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El nuevo marco de ordenacion
de las obligaciones empresariales en materia
de igualdad entre mujeres y hombres”

Carolina MARTINEZ MORENO*

RESUMEN: La normativa sobre igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral
tiene una larga tradicién en nuestro ordenamiento. Sin embargo, desde la promulgacién de
la Ley Otganica 3/2007 no habfa expetimentado modificacién alguna, pese a que el
objetivo de la igualdad efectiva estd lejos de haberse logrado. El RD-Ley 6/2019 intent6
remediar s6lo en parte esa situacion introduciendo algunos ajustes en ciertos preceptos
centrales de la propia Ley Organica 3/2007 y del Estatuto de los Trabajadores,
sefialadamente en materia de planes de igualdad y de igualdad y transparencia retributiva,
que en el pasado mes de octubre fueron objeto de desarrollo reglamentario. En este trabajo
se pretende analizar y clarificar en lo posible el alcance y contenido de esas dos complejas
disposiciones.

Palabras clave: Igualdad, discriminacién por razén de sexo, planes de igualdad, brecha
salarial, transparencia.

SUMARIO: 1. Preambulo: los precedentes remotos y cetcanos de la nueva normativa
reglamentaria sobre igualdad. 2. El reglamento sobre planes de igualdad. 2.1. Empresas y
entidades obligadas a implantar planes de igualdad. 2.2. Concepto, contenido y alcance del
plan de igualdad. 2.3. La importancia reforzada del diagnostico. 2.4. Procedimiento de
negociacién del plan y sujetos intervinientes. 2.5. Las nuevas obligaciones de depdsito y
registro de los planes. 2.6. Vigencia, seguimiento, evaluaciéon y revision del plan. 3. El
reglamento de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 3.1. Las nuevas pautas para la
valoracién de los puestos de trabajo sin sesgos de género. 3.2. El registro salarial. 3.3. Las
auditorfas retributivas. 3.4. Algunas cuestiones de cierre: transparencia en la negociacion
colectiva, trabajo a tiempo parcial, tutela judicial y administrativa y participacion
institucional. 4. Bibliografia.
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ORDENACION DE LLAS OBLIGACIONES EMPRESARIALES EN MATERIA DE IGUALDAD

The New Framework for Ordering
Employer Obligations Regarding Equality
between Women and Men

ABSTRACT: The regulations on equality between women and men in the workplace have
a long tradition in our legal system. However, since the enactment of Organic Act No.
3/2007 it had not undergone any modification, despite the fact that the objective of
effective equality is far from having been achieved. Royal Dectee-Low No. 6/2019 tried
to remedy this situation only in part by introducing some adjustments in certain central
precepts of Organic Act No. 3/2007 itself and of the Wotkers” Statute, notably in terms
of equality plans and equality and remuneration transparency, which in the last October
they were subject to regulatory development. This paper aims to analyse and clarify as far
as possible the scope and content of these two complex provisions.

Key Words: Equality, sex discrimination, equality plans, pay gap, transpatrency.
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1. Preambulo: los precedentes remotos y cercanos de la nueva
normativa reglamentaria sobre igualdad

La igualdad entre individuos es un logro cuya consecucion forma parte
natural del sentido y alcance que tiene la clausula de Estado Social contenida
en el art. 1.1 de nuestra Constitucién, que ademas se refiere a ella como uno
de los valores superiores del ordenamiento juridico y la proclama en su art.
14, comprometiendo a los poderes publicos para que pueda llegar a ser real
y efectiva (art. 9.2). Por otro lado, el Derecho del Trabajo lleva en su codigo
genético, y entre los fines que le caracterizan como rama singular y
especializada del derecho, tratar de compensar la desigualdad que
experimentan las personas en la relacién de trabajo asalariado, tutelar sus
bienes mas preciados — entre ellos, la dignidad, tan conectada con el ideal
de la OIT sobre el trabajo decente — y garantizarles una serie de derechos
basicos, entre los que sin la menor duda se encuentra la igualdad de trato
efectiva y la no discriminacién, en el empleo y en las condiciones de trabajo
(arts. 4.2.cy 17 ET).

Por su parte, la igualdad entre personas de uno y otro sexo, la erradicacion
de las desigualdades injustas y de las discriminaciones que las mujeres
puedan padecer respecto de los hombres en todos los 6rdenes de la vida
constituye un valor universal. Y, desde luego, ello comprende las que se
puedan producir en el ambito laboral.

En nuestra historia reciente, como es sobradamente conocido, el progreso
en este ambito no ha sido lineal ni constante, y aunque ya en la segunda
etapa de la legislaciéon franquista se advierte algin timido avance al
reconocer la Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos,
profesionales y de trabajo de la mujer' la posibilidad de que las mujeres
celebrasen toda clase de contratos de trabajo y consagrar el principio de
igualdad de retribucién de los trabajos de igual valor, aun pervivieron
normas prohibitivas de ciertos empleos, ocupaciones y profesiones, cuya
legitimidad se reitera en la Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones
Laborales?, o los llamados “salarios femeninos” del sistema ordenancista,
salarios porcentualmente inferiores para las mujeres respecto de los que en
un mismo puesto percibian los hombres. Desde mi punto de vista, estos
precedentes pueden explicar que aun hoy subsistan estereotipos, modelos y
patrones culturales, educativos y sociales sesgados, ideas prejuiciosas sobre
el valor del trabajo femenino y, en fin, resistencias muy fuertes para que la
igualdad entre mujeres y hombres sea un hecho.

