquellos centros que carecen de representacion
sindical deben ser representados por los sindicatos mayoritarios en ese sector. El establecimiento de las reglas de la
composicion de las mesas ha dotado de un protocolo de actuacion concreto que imposibilitara registrar planes de
igualdad que no sean el resultado de la negociacion con la representacion legalmente establecida.

El Reglamento de los planes de igualdad también ha determinado las competencias que le corresponden a la co-
mision negociadora?'.

Una vez compuesta la comision de igualdad, las pautas a seguir en la misma para la negociacion de un plan son
cuatro: (1) elaboracion y negociacion del diagnostico de la situacion, (2) disefio de la estructura y negociacion de
medidas, (3) redaccion final y aprobacion y (4) registro del plan de igualdad. En algunas empresas y/o corporaciones
a estas fases se suma la de presentacion oficial del mismo a su plantilla.

De estas cuatro fases, la que ha resultado mas compleja hasta la fecha ha sido la de acordar el diagnoéstico. Varios as-
pectos han hecho de estos primeros momentos un “campo de batalla”. Desde el punto de vista de las empresas no es facil
exponer la foto de las condiciones de trabajo y empleo de sus centros de trabajo porque es un ejercicio nuevo al que no
estan acostumbrados y para el que no cuentan con formacion en perspectiva de género suficiente. Pero ademas, la LOI
exige que la informacion del estudio de la plantilla sea desagregada por sexos, una informacion de la que carecian y para
la cual han debido crear programas informaticos nuevos y recoger la variable sexo alli donde no estaba contemplada.

De la otra parte, desde el ambito sindical, la representacion legal de las personas trabajadoras tampoco ha recibido
la formacion en materia de género necesaria y suficiente, de modo que sus demandas de datos en ocasiones se extien-
den hacia un tipo de informacion dificil de extraer para la escasa relevancia que tiene a la hora de disefiar medidas.

El conflicto entre las partes se ha visto agudizado por una norma como la LOI que no establecia como debian ser los diag-
nosticos, un aspecto que el Real Decreto-Ley 6/2019, corrigio al exigir la obligacion de acordar el mismo entre las partes.

En materia de retribuciones los datos eran escasos. Al entender que la negociacion de los planes de igualdad no
implicaba el desembolso de masa salarial algunas este apartado se resolvia negociando un futuro estudio de salarios
y complementos al objeto de comprobar la posible brecha salarial de género22. La fijacion de medidas substanciales
que suponian un coste economico para la empresa y aquellas otras que se traducian en la ampliacion de derechos
efectivos para las personas contratadas tampoco eran faciles de acordar.

Una vez negociado® y/o acordado el plan se deberia haber registrado y publicado en el Registro de Convenios y
Acuerdos Colectivos, pero esto no siempre se ha realizado, de modo que en la actualidad se desconoce el numero real
de planes de igualdad existente, de modo que seguidamente se realizara una aproximacion cuantitativa a los mismos.

3.1. Aproximacion cuantitativa*

El Real Decreto-ley 6/2019 establecio la necesidad de un registro en el que quedaran inscritos todos los planes de
igualdad, pero no indic6 cual. Una cuestion que fue aclarada en el Real Decreto 901/2020. Este Real Decreto ha veni-
do a solucionar la ausencia de datos respecto a los planes de igualdad, puesto que, aunque el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo menciona los planes de igual-
dad y el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de ambito estatal (REGCON) contiene una pestafia donde se
pueden registrar los planes, pocos han sido los planes registrados. Este hecho dificulta la cuantificacion exacta del
numero de planes existentes y solo permite hacer alglin tipo de aproximacion cuantitativa.

En 2019, de las 4.700 empresas que estaban obligadas por la LOI a tener plan de igualdad, solo un 6,75% lo
habia registrado. Es decir, en el REGCON, en enero de 2019, solo 303 empresas habian registrado su plan, nimero
que aumentod a 1.225 en agosto de 2020 y a 1.727 en noviembre de ese mismo afio. El tltimo dato obtenido es el de
2.748 planes de igualdad registrados en marzo de 2021. Un incremento en niimeros absolutos que porcentualmente
arroja peores porcentajes porque ahora las empresas que deberian tener plan se ha multiplicado por cinco. En marzo

Segtin el Articulo 6 del 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 colectivos de trabajo: la comision negociadora tendra com-
petencias en: a) negociacion y elaboracion del diagnodstico, asi como sobre la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad; b)
elaboracion del informe de los resultados del diagndstico; c¢) identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplica-
cion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma
de actuaciones: d) impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa; e) definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos
de recogida de informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad
implantadas; f) cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia comision,
incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.
El Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres obliga a realizar registros retributivos y auditorias salariales que se
incorporen a los diagnosticos de los planes de igualdad de modo que se puedan aplicar medidas concretas contra la brecha salarial.

La LOI obligaba a negociar, pero no a acordar los planes de modo que un plan de igualdad podia imponerse unilateralmente desde la direccion de
la empresa.

Algunos de los datos que aqui figuran fueron expuestos en el V Encuentro Internacional de Sociologia del Trabajo, como que ya se ha mencionado.
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de 2022, mas de 25.000 empresas deberian tener plan de igualdad, lo que cubriria practicamente al 50% del total de
las personas empleadas.

Estos datos solo permiten constatar la necesidad de obligar por Ley a registrar los planes y de este modo hacerlos
visibles, porque que un niimero importante de planes no estén registrados no implica, como saben las centrales sindi-
cales®, que no existan. Seglin el sindicato CCOQO, desde 2007 a 2017 se habian recibido en la Secretaria Confederal
de las Mujeres un total de 612 planes de igualdad firmados. De estos, entre los afios 2015 y 2017 se habian firmado
127, siendo el 72% de ellos acordados en empresas estatales. Una cifra que ha aumentado posteriormente como nuestra
experiencia nos demuestra. La mayor demanda de apertura de mesas de negociacion ha tenido lugar cuando la Ley de
Contratos del Estado ha obligado a las empresas a tener plan de igualdad para poder licitar en los concursos de servicios
de las administraciones ptblicas. También la presion sindical y la actuacion de Inspeccion de Trabajo?® han contribuido
a la elaboracion de planes de igualdad®’, pero es obvio que la presion no ha sido suficiente y que trece anos después de
la aprobacion de la LOI un ntimero importante de grandes empresas y administraciones contintian sin plan®,

El ambito mas llamativo de esta ausencia se encuentra en las administraciones publicas. Mientras la Administra-
cion General del Estado acaba de firmar su III Plan de Igualdad®, en la Administracion Autonémica, hasta diciembre
de 2020, solo habia plan de igualdad en Illes Balears, Cataluiia, Comunidad Valenciana, Castilla La Mancha, Pais
Vasco, Murcia y la Ciudad Auténoma de Ceuta y en 2 de ellas (Castilla La Mancha y Pais Vasco) no se habian puesto
en marcha. A estos hay que sumar el de Castilla y Leon, Murcia y Aragon aprobados en 2021. En las Comunidades
de Madrid, Galicia y Cantabria el plan esta en fase de negociacion.

En similar situacion esta la Administracion local. Solo 9 diputaciones provinciales cuentan con Plan de Igualdad
para su personal (Cadiz, Albacete, Ledn, Burgos, Valencia, Caceres, Badajoz, Orense y Pontevedra) y de los 8.131
municipios que hay en Espafia se estima que menos de un 5% cuentan con el mismo.

La paradoja es mayor si se piensa que estas administraciones no contratan con aquellas empresas sin plan de
igualdad y que incluso es la administracion la que puede sancionar a las empresas si éstas no lo tienen.

3.2. Evaluacion cualitativa

Para realizar una valoracion cualitativa conviene exponer el contenido de los planes. Habitualmente, la estructura de
un plan es la siguiente:

— Marco legal y compromiso de la empresa.

— Ambito de aplicacion.

— Objetivos generales.

— Objetivos especificos para cada una de las areas de intervencion®:

* contratacion y acceso al empleo

* promocion

* retribucion (eliminacion de la brecha salarial)
* corresponsabilidad y conciliacion
 formacion

* salud laboral con perspectiva de género

* acoso sexual y por razon de sexo

* violencia de género

— Estrategias y practicas a adoptar para su consecucion (medidas-acciones) en cada una de la materias, el depar-
tamento y/o persona responsable de la ejecucion de las medidas y acciones e incluso algiin modo de evalua-
cion, con indicadores de seguimiento.

— Vigencia.