'En BOE, 24 julio 1961, n. 175.
2 En BOE, 21 abril 1976, n. 96.
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Hasta la constitucionalizacién del principio de igualdad y de los derechos
laborales basicos y la asuncion por Espafa de compromisos internacionales
con la igualdad entre mujeres y hombres que la acompafian en verdad no
es posible considerar que se logra eliminar la discriminacion formal y directa
que sufren las mujeres. A partir de ese momento, ha sido crucial el papel
asumido por el Tribunal Constitucional, primero para acabar del todo con
aquellas diferencias de trato’, y luego para combatir las discriminaciones
indirectas que, por dificil de entender que resulte, siguen estando presentes
en nuestra realidad laboral. El siguiente hito trascendental para el objetivo
de la igualdad entre mujeres y hombres sera el de la integracion de Espafia
en la Comunidad Europea, cuyo acervo normativo, junto con la
interpretacion que de su derecho realiza el TJUE constituyen,
probablemente, el mayor factor de transformaciéon que ha experimentado
nuestro ordenamiento desde la promulgacion de la CE.

Algunas normas internas de relevancia en el camino de progreso hacia la
igualdad que merece la pena recordar seran la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras®, que otorga carta de naturaleza a los derechos de
conciliacién, mis tarde — decididamente a partit de la STC 3/2007 —
elevados a la categoria de derechos constitucionales; la Ley 30/2003, de 13
de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno’ adoptada
durante la segunda legislatura encabezada por José Marfa Aznar; la Ley
62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social’, a la que se incorporan normas de trasposiciéon del Derecho
de la UE, y en virtud de la cual se integran en nuestra ley las definiciones de
discriminacion directa e indirecta, se delimitan los acosos discriminatorios
y se consagran las acciones positivas; o la no menos trascendental Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género'. Pero es casi seguro que la norma de mayor
repercusion, el esfuerzo mas significativo por introducir un enfoque

3 Por poner sélo algin ejemplo, considerando la inconstitucionalidad sobrevenida de la
normativa sobre la excedencia por matrimonio en la serie de sentencias referidas a la
compafifa Telefénica (SSTC 7, de 14 de febrero, y 8, 13, 15y 86/1983; STC 34/1984 y
STC 59/1993); o del Decteto de 26 de julio de 1957 sobre la prohibicién de ciettos trabajos
a las mujeres, a proposito del trabajo en el interior de la mina (SC 229/1992, de 14 de
diciembre).

4 En BOE, 6 noviembre 1999, n. 266.

> En BOE, 14 octubre 2003, n. 246.

¢ En BOE, 31 diciembre 2003, n. 313.

7En BOE, 29 diciembre 2004, n. 313.
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integral, transversal® y finalista de la igualdad de género lo represente la Ley
Organica 3/2007, de 22 de matzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOPI)’. Esta ley, que en su dia fue muy criticada por su extrafia
técnica legislativa, por su caracter fuertemente simbolico y por su previsible
falta de efectividad practica, sigue sirviendo, incluso fuera de nuestras
fronteras', como ejemplo de actuacion legislativa correctamente orientada
para combatir la desigualdad entre los sexos.

Por lo que al objetivo central de este trabajo respecta — analizar los dos
reglamentos de desarrollo de la normativa sobre planes de igualdad e
igualdad retributiva —, estan ya en la LOPI los primeros peldafos:
comenzando por el importante papel que estaba y sigue estando llamada a
desempefiar la negociacion colectiva; para seguir con el establecimiento de
la obligacion empresarial de articular medidas de promocion de la igualdad
entre mujeres y hombres, en su caso, ordenadas integralmente dentro de un
plan de igualdad, que a su vez pasan a formar parte del contenido necesario
del propio convenio, junto con las condiciones de adopcion de los planes
en las empresas legalmente obligadas a ello (art. 85, apartados 1.2y 2.2, ET
y arts. 45 y 46 LOPI).

Pese a todo, es obvio que el resultado de estos dispositivos no ha sido el
esperado, y que el impacto real de la obligacion legal de adoptar planes de
igualdad en empresas de mas de 250 trabajadores ha sido escaso, como lo
es la presencia de empresas de esa dimension en el tejido empresarial
espafol. Lo que se suma al propio incumplimiento de la obligacién por
algunas de las companias que sf alcanzaban ese volumen de plantilla, y a la
dificultad de conocer los datos reales globales y proceder a su analisis al no
existir hasta ahora obligacién de registro oficial de los planes. Y sin
embargo, la LOPI no habifa experimentado modificacion ni ajuste alguno
hasta que, justo antes del final de la XII legislatura que culmina con una
moci6n de censura que lleva al Gobierno de nuevo al PSOE", en uno de

8 Como expuse en otro lugar, el mainstreaming de género (traducido al espafiol como
“transversalidad” de género) fue asumido explicitamente por la Plataforma para la Accién
de la Cuarta Conferencia Mundial sobre Mujeres de Naciones Unidas que se celebr6 en
Pekin en 1995. Cfi. E. LOMBARDO, E/ mainstreaming. Ia aplicacion de la transversalidad en la
Unidn Enropea, en Aegualitas, 2003, n. 13.

9 En BOE, 23 marzo 2007, n. 71.

10 C. MCCONNELL, S. BRUE, D. MACPHERSON, Economia Laboral, McGraw-Hill, 2011, pp.
4206 ss., se refieren a la contribucién de las leyes a ese objetivo, con alusion expresa al caso
norteamericano y a la LOPI espafiola.

11 El agotamiento de ese perfodo legislativo dio lugar a la caducidad de dos iniciativas, la
Proposicion de 1ey de ignaldad retributiva entre mujeres y hombres (en BOCG, 10 noviembre 2017,
Serie B, n. 171-1), presentada por el Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos,
En Comu Podem, En Marea, y la Proposicion de 1.ey para garantizar la ignaldad de trato y de
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aquellos “viernes sociales”, se aprueba por el Consejo de Ministros el RD-
Ley 6/2019, de 1° de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion'.

Sin animo de profundizar ahora en el contenido de esa disposicion, que
sobrepasa lo que constituye el objeto de esta reflexién, lo primero que es
oportuno subrayar es que da la sensacion de que en ella se pretende, con
cierta comprensible precipitacion y solo de forma parcial y fragmentaria,
rescatar algunas de las medidas que de manera mas completa se contenfan
en la ya mencionada iniciativa legislativa del Grupo Parlamentario Socialista
sobre igualdad de trato y de oportunidades en materia retributiva®, y de un
modo mas completo, en la Proposicion de 1.ey para garantizar la igualdad de trato
Y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion'. Esto puede
al mismo tiempo ser la razén de algunas de sus deficiencias técnicas" y de
la dificil comprension de ciertos pasajes, que obedece asimismo a la propia
complejidad de la materia ordenada, y que se va a hacer atin mas perceptible
en la normativa reglamentaria, en la que se advierte incluso alguna
discordancia con la regulacién legal introducida por el RD-Ley 6/2019.

En el transcurso de los ultimos meses se ha escrito y debatido mucho a
proposito de este nuevo marco de ordenacién'®. Pero la pretension de estas
paginas que siguen es mucho mas modesta, y esta guiada, precisamente, por
la necesidad que desde el pasado mes de octubre se percibe, sobre todo por
las empresas y quienes las asesoran, de proporcionar claridad y certidumbre
en torno a las nuevas obligaciones que recaen sobre las primeras. Y, desde

oportunidades entre mujeres y hombres en materia retributiva (en BOCG, 2 marzo 2018, Serie B, n.
214-1), presentada por el Grupo Patlamentario Socialista.

12En BOE, 7 marzo 2019, n. 57.

13 Véase nota 11.

14 En BOCG, 16 marzo 2018, Serie B, n. 231-1.

15 Si no estoy en un error, uno de los ptimeros comentarios criticos por esta razén se
atribuye a A. PASTOR MARTINEZ, Las medidas laborales del Real Decrefo-I ey 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la ignaldad de trato y de oportunidades entre mujeres y
bomtbres en el empleo y la ocupacion: un paso hacia la efectividad de la ignaldad de trato y de oportunidades
desde la corresponsabilidad, en IUST abor, 2019, n. 1.

16 Sin pretension de exhaustividad, se incluye una visién muy completa en los diversos
estudios que integran la obra B. RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO (dit.), La discriminacion
de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la ignaldad de trato en el empleo,
Aranzadi, 2020, y mas centradas en el desarrollo reciente M.A. GARCIA PEREZ, Los
reglamentos en materia de igualdad de trato entre sexos en el trabajo: novedades y cuestiones para la
reflexion, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2020, n. 453, pp. 135 ss.; E. CABERO MORAN,
La nueva regulacion de los planes de ignaldad de las empresas: negociacion, contenido y registro, en Trabajo
9 Derecho, 2020, n. 72, y E. CARRIZOSA PRIETO, E/ desarrollo reglamentario de los planes de
loualdad, en www.net21.oro, 27 abril 2021.
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luego, por mi propio interés en aclarar mis ideas y mejorar mi conocimiento
y comprension de este complicado conjunto normativo.

2. Elreglamento sobre planes de igualdad

Como se recordaba hace un momento, fue la LOPI la que introdujo, junto
con la obligacion empresarial de arbitrar medidas para corregir las
eventuales discriminaciones entre mujeres y hombres, esta novedosa
herramienta de planificaciéon. Y que ha sido el RD-Ley 6/2019 el primer y
unico intento de modificacién y renovacion de las previsiones en ella
contenidas, primeramente, para rebajar progresivamente el umbral de
plantilla a partir del cual se hace surgir la obligacién legal de negociar y, en
su caso, acordar la implantaciéon del plan. En segundo lugar, para ampliar
los aspectos a los que tiene que aludir el plan, incluyendo una referencia
expresa a las condiciones de trabajo, a las auditorias salariales y a la
infrarrepresentacion femenina. Y, por dltimo, pero no menos importante,
para ordenar como si de un convenio colectivo se tratase su tramitacion
oficial a los efectos de registro y publicacion.

Por su parte, del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (RPI)"" cabe, por de pronto, destacar el hincapié que hace en la
importancia del diagnostico, el refuerzo del caracter negociado de los planes
— que, como luego se dira, sigue neta y decididamente el modelo y las pautas
del Titulo IIT del ET —, y la previsién sobre el procedimiento de negociacion
cuando no hubiere representacion legal o sindical de los trabajadores en la
empresa. Veamos a continuacion qué interrogantes suscitan todas estas
cuestiones.

2.1. Empresasy entidades obligadas a implantar planes de igualdad

Se ha puesto mucho énfasis en la rebaja del numero de trabajadores de la
plantilla a partir del cual surgira la obligacién de adoptar el correspondiente
plan de igualdad, que se sitia ahora en 50 personas trabajadoras (art. 45.2
LOPI), minoracion que, por un lado, amplia considerablemente el espectro
de empresas obligadas, pero que, por otro, sigue sin corresponderse con el
grueso de las censadas en nuestro pais a tenor de los datos disponibles en

17En BOE, 14 octubre 2010, n. 272.
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el Directotio Central de Empresas del INE'™®. Se podtia pensar que la logica
esta en que, al tener que ser el plan un instrumento negociado con la
representaciéon de los trabajadores, por debajo de ese umbral no tiene
mucho sentido prever su adopcion. Sin embargo, ello no resulta congruente
con otra de las medidas — la mas discutida y polémica, como se vera — que
contempla el RPI, sobre el mecanismo de suplencia de ese déficit de
representaciéon en empresas sin 6rganos de participacion. Y, bien pensado,
tampoco lo es con la genérica obligaciéon que toda empresa tiene de
«adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres». Subrayese la exigencia de
que las medidas se disefien previa negociacion (arts. 45.1 LOPI y 2.1 RPI).
De todos modos, la lectura del nuevo art. 45.2 no debe llevar a conclusiones
erroneas, y exige tener también a la vista otro importante dato: que el RD-
Ley 6/2019 afiade a la LOPI una nueva Disposicion Transitotia, la 12°. En
cuya virtud se determina la aplicacién no inmediata sino progresiva de la
rebaja del umbral de plantilla que obliga a las empresas a disponer de un
plan de igualdad, que queda del siguiente modo ordenada en el tiempo: en
el plazo de un afio desde la entrada en vigor del RD-Ley 6/2019 (8 marzo
de 2019) estarian obligadas las empresas de mas de 150 trabajadores, lo que
ocurrié en marzo de 2020; en el de dos afos, las empresas de mas de 100
trabajadores, es decir, desde marzo de este afio 2021; y en el plazo de tres
afios, por fin, resultaran obligadas las empresas de mas de 50 trabajadores,
lo que no acontecera hasta marzo de 2022.