— Evaluacion y seguimiento de la implementacion del plan a través de la Comision de Seguimiento.

En algunas propuestas suele haber coincidencia, por ejemplo, es frecuente establecer una vigencia de cuatro afios.
El 46% de los planes analizados por la Secretaria Confederal de Mujeres e Igualdad de CCOO tenian una duracién

De hecho, para paliar esta situacion, CCOO creé durante varios afios bases de datos para poder hacer un seguimiento de la implantacion de los
mismos.

El nimero de actuaciones sobe planes de Igualdad de Inspeccion de Trabajo fue creciendo desde las 61 en 2007 a 1.344 en 2012, momento en
que empez06 la presion inspectora a reducirse. Del afio 2016 al 2018, el niimero de actuaciones fue superior a 800, que aumentaron a 1.169 al afio
siguiente, con el resultado de 54 actas de infraccion y 510 requerimientos (Organismo Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, 2020).
La LOI cred mecanismos de control de los incumplimientos en materia de no discriminacion, y reforzo el papel de la Inspeccion de Trabajo y Segu-
ridad Social, pero hubo ausencia de mecanismos sancionadores como puso de manifiesto el Plan Estratégico de Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social 2018-2020.

Por ello, en el Real Decreto que regula los planes de igualdad se han fijado plazos muy ajustados para tenerlos negociados, 1o que esta suponiendo
un aumento exponencial de la apertura de mesas de negociacion.

Aunque hay que recordar que no tiene operativo el Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo, uno de los documentos que forman parte
del Plan.

Estas areas de intervencion han sufrido pequefias modificaciones por el R.D 901/2020.
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entre 3 y 5 afos. Lo que viene a coincidir con nuestra experiencia, obtenida en las mesas de negociacion de la Fede-
racion de Servicios a la Ciudadania de CCOO, donde firmamos planes por 4 afios (periodo que el R. D. 901/2020 ha
establecido como vigencia maxima).

También se reiteran una serie de objetivos generales como: el promover la defensa y aplicacion efectiva del prin-
cipio de igualdad entre hombres y mujeres, crear una cultura de igualdad en la empresa, eliminar los desequilibrios
respecto a la presencia de hombres y mujeres en determinados puestos de trabajo, mejorar las posibilidades de acceso
de la mujer a puestos de responsabilidad, prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, integrar la perspectiva
de género en la gestion de los recursos humanos y en toda la organizacion de la empresa o fomentar la realizacion de
acciones formativas sobre igualdad destinadas a toda la plantilla.

En el acceso al empleo y la contratacion el objetivo es garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres en los procesos de seleccion y contratacion e incrementar la presencia de mujeres en aquellos
puestos en los que estén subrepresentadas, y para ello se negocian medidas tales como:

— Garantizar que las personas en plantilla con contratos a tiempo parcial conozcan las vacantes internas a tiempo
completo y tengan preferencia para acceder a ellas.

— Ante la igualdad de méritos, contratar a la personas del sexo menos representado en esa ocupacion.

— Informar de las ofertas de empleo con imagenes y lenguaje inclusivo.

— Aumentar las fuentes de reclutamiento y publicitar las ofertas en centros formativos donde se impartan esos
oficios.

— Aumentar la contratacion de mujeres en ocupaciones donde estas estén subrepresentadas en un % anual.

En materia de promocion se pretende incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad elimi-
nando los elementos subjetivos en la adjudicacion del puesto. Para ello se trata de:

— Informar con transparencia y puntualidad a la plantilla de las vacantes y los requisitos para la promocion.

— Dar prioridad para ocupar la vacante o el puesto de promocion al personal perteneciente al centro de trabajo
donde surja la vacante.

— Cuando sea necesaria una formacion especifica en la cual no hay muchas mujeres formadas, la empresa oftre-
cera la formacion a las personas seleccionadas.

— Reservar un cupo para mujeres en aquellos cursos que sirven para promocionar.

— Incrementar anualmente la presencia de mujeres en puestos directivos en un % determinado.

— Garantizar que las personas que se acojan a cualquier derecho relacionado con el ejercicio corresponsable de
la vida personal, laboral y familiar no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional.