El RPI también aclara ahora cémo y cuando se ha de computar la plantilla
de la empresa para saber si tendrda que negociar y adoptar un plan de
igualdad (art. 3). Lo primero, integrando en ese computo a la totalidad de
los trabajadores, de todos sus centros de trabajo'’, con independencia del
tipo de contrato; contabilizando, por tanto, también a los fijos discontinuos
y a los trabajadores a tiempo parcial, cualquiera que sea el nimero de horas
que desempefien su actividad; y tomando en consideracién a los
trabajadores con contratos temporales vigentes en los seis meses anteriores,
a razon de una persona mas por cada 100 dias trabajados o fraccion.

Y en cuanto al momento en que habra de verificarse dicho recuento, se fija,
al menos, en dos veces al afio, el 30 de junio y el 31 de diciembre (art. 3.2
RPI). La obligaciéon legal de negociar e implantar un plan de igualdad surgira
desde el instante en que se alcance el umbral de referencia; y, una vez
constituida la comisién negociadora, se mantendra aun cuando el namero

18 175d. INE, Directorio Central de Empresas (Gltima consulta 27 abril 2021).

19 También se desprende del art. 2.5 RPI en relaciéon con la consideracion de la empresa
en su totalidad, y sin perjuicio de que se puedan establecer las peculiaridades oportunas
para algin o alguno de sus centros de trabajo.
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de personas que conforman la plantilla se reduzca — incluso por debajo del
umbral legal —hasta el término de la vigencia del plan o, en su caso, durante
cuatro anos (art. 3.3 RPI).

Esta es, ciertamente, la novedad mas sefialada relativa a las empresas
obligadas por ley a disponer de un plan de igualdad, puesto que las
referencias a las que han de hacerlo por ordenarlo el convenio colectivo
aplicable o por imposiciéon de la Autoridad Laboral como sancién
sustitutiva de la accesoria derivada del incumplimiento por el empresario de
sus deberes en materia de igualdad entre mujeres y hombres o de haber
incurrido en discriminaciones por razén de sexo, permanecen como
estaban ya antes (art. 45, apartados 3 y 4, LOPI). Pero hay otras cuestiones
vidriosas o que podrian suscitar dudas en relacion con ciertas entidades que
pueden estar o no obligadas, en los mismos o distintos términos, a la
implantacién de planes de igualdad. Me refiero en concreto a las
Administraciones Publicas y a las cooperativas de trabajo asociado.
Empezando por estas ultimas, creo que existen las mismas razones para
implantar un plan de igualdad que en cualquier otro tipo de empresa,
cualquiera que sea la forma juridica que adopte, maxime cuando el art. 2.2
LOPI dice que «las obligaciones establecidas en esta ley seran de aplicacion
a toda persona fisica o juridica que se encuentre o actie en territorio
espanol». Y mas aun, puesto este tipo de cooperativas se definen como
empresas socialmente responsables, y habida cuenta del estatus mixto
societario-laboral que los socios mantienen con la entidad, que lleva en
ocasiones a la aplicacion de normas tipica y propiamente laborales, en
ausencia de prevision legal en contrario, como es el caso. Tal y como se ha
reconocido, por ejemplo, a los efectos del derecho de libertad sindical™.
Argumentos de refuerzo para afirmar que las cooperativas de trabajo
asociado deben adoptar medidas de igualdad de trato y no discriminacion
en el trabajo se encuentran en el art. 34 de la ya citada Ley 62/2003, que
incluye en el ambito de aplicaciéon de toda la Secciéon 3* — Medidas en
materia de igualdad de trato y no discriminaciéon en el trabajo — a las
actividades por cuenta propia y al ejercicio profesional, y a la participacion
en cualquier organizacién cuyos miembros desempefien una profesion
concreta. O, por poner un ejemplo significativo de legislacion autonémica,
en lo dispuesto en la Ley 11/2019, de 20 de diciembre, de cooperativas de
Euskadi”, segun la cual las sociedades cooperativas y sus estructuras
asociativas tendran que procurar la presencia equilibrada de las personas
socias en los 6rganos de que dispongan, asi como el establecimiento de

20 Cfr. STS de 8 de mayo de 2019 (Rec. 42/18).
21 En BOE, 16 enero 2020, n. 14.
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medidas de igualdad de género (art. 32.4); deberan asimismo aportar
contribuciones para la educacion, formaciéon y promocion de las personas
socias y trabajadoras —ambas categorfas — para el fomento en las sociedades
cooperativas de una politica efectiva para avanzar hacia la igualdad de
mujeres y hombres (art. 72./); y consagra, en fin, el principio de igualdad de
trabajo y la prohibicién de discriminaciones de los socios trabajadores de
las cooperativas de trabajo asociado y de los socios de trabajo de toda clase
de cooperativas en materia de fomento, creacion y consolidacion de empleo
(Disp. Adic. 5%.

A tal efecto, podrian utilizar los instrumentos de autorregulacién propios
de las cooperativas y que se usan para regular otras condiciones de trabajo
y empleo (estatutos, acuerdos de la asamblea o de los 6rganos rectores),
como prevé el art. 105 de la recién mencionada Ley de cooperativas de
Euskadi, y tomando como modelo de método y contenido el RPL

Desde luego, existira la obligacion legal de implantacion del plan de igualdad
siempre que la cooperativa cuente, ademas, con trabajadores asalariados,
debiendo aplicarse el criterio de los umbrales de plantilla que establece la
normativa vigente. Y, en todo caso, las que no alcancen esa cota podran
implantar el plan de manera voluntaria, y deberan aplicar en su defecto
medidas de igualdad.