Como se puede comprobar mediante estos ejemplos, la mayoria de los planes introducen medidas de accion
positiva que favorezcan la contratacion y promocion de mujeres en ocupaciones masculinizadas, lo cual es un ele-
mento importante porque apunta a uno de los cimientos en los que se sustenta la discriminacion: la division sexual
del trabajo. Sin embargo, esta medida encuentra muchos limites en su aplicacion. La formulacion habitual de: “en
igualdad de puntuaciones se elegira para el puesto a la persona del sexo infrarrepresentado en esa ocupacion’ es mas
decorativa que eficaz porque nunca hombres y mujeres obtienen la misma puntuacion. O hay criterios objetivos en
la seccion de las candidaturas o la subjetividad en la seleccion contiene muchos sesgos de género (Horcajo, Brifiol
y Becerra, 2009).

La formacion ha sido una de las materias mas faciles de negociar y mas eficaces porque permite introducir una
mirada de género que antes no existia sobre las relaciones laborales y lo hace ademés fijandose en las caracteristicas
concretas de cada empresa. Para ello en esta materia se pacta:

— Realizar cursos de formacion en igualdad y también contra la violencia de género y el acoso sexual a toda
la plantilla en horario laboral y cursos especificos para el personal encargado de la seleccion, contratacion y
promocion.

— Valorar la formacion en igualdad para las futuras promociones.

— Programar acciones formativas sobre liderazgo especialmente dirigidas a mujeres, que permitan acceder a un
mayor numero de mujeres a niveles de mayor responsabilidad.

Las retribuciones no han sufrido muchos cambios mediante los planes de igualdad puesto que hasta la entrada
en vigor del Real Decreto 902/2020 sobre igualdad retributiva solo se pactaba el analisis anual de los criterios que
sustentan los complementos salariales. La inclusion legal del concepto de “igual salario para trabajos de igual valor”
es un reto a conseguir aiin en las empresas.

Durante los primeros afios de implementacion de los planes de igualdad se entendieron los planes de igualdad
como planes de conciliacion, sin embargo la conciliacion apela solo a las mujeres y sigue reproduciendo la division
sexual del trabajo, por lo que durante los ultimos afios se ha introducido el concepto de corresponsabilidad de modo
que a la par que se busca no perjudicar laboralmente a las personas que cuidan, mayoritariamente mujeres, se empie-
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zan a negociar algunas medidas de accion positiva para los hombres, como la de disefiar campafias especificas dirigi-
das a los hombres sobre los derechos para cuidar y facilitar a los hombres el cumplimiento de sus responsabilidades.
A estas se afiaden las tradicionales, que a modo de ejemplo serian:

— Facilitar de forma agil la movilidad geografica voluntaria y el cambio de centro, cuando el motivo de la soli-
citud sea por cuidado de personas dependientes.

— Dar preferencia a la adaptacion de la jornada frente a la reduccion de la misma ya que no supone reducirla y
no conlleva pérdida de ingresos.

— Establecer flexibilidad horaria en todos aquellos departamentos donde sea posible y pactar la jornada com-
primida para aquellos departamentos donde sea imposible una flexibilidad de entrada y salida por motivos
organizativos, técnicos, etc.

— Reduccién de jornada sin merma de su salario en circunstancias excepcionales, previamente negociadas con
la RLPT.

La salud laboral y la prevencion de riesgos laborales ha tenido poco eco en los planes porque requiere de
una formacion especifica que ni el personal de Recursos Humanos, ni la RLPT tenia, por ello se menciona
la necesidad de realizar estudios de la salud laboral con perspectiva de género, pero no se especifica en qué
hechos concretos se reflejaria la medida. De este modo al final se acaba recurriendo a cuestiones tan especi-
ficamente femeninas como el embarazo y la lactancia y se propone tanto hacer protocolos, como difundir los
mismos.

La difusioén y la comunicacion, junto con la conciliacion y la formacion, han sido las materias estrellas de los
planes durante estos quince afios. Muchas de las medidas se han concretado asumiendo la difusion de campaiias in-
formativas sobre igualdad, derechos de corresponsabilidad y ofertas de empleo y promociones y hacerlas utilizando
un lenguaje no sexista, ni imagenes estereotipadas. Una propuesta que se hace extensiva al pactar el envio del plan
de igualdad a las empresas colaboradoras/proveedoras explicitando los compromisos de la empresa contratante con
la igualdad a la par que se les insta a compartir este principio.

La violencia de género, entendida como violencia contra las mujeres por parte de sus parejas, no es una de las materias
mencionadas en la LOI, sin embargo, la elevada sensibilizacion social conseguida en el Estado espafiol en esta materia
ha llevado a su inclusion. Es frecuente encontrar en los planes de igualdad la reiteracion de los derechos laborales
que otorga la Ley integral contra la violencia de género e incluso encontrar alguna otra medida que complemente los
derechos que la Ley 1/2004 otorga a las mujeres empleadas acreditadas como victimas de violencia de género, sin
embargo, la concienciacion social atin no ha llegado en materia de acoso sexual y en las mesas de negociacion se
acaba acordando un protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo porque es un requisito legal mas que porque
existe un verdadero compromiso con acabar con esta forma de violencia contra las mujeres®'. Una de las principales
dificultades que se encuentran en esta negociacion es el desconocimiento de lo que es el acoso y otra el rechazo a
que la representacion legal de las personas trabajadoras forme parte de la comision de investigacion de las posibles
denuncias de acoso que se produzcan en la empresa.

En términos generales y como resumen del contenido de los planes de igualdad se puede decir que:

El resultado mas importante es la variedad de temas que estan abordando los planes de igualdad. Algunos de ellos, los
menos numerosos, suponen una mejora en las condiciones de trabajo tales como una ampliacion de los permisos de
conciliacion o el compromiso de aumentar la presencia femenina entre ciertos colectivos. En otros casos, los planes
inciden sobre los procedimientos internos de las empresas con el fin de hacerlos mas transparentes y menos discrimi-
natorios. (Morillo, 2013:1)

3.3. Aspectos a destacar de este proceso

Una mirada positiva la aporta Gemma Fabregat (2018:20) segln la cual “en pocos afios la igualdad ha pasado de
ser un tema practicamente desconocido en la negociacion colectiva a ser materia de obligado tratamiento (ex. art.
85.1 Real Decreto Legislativo 2/2015, del Estatuto de los Trabajadores). Ahora bien, hay que tener en cuenta que los
planes de igualdad vieron sesgado su desarrollo y proliferacion al irrumpir la virulenta crisis economica en la que
estuvimos inmersos”.

Pero no ha sido solo el contexto el que ha dificultado la utilidad de los planes de igualdad. La eficacia de los
planes de igualdad también se ha visto reducida por la laxitud normativa. La LOI dio entrada a negociar en materia
de igualdad en las empresas, pero dejo los términos de la negociacion abiertos lo que ha restado eficacia al proceso
porque no obligaba a acordar el plan. En su articulo 45 menciona que las medidas se deberan negociar, y en su caso

El acoso sexual y por razon de sexo es una manifestacion de la violencia machista en el ambito laboral. Existe una intima relacion entre la situacion
de discriminacion de las mujeres en la sociedad y la violencia de género. El acoso sexual en el trabajo es una discriminacion que se manifiesta
a través de un comportamiento de indole sexual, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un entorno social de
desequilibrio de poder. Y, por tanto, como la propia Ley de Igualdad dice en su Art. 7.3: “Se consideraran en todo caso discriminatorios ambos tipos
de acosos, el sexual y el acoso por razon de sexo y deben estar incluidos en los planes de igualdad”.



322 Marugan Pintos, B. Sociol. trab. 99, 2021: 313-325

acordar, abriendo la posibilidad a un plan unilateral de la empresa. Esta opcién mantenia el poder de la gestion em-
presarial y limitaba la capacidad de confrontacion sindical, una posibilidad actualmente reducida mediante la Senten-
cia 832/2018, del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, Seccion 1, de 13/09/2018 que indica:

La elaboracion del plan de igualdad en la empresa recurrente requeria, en virtud de lo previsto legal y, sobre todo,
convencionalmente, la negociacion y acuerdo con los representantes de los trabajadores.

Por tanto, mediante esta y otras sentencias®? se establecio la obligacion no solo de negociar, sino también de acor-
dar el plan de igualdad.

La ausencia de perspectiva de género y de formacion del personal que representa tanto a las empresas, como a los
trabajadores y trabajadoras ha dificultado la redaccion de buenos planes. Pero, curiosamente, es esta laguna la que
se ha visto mas cubierta a lo largo del proceso de negociacion. Las mesas de negociacion estan sirviendo de espacio
de formacion sobre las diferencias laborales entre hombres y mujeres. El hecho de que las secretarias de las mujeres
de los sindicatos hayan apostado seriamente por esta medida permite hacer este trabajo de formacion en igualdad en
vivo y en directo en cada una de las reuniones.