Un problema afiadido en el caso de las cooperativas va a ser, justamente, el
del computo de la plantilla. Mas concretamente, si procede agregar los
socios trabajadores a los empleados, cuestion respecto de la que el critetio
oficial ha consistido en que los socios no computen, al no mantener una
relacion laboral, sino societatia, con la entidad cooperativa®. De todas
formas, no me parece un criterio convincente, por excesivamente formalista
o nominalista; y entiendo, mas bien, que serfa mas correcto y congruente,
teniendo en cuenta la similar situacion de ambos colectivos con
independencia del vinculo que les una a la sociedad cooperativa, considerar
la totalidad de las personas que forman parte y colaboran en la misma. En
una interpretacion sistematica de la normativa aplicable a este tipo de
entidades podria servir como pauta lo que prevé la Disp. Ad. Décima de la
LPRL, donde, a los efectos de la designacion de los delegados de
prevencion regulados en el art. 35 de la propia ley, en el caso de que no
existan asalariados, se remite a lo dispuesto en los Estatutos o se acuerde
en Asamblea General; pero cuando ademas de socios que presten su trabajo
existan asalariados, ordena que se computen ambos colectivos,

22 Esta es la respuesta dada desde el Ministerio de Igualdad a la pregunta sLas socias y socios
de una cooperativa computan como plantilla a efectos de la obligatoriedad de negociar el plan de ignaldad?,
en MINISTERIO DE IGUALDAD, FAQ (dltima consulta 28 abril 2021).
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procediéndose a la designacion de los delegados de prevencion
conjuntamente por los socios trabajadores y por los asalariados, o en su
caso por los representantes de estos™.

Por lo que respecta a las Administraciones Puablicas, conviene recordar que
la CE proclama el sometimiento de ciudadanos y poderes publicos a la
propia Constitucion y al resto del ordenamiento juridico. Y que, ademas, a
esos poderes publicos les corresponde promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas (art. 9, apartados 1 y 2). Faltarfa mas que no lo hicieran
respecto de su propio personal. A ello se sumarfa lo dicho hace un
momento sobre el ambito de aplicaciéon de la LOPI aludiendo a toda
persona fisica o juridica que se encuentre en territorio espafiol (art. 2.2), y
que su contenido se extiende tanto al empleo publico como al privado (art.
5.5). Como es logico, a la vista de todo ello, las Administraciones se
encuentran vinculadas por las obligaciones legales en materia de igualdad
entre personas de distinto sexo. Por otra parte, la LOPI contempla
expresamente la obligacion del Gobierno de aprobar al inicio de cada
legislatura un plan de igualdad entre mujeres y hombres en la
Administraciéon General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de aquella, remitiendo para la negociacién, y en
su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos a lo
que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la
Administracion (art. 64 LOPI).

Por tanto, no es dudoso que las Administraciones estan obligadas, no sé6lo
a respetar el principio de igualdad de trato y oportunidades — seguramente,
con un sentido y alcance ejemplarizantes —, sino también a adoptar medidas
y planes de igualdad, que habra de desarrollarse en el convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que resulte de
aplicacion, en los términos previstos en el mismo (Disp. Adic. 7¢, RDL
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Puablico (EBEP))*. Creo que este
mandato, que no resulta del todo claro en su enunciado, no debe
interpretarse en el sentido de que el plan debera formar parte del convenio
o acuerdo, sino que estos tendrian que contener previsiones en relaciéon con
la elaboracion, negociacion e implantacion de los planes de igualdad.

En suma, parece que este marco normativo presupone que todas las

23 Informacion de interés sobre estas cuestiones en COCETA, Guia para la elaboracion de
planes de_igualdad en las cooperativas de trabajo, 2008, COCETA, Guia para la implantaciin de
Planes de Igualdad en cooperativas de trabajo, 2019, y H. RAMIREZ, Plan de actnacion para garantizar
la ignaldad en las sociedades cooperativas, en protecciondatos-lopd.com, 10 febrero 2021.

2 En BOE, 31 octubre 2015, n. 261.
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Administraciones Puablicas y organismos de ellas dependientes deberan,
pues, disponer de su propio plan de igualdad, que adoptaran conforme a su
normativa especifica, de acuerdo con los principios generales contenidos en
la LOPI, aunque al margen de esta en lo relativo a la dimensién de sus
respectivas plantillas y de los sujetos y el procedimiento de negociacién. Por
concretar un poco mas y concluir, esto ha sido entendido en el sentido de
que no se aplicara a la Administracion lo dispuesto en los arts. 45-49 LOPI
ni, en consecuencia, su normativa de desarrollo contenida en el RPI?; y se
regiran estrictamente por los criterios genéricos de actuaciéon que, en esta
materia, les impone el art. 51 LOPI*, y el ya citado art. 64 y Disp. Adic. 7*
EBEP?.

Para concluir y completar este apartado, las empresas no obligadas por ley,
convenio o decisiéon de la autoridad laboral, podran elaborar e implantar
planes de igualdad voluntariamente, previa consulta con la representacion
legal de los trabajadores (art. 45.4 LOPI). Tenor que cambia algo en el RPI,
que alude a la «consulta o negociacion» (art. 2.4), lo que probablemente no
ha de suponer un grave inconveniente para la validez de la norma
reglamentaria, en la medida en que se trata de una iniciativa voluntaria y,
sobre todo, por el empleo de la conjunciéon disyuntiva “o”, que deja la
negociaciéon del plan como una mera posibilidad o alternativa a la mera
consulta.

El reglamento, en fin, alude ahora expresamente a los grupos de empresas

25 Aunque la propia norma reglamentaria, al disponer cual es su ambito de aplicacién, se
refiere a «todas las empresas comprendidas en el art. 1.2 ET» (art. 2.1 RPI); y siempre
hemos entendido que ello inclufa a las Administraciones en su condicion de empleadoras
en la medida en que ocupan trabajadores en régimen laboral, que coexisten con el personal
funcionario.