La implicacion directa de las secretarias de las mujeres de los sindicatos ha sido muy efectiva para elaborar los
planes, sin embargo, lo realmente importante es la implementacion de los mismos y eso no es posible sin la impli-
cacion empresarial. En el estudio de Bodelon et al (2014) realizado a partir del andlisis de 103 planes de igualdad
destaca el caracter meramente testimonial de muchos planes que “se convierten, en la mayoria de los casos, en un
acto burocratico, que no pretende profundizar el derecho a la igualdad efectiva” (Bodelon et al, 2014:143). O aunque
se pretenda no se consigue porque en muchas ocasiones el plan firmado ha quedado guardado en un cajon.

La tendencia generalizada dentro de los comités de empresa ha sido la de conseguir negociar y en gran medida
acordar un plan de igualdad, pero la elaboracion del mismo no siempre ha supuesto su implementacion. Se precisa
la implementacion de los planes que se firman. El plan de igualdad no acaba con su firma y publicacion, sino que es
ahi cuando empieza su andadura. La falta de implementacion de los planes acordados es un aspecto que valoramos
negativamente, puesto que lejos de contribuir a aumentar la igualdad en los centros de trabajo, no hace sino evitarla.
En estas condiciones no se puede denunciar la falta de compromiso con la igualdad porque siempre desde recursos
humanos responderan que ellos tienen un plan de igualdad. Como plantea Sara Ahmed:

Hoy un montoén de politicas se usan como escaparate: “Oh, mira lo que estamos haciendo”, “oh, mira, estamos tra-
bajando en un ambiente mas inclusivo”. Es como si dijeran: si tenemos las politicas, no tenemos el problema. Y esto
es precisamente una forma de usar la felicidad institucional: crean la impresion de que se esta trabajando para solu-
cionarlo, y asi evitan tener que hacer algo al respecto. Con su accién oscurecen las inconsistencias, la infelicidad, la
violencia, la injusticia y el trauma. (Goémez y Eudald, 2019)

Por ello, la firma de un plan que no se aplica, lejos de servir para avanzar en la igualdad de derechos, ha servido
para otorgar a la empresa la consideracion de socialmente responsable en materia de igualdad cuando en realidad no
ha operado transformacion alguna.

Muchos de los primeros planes los firmamos con mas declaraciones de intenciones que medidas concretas y
derechos para las plantillas, lo que ha mejorado con la experiencia. Durante una década hemos reproducido dos ten-
dencias: una ha sido introducir el maximo ntimero de medidas posibles en lugar de atender al diagnostico y plantear
las necesarias en cada caso, y otra reducir los planes a medidas simbolicas en las que se obtenian pocos derechos y
cuando alguno se introducia era de conciliacion. De hecho, en lugar de buscar la corresponsabilidad, los planes de
igualdad se han reducido a medidas de conciliacion para las mujeres. Cuando esto sucede, lejos de avanzar en igual-
dad se cronifica la discriminacion porque las mujeres siguen siendo las encargadas del trabajo doméstico y de cuida-
dos continuando reproduciendo la division sexual del trabajo, por un lado, y lanzando a los empresarios el mensaje
de que si contratan mujeres les van a tener que conceder mas permisos que si contratan hombres y les van a salir mas
caras, de modo que también se pone en peligro la empleabilidad femenina® por otro.

Sigue siendo precisa la revision de las categorias profesionales y la valoracion de la clasificacion profesional de
los puestos de trabajo*, mas alla de la denominacion de las categorias con lenguaje genérico que no hacen sino in-
visibilizar la discriminacién como ha sucedido en los convenios colectivos. El denominar personal de limpieza a las
limpiadoras impide ver que las mujeres, porque las limpiadoras siguen siendo mujeres, siguen ocupando la categoria
mas baja y peor retribuida.

Para la mejora de los contenidos del plan la propia LOI prevé la creacion de las comisiones de seguimiento y evalua-
cion, sin embargo, en algunas empresas la comision de seguimiento se limita a una reunion anual en la cual la empresa
informa de algunas de las actividades realizadas. Algo claramente insuficiente.