2 De todos modos, el esquema resultante es similar que para el sector privado, puesto que
el art. 51 LOPI considera que es deber de las Administraciones Publicas: a) remover los
obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacién con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo
publico y en el desarrollo de la carrera profesional; b) facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocién profesional; ¢) fomentar la
formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional; d) promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
seleccion y valoracion; e) establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo; f) establecer medidas efectivas para eliminar cualquier
discriminaciéon retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo; y g) evaluar
periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de
actuacion.

27 Vid. MINISTERIO DE IGUALDAD, sQué normativa resulta aplicable a la elaboracion de planes de
tgualdad en el caso de las y los empleados pitblicos?, en MINISTERIO DE IGUALDAD, gp. ¢it. (Gltima
consulta 29 abril 2021).
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como posible ambito de implantacién del plan de igualdad, remitiendo a las
reglas que al respecto establece el art. 87 ET en materia de legitimacion para
negociar convenios colectivos de grupo (art. 2.6 RPI). Si bien se exige para
que el plan pueda ser unico para todo el grupo que se tenga en cuenta la
actividad de cada una de las compafias que lo integran, asi como el
convenio colectivo que respectivamente les resulte de aplicacion. ¢Quiere
esto decir que si el convenio es el que obliga a adoptar el plan, la empresa
comprendida en su ambito habra de negociar al margen su plan de igualdad?
Con toda probabilidad no. Creo que la interpretacion mas correcta serfa que
dicha obligaciéon se considerara cumplida con la aplicacién en dicha
empresa del plan de grupo. Lo que si habra de tenerse muy presente es que
— como es bien légico — el diagnostico tiene que ser especifico de cada
entidad; y justificarse la conveniencia de un plan tnico para varias empresas
de un mismo grupo. En su caso, las empresas no incluidas en este, deberan,
si reanen las condiciones que les obliguen a adoptatlo, implantar su propio
plan.

2.2. Concepto, contenido y alcance del plan de igualdad

Esta es una cuestion mucho mas sencilla de dilucidar, salvo por lo que se
refiere a si el diagnéstico ha de formar o no parte del contenido del plan,
sobre lo que también ofreceremos la interpretacion que parece mas
plausible.

La normativa define al plan de igualdad, tanto si es obligatorio como si se
adopta voluntariamente, como un «conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacioén, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo» (art. 46.1 LOPI
y art. 8.1 RPI). Es, por consiguiente, un instrumento eminentemente
finalista, que no se agota en si mismo, que persigue un proposito, logrado
el cual, dejaria de ser necesario. Por lo mismo, si del diagndstico resultase
que no existen en la empresa discriminaciones ni carencias en materia de
igualdad por razén de sexo, su implantacién serfa igualmente innecesaria.
De ahi la enorme trascendencia del diagnostico previo.

En relacién con el contenido, habria que distinguir entre la estructura basica
del plan y las concretas materias que el mismo deberia tratar. Los principales
ejes de un plan de igualdad son, por una parte, la fijacion de los concretos
objetivos, que enlazaran directamente con lo que recoja el diagndstico;
después, las estrategias y practicas que habran de adoptarse para corregir las
indeseadas desigualdades, la forma en que se pretenden erradicar o
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remediar; y luego, las concretas medidas, que no serfan sino acciones
detalladas a partir de lo anterior. Por ultimo, el plan debera contener el
diseflo de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los logros o del
grado de consecucién de los objetivos fijados.

Por lo que concierne a las concretas materias que un plan deberia abordar,
en realidad derivan del principio mismo de transversalidad, lo que implica
que habran de abarcar cuantos aspectos de las relaciones de trabajo pueden
conllevar un riesgo de discriminacion, y respecto de los que en la empresa
de que se trate se haya detectado que la igualdad entre mujeres y hombres
no es un hecho. Ejemplificativamente, se enumeran las siguientes: acceso al
empleo, clasificaciéon profesional, promocién y formacién, retribuciones,
ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la igualdad entre mujeres
y hombres — con corresponsabilidad — la conciliacién laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (art. 46.2 LOPI).
Que no se trata de una enumeracién exhaustiva ni completa lo prueba que
hay otras muchas cuestiones que podrian, y deberfan, aparecer en un plan
de igualdad, a la vista — siempre — del resultado del diagnostico; y que, como
luego se dira, forman parte del contenido del propio diagnéstico. Tales
como contratacion, sobre todo bajo ciertas modalidades, como el trabajo a
tiempo parcial o el fijo discontinuo, frecuente o mayoritariamente
feminizadas™; condiciones de trabajo distintas de las salariales y de tiempo,
y estas ultimas, no solo para favorecer la conciliacién; beneficios accesorios,
ayudas y medidas similares (si bien estas habran de incluirse en las que se
disefien a rafz de la auditorfa salarial, como veremos en el aparatado
correspondiente); presencia equilibrada; imagen, lenguaje y comunicacion
no sexista; medidas para las victimas de violencia de género™; y, desde
luego, modalidades diversas de la prestacién como el trabajo a distancia y el
teletrabajo.

28 Sobre el trabajo a tiempo parcial hay ya abundantes datos, informes, jurisprudencia —
europea, constitucional y ordinaria — y estudios doctrinales como para no tener que
proporcionar mas evidencias de ello; pero respecto del trabajo fijo discontinuo resulta de
interés lo decidido en la STS de 19 de noviembre de 2019 (Rec. 2309/17), que, con apoyo
en el Auto TJUE de 15 de octubre de 2019, OH y ER c. Agencia Estatal de la Administracion
Tributaria (AEAT), asuntos C-439/18 y C-472/18, consideta que es disctiminatorio que
para el devengo del complemento de antigliedad de los fijos discontinuos de la Agencia
Estatal de la Administracion Tributaria (art. 67 del IV Convenio Colectivo aplicable a su
personal laboral) se computen dnicamente los periodos de prestacion efectiva de servicios
en lugar de la duracién de la vinculacion a la empresa. Lo cual — esta es la parte que nos
interesa ahora — podtia constituir también una discriminacién indirecta por razén de sexo,
al ser mayoritario el colectivo femenino que desempefia ese tipo de empleos.

2 A esas otras cuestiones no previstas en el art. 46.2 LOPI alude el pasaje final del Anexo
contenido en el RPL
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Precisamente trespecto de esto dltimo, el RD-Ley 28/2020, de 22 de
septiembre, de trabajo a distancia® ha clarificado y reforzado los deberes
empresariales dirigidos a cuidar que esa forma de prestacion de la actividad
no pueda dar lugar a perpetuar estereotipos, brechas y discriminaciones
contra las mujeres. Y, en concreto, ha enunciado una obligaciéon genérica
de no discriminar, directa o indirectamente, particularmente por razoéon de
sexo, a quienes presten servicios a distancia; y establecido las obligaciones
especificas de tener en cuenta a las personas teletrabajadoras o trabajadoras
a distancia en los planes y medidas de igualdad, y en las que se adopten para
prevenir o corregir el acoso sexual, por razén de sexo, discriminatorio y
laboral; y también la de proporcionar proteccion a las victimas de violencia
de género, se entiende, en el contexto del teletrabajo o trabajo a distancia
que las expone més a sufrirla’ (art. 4, apartados 3, 4 y 5, RD-Ley 28/2020).
Al mismo tiempo, en el disefio del acuerdo sobre teletrabajo o sus
modificaciones debera evitarse la perpetuacion de roles y estereotipos de
género y tenerse en cuenta el fomento de la corresponsabilidad,
incluyéndose esas materias en el diagnostico de situacion y, en su caso,
tratandose en el plan de igualdad que corresponda adoptar y aplicar en la
empresa (art. 8.3.2, RD-Ley 28/2020).

Por otro lado, acorde con la concepciéon del plan como un producto de la
negociacion colectiva, apegado como se ha dicho al modelo y las reglas del
Titulo I1II ET, el reglamento establece un contenido minimo o necesario,
no siempre acomodado a lo que en realidad es un plan de igual ni
congruente con el resto de normas que ordenan su conformacién. Y asf,
este deberd incorporar la referencia a las partes que los conciertan; el ambito
personal™, territorial y temporal; un informe diagnéstico de situacion, al que
enseguida haremos referencia; el resultado de la auditoria retributiva, y
vigencia y periodicidad de la misma; definicion de objetivos cuantitativos y
cualitativos; descripciéon de las medidas concretas, plazo de ejecucion,
priorizacion y delineacion de indicadores para el seguimiento y evolucion;
medios y recursos, materiales y humanos, para la implantacion, seguimiento
y evaluacion; calendario o cronograma; sistema de seguimiento, evaluacion
y revision periddica; composicion y funcionamiento del 6rgano paritario

30 En BOE, 23 septiembre 2020, n. 253.

31 Obviamente, circunscrito a la posibilidad de adoptar medidas de adaptacién del trabajo
y las circunstancias o condiciones del mismo, puesto que a las facultades y responsabilidad
del empresatio escapan las que atafien directamente a los comportamientos en el ambito
doméstico.

% No tiene mucho sentido, habida cuenta que la normativa ya establece con caracter,
entiendo que indisponible, que el plan se extienda a la totalidad de las personas que presten
servicios en la empresa (art. 10 RPI).
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encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica del plan; y
procedimiento de modificacién. Como es facil de advertir, la realizacion de
un plan de igualdad ni era ni va a ser una tarea sencilla, al alcance de la
empresa media espafiola.

Una ultima cuestién de interés es la de a quiénes se extiende el plan de
igualdad. Como es natural, el plan alcanza a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa. Pero también a las personas cedidas por ETTs,
durante los periodos de prestaciéon de servicios en las empresas usuarias
(art. 10 RPI). Esta prevision no ha estado exenta de dudas y de cierta
polémica. Lo cual es incomprensible, por de pronto, porque la remisién al
art. 11.1.4 de la Ley 14/1994, de 1° de junio, por la que se regulan las
empresas de trabajo temporal® ya aclararia esa extensién de la aplicacion
del plan de igualdad de la empresa usuaria a los trabajadores en mision. La
logica de todo ese precepto es garantizar que, durante el tiempo en que los
trabajadores de la ETT presten servicios y desarrollen su actividad en el
marco organizativo de la cliente disfruten de condiciones esenciales™
similares, o las mismas, que los trabajadores de la propia plantilla de esta
tltima, que de haber sido aquellos contratados directamente por la cliente™.
Pero es que el apartado 4 expresamente prevé la aplicacion a los
trabajadores cedidos de las mismas disposiciones que a los de la empresa
usuaria en materia de proteccion de las mujeres embarazadas y en periodo
de lactancia y de los menores, asi como las relativas a la igualdad de trabajo
entre mujeres y hombres, y a la aplicacion de las mismas disposiciones que
se adopten con el fin de combatir las discriminaciones basadas en el sexo,
pero también en la raza o el origen étnico, la religién o las creencias, la
discapacidad, la edad o la orientacién sexual.

Por supuesto, ello no quiere decir que los trabajadores de la ETT
contratados para ser cedidos no deban computarse en la plantilla de la
propia ETT — que es su empleadora ex art. 1.2 ET, y en cuyo convenio
colectivo se encuentran comprendidos™ — a los efectos de determinar si
tiene o no la obligacion legal de adoptar un plan de igualdad. Ni que ese
plan de la propia ETT no les vaya a resultar, por ende, de aplicacion.

3 En BOE, 2 junio 1994, n. 131.

3+ Entendiendo por esenciales las referidas a la remuneracion, la duracion de la jornada, las
horas extraordinarias, los perfodos de descanso, el trabajo nocturno, las vacaciones y los
dias festivos (art. 11.1.2 LETT).

% En relacién con la igualdad retributiva puede verse la reciente STS de 20 de octubre de
2020 (Rec. 110/19).