Algo que también indica la Sentencia n® 143/2019, en la que la Audiencia Nacional considera nulo el Plan de igualdad decidido unilateralmente por
la empresa ya que los planes de igualdad son una manifestacion propia de la negociacion colectiva, que deben negociarse con los representantes de
los trabajadores, sin que quepa su aprobacion unilateral por la empresa.

Una rémora que se espera evitar con el actual Real Decreto-Ley 6/2019 que iguala el periodo de los permisos por nacimiento a madres y padres.
Lo que también se espera evitar con la evaluacion de puestos de trabajo previa a la auditoria salarial a la que obliga el Real Decreto 902/2020, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.



Marugan Pintos, B. Sociol. trab. 99, 2021: 313-325

323

Una correcta implementacion de PI no solo requiere una planificacion previa en la que se establezcan los recursos
humanos, econémicos y temporales necesarios para que las medidas en €l contenidas puedan llevarse a cabo, sino
también la realizacion de analisis que estudien el impacto que la adopcion del plan puede tener tanto a corto como a

medio plazo. (Grau, 2020: 18)

Para lo cual resulta imprescindible la implicacion de las distintas partes que componen la Comision de Segui-

miento.

La implicacion de la direccion de la empresa en la implantacion y/o desarrollo de un plan de igualdad es esencial v,
como demuestran los estudios empiricos al respecto, cuando la direccion de la empresa apuesta claramente por con-
seguir la igualdad efectiva a través de un plan de igualdad, lo impulsa y cree en él, el proceso tiene mas posibilidades
de ser satisfactorio que en el caso contrario (Grau, 2020: 29).

Por ultimo y para acabar con las lagunas en esta materia, hay que sefialar las resistencias que existen en cuanto a
entender que el acoso sexual y por razon de sexo es un delito que se debe atajar y que el teletrabajo también se debe

regular para conseguir la igualdad.

4. Debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades (DAFO) de la situacion de la negociacion de los planes

de igualdad

El analisis DAFO es una herramienta idonea para realizar este estudio de la situacion de la negociacion de los planes
de igualdad en poco espacio, revisando las caracteristicas internas y la situacion externa en una matriz cuadrada, de
modo que podamos establecer las estrategias futuras mas adecuadas. Esta matriz permite obtener informacion critica
e identificar tanto las oportunidades como las amenazas que presenta la negociacion en este marco socio laboral y las
fortalezas y debilidades que muestra nuestra respuesta sindical®.

Debilidades

Amenazas

Al plan se le considera menos que a los convenios colectivos.
Se le da poca importancia y relevancia.

Asimilar igualdad con mujeres (“cosas de chicas”).
Carencia de perspectiva de género del personal negociador.

Negociacion desde la direccion (secretarias de mujeres) no de la
RLPT de cada empresa.

Se negocian medidas simbolicas, pocos derechos efectivos y
ningin compromiso de gasto econdémico.

Dificultades de implementacion, seguimiento y cumplimiento

Caida de la economia en el momento actual donde se pierde
empleo y la igualdad se relega.

Verlo desde el feminismo como lo tnico, cuando solo es una
pieza y hay que atender a los convenios, acuerdos, regulaciones
laborales y de la Seguridad Social (brecha en las pensiones).

Verlo como final, cuando solo es el principio.

Dar un paso en falso y que se firmen por cumplir con la Ley de
contratos publicos pero no implementarlos (“adecentando” la
discriminacion).

Agudizar la brecha entre las trabajadoras (las que pueden
negociar y las que no).

Fortalezas

Oportunidades

Las normas que lo amparan y los reglamentos que los
desarrollan aumentan su importancia (Ley de contratos
publicos) y la vigilancia de su cumplimiento con la posibilidad
de sancion por Inspeccion de Trabajo).

Capacidad de visualizar la discriminacion en cada una de las
empresas y administraciones (no es algo abstracto se concreta
en una empresa/admon). Datos de cada empresa concreta.

Capacidad de introducir cambios reales en lo concreto y en algo
tan importante como es el empleo.

Se hace con un diagnoéstico previo lo que ofrece mucha
informacion y ayuda a la cogestion empresa/sindicatos.

Crea un mejor clima laboral y de confianza mutua.

Esta concienciando a personas negacionistas de la existencia de
discriminacion, llegando a ambitos a los que no habria llegado
el feminismo de ninguna otra manera.

Un gobierno comprometido con la igualdad y que lo demuestra
aprobando normas en materias de empleo.

De crear una sociedad mas acorde con la norma democratica.

Conjugar la lucha de los feminismos y el sindicalismo para no
retroceder. Es el momento de actuacion conjunta.

Contemplar aspectos en lo laboral desde otro lugar porque
somos las mujeres las que negociamos y €so supone que no
separamos lo familiar, laboral y personal.

De luchar contra las violencias contra las mujeres en la medida
que se lucha por la igualdad.

De transformar la gestion empresarial y la organizacion del
trabajo hacia una gestion integral, mas moderna y eficaz.

De conseguir mejoras para toda la clase trabajadora porque
luchando por la igualdad no solo ganan las mujeres ganamos
todos.

35

de negociacion.

Es esta quiza la parte mas subjetiva, y en la que interviene esa vision de critica sociologica a la hora de valorar lo acontecido a lo largo de los afios
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5. Conclusiones

De acuerdo con Sierra (2017: 20):

El papel de los planes de igualdad para la consecucion de la igualdad real en la empresa es fundamental aunque no
se puede obviar que esta condicionado por la necesidad de que se adopten medidas legislativas complementarias (en
lo relativo por ejemplo a la alta subcontratacion y externalizacion en sectores fuertemente feminizados, elevada tasa
de parcialidad de la mano de obra femenina o la penalizacion de la maternidad), tareas que no se pueden encomendar
exclusivamente a los planes de igualdad y a la negociacion colectiva. (...) 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 situacion de
desigualdad laboral entre sexos, con un contenido novedoso y que pueden servir de pautas de actuacién para el futuro.

Un aspecto positivo es que la igualdad ha entrado a formar parte de la gestion empresarial. Las normas han he-
cho de la consecucion de la igualdad un objetivo de obligado cumplimiento en una mayoria de situaciones. Se han
utilizado técnicas de motivacion para animar a la elaboracion de planes como las ayudas destinadas a pequenas y
medianas empresas y otras entidades, para que elaboren e implanten un plan de igualdad y la creacion del distintivo
de igualdad, pero también de sancion para las empresas incumplidoras. La Ley de Contratos del Estado esta en esta
direccidn, y el refuerzo de la Inspeccion de Trabajo también lo esta.

La elaboracion de los planes de igualdad esta sirviendo para visibilizar discriminaciones laborales que, por llevar
siglos existiendo, se habian naturalizado. “Los planes incluyen por primera vez datos sobre la composicion de las
plantillas desagregados por sexo, lo que supone una mejora con respecto a la ausencia total de informacion en esta
materia en los convenios colectivos” (Morillo, 2013: 12).

Durante estos afios se han negociado una serie de elementos simbdlicos que son importantes: se empieza a usar el
lenguaje inclusivo, se aportan datos diferenciados por sexo, se han visibilizado una serie de discriminaciones labo-
rales para el personal de RRHH y empieza a fomentarse, a través de la formacion, una cultura en la que la igualdad
es un valor, sin embargo, si no se acuerdan derechos laborales el plan no serd valorado por las plantillas. Si las tra-
bajadoras y los trabajadores no ven que ganan derechos con la firma del plan de igualdad no van a prestar atencion
al mismo.

La eficacia de los planes en este primer periodo ha estado en la capacidad de concienciacion y visibilizacion de
la existencia de discriminaciones laborales en las empresas, administraciones e incluso ONGS. Este es un primer
estadio para empezar a avanzar, sin embargo el avance no ha sido mayor porque se necesita una mayor formacion en
materia de igualdad y perspectiva de género.

La aprobacion de los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 son un paso mas en ese dificil camino hacia la igual-
dad socio-laboral. La exigencia de negociar el plan de igualdad a un numero importante de empresas esta generando
un momento nuevo en el desarrollo de estos acuerdos. La existencia de reglas de juego precisas sobre los marcos de
negociacion permitird lograr una mayor eficiencia y eficacia de los mismos. Pero para ello sigue siendo necesario
recordar que los planes de igualdad también son negociacion colectiva y que se les otorgue la misma importancia que
a los convenios sin que haya que recordar la Sentencia 95/2021.
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