36 Art. 4.1 del VI Convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal (Resolucién
de 18 de diciembre de 2018, de la Direccion General de Trabajo (en BOE, 28 diciembre
2018).
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Sencillamente, es considerar esa relacion triangular caracteristica del trabajo
en ETTSs a los efectos de la aplicacion de las medidas de igualdad, las que
rijan en su empresa, pero también aquellas que sean pertinentes de las que
tenga implantada la usuaria a la que vayan cedidos.

2.3. Laimportancia reforzada del diagnostico

Hemos anticipado ya en varias ocasiones que la nueva normativa
reglamentaria, entre otras novedades, ha procurado subrayar de manera
decidida la relevancia del diagnéstico. Tal vez porque, pese a que la
obligacion de llevarlo a cabo esta en la version primigenia de la LOPI, no
se ha atendido suficientemente al hecho de que no es posible concebir y
confeccionar un plan de igualdad serio sin llevar a cabo con anterioridad un
analisis en profundidad de cual es la situacion de la empresa en relacién con
la aplicacion del principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Al
diagnostico dedica el RPI el art. 7 y un completo y detallado Anexo con las
disposiciones aplicables para su elaboracion.

La primera pregunta a la que hay que dar respuesta gira en torno a la nocién
misma de diagnoéstico, a qué es y en qué consiste. Pues bien, el diagnéstico
no es otra cosa que un analisis transversal y completo, detallado, preciso y
riguroso de la situacién en que se encuentra la empresa en relacién con el
cumplimiento de sus obligaciones de garantia de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y no discriminacion por razon del sexo de las personas.
Y sera el resultado de la toma y recogida de los datos relevantes para
alcanzar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, conclusiones
en torno a la existencia y magnitud o dimensién de las desigualdades,
diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos que existan para el logro
de la igualdad efectiva. A partir de las cuales se disefiaran y estableceran las
medidas integrantes del plan (art. 7.1 RPI).

Con este objetivo se determina, a su vez, el contenido minimo del
diagnostico, que debera referirse al menos a las siguientes materias: a)
proceso de seleccion y contratacién; b) clasificacion profesional; c)
formacion; d) promocién profesional; €) condiciones de trabajo, incluida la
auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el RD 902/2020, de 13 de octubte, sobre igualdad retributiva
entre mujeres y hombres (RIR)”; f) ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral; g) infrarrepresentacion femenina; h)
retribuciones; i) prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Como se

37 En BOE, 14 octubre 2020, n. 272.
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puede apreciar, de un mero cotejo entre el contenido legal del plan y el del
diagnoéstico se concluye que aquél podra, y debera, desbordar lo que
estrictamente dice la LOPL

El propdsito de esta regulacion es identificar en qué medida la igualdad esta
integrada en la gestiéon de la empresa, y en qué modo repercute sobre
mujeres y hombres — se entiende, si lo hace igualmente o de manera
diferente significativa — la organizaciéon de las actividades, los procesos
técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en que
este se presta, también en relacién con la prevencion de riesgos, e incluido
el trabajo que se realice a distancia, en centros de trabajo ajenos o mediante
el empleo de trabajadores cedidos (art. 7.2 RPI).

En cuando al alcance del diagndstico, el mismo debera extenderse a todos
los niveles jerarquicos de la empresa y a todas las divisiones funcionales del
sistema de clasificaciéon profesional, desagregando los correspondientes
datos por sexo y grupos, categorias, niveles y puestos, teniendo en cuenta
su valoracién y consiguiente retribucién; y los procesos de seleccion,
contratacion, promocion y ascenso. Y atendiendo a los criterios especificos
que con exhaustividad se enumeran en el Anexo (art. 7.3 RPI). De
detectarse a través del andlisis de estos campos infrarrepresentacion de uno
de los sexos, el plan debera incluir medidas correctoras, que pueden
consistir también en acciones positivas tendentes a la eliminacién de la
segregacion ocupacional, horizontal y vertical, que es uno de los principales
factores de la brecha salarial de género (art. 7.4 RPI)™.

No hay espacio aqui para detenerse en el analisis del tan mencionado
Anexo, pero s{ merece la pena puntear al menos algunos de los principios
generales aplicables a la elaboraciéon del diagnéstico. El primero, que la
desagregacion de los datos e indicadores por sexo debe verificarse en
relacién con cada una de las materias y aspectos de su contenido. Que este
debera proporcionar la informacién basica sobre las caracteristicas de la
empresa: historia (tal vez hubiera sido mejor aludir a “trayectoria” o
“evolucion”), sector, actividad, dimension, dispersion geografica, estructura
organizativa, atendiendo a las peculiaridades de cada centro; datos referidos
a la plantilla, también desagregados por sexo”; 6rganos de representacion,
también con referencia a su composicion en relacién con la de la plantilla
total; informacién sobre publicidad, imagen, comunicacién corporativa y

3 Entre otros lugares, me he ocupado de ello por extenso en Brecha salarial de género y
discriminacion retributiva: causas y vias para combatirlas, Bomarzo, 2019.

% Incluyendo distribucién por edad, vinculacién, tipo de relacion laboral, tipo de
contratacion y jornada, antigiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacion, asi como su evolucion
en la promocién en los ultimos afios.

117

@ 2021 ADAPT University Press



CAROLINA MARTINEZ MORENO

118

uso del lenguaje no sexista, tanto en su empleo externo (dirigido a clientes,
proveedores, suministradores, etc.) como interno; y, en fin, noticia sobre el
propio proceso y metodologia empleados para llevar a cabo el diagnéstico
mismo™.

Lo dice expresamente el Anexo, pero resulta del puro sentido comun, que
para elaborar correctamente un diagnéstico va a ser preciso — no sélo
posible — contar con asesoramiento de personas o entidades con formacion
y experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo, pero también en el de
la recogida, analisis y valoracion de los datos, definiciéon de los indicadores,
disefio de las medidas y de los sistemas de evaluacién de las mismas. No va
a ser facil que este desafio se afronte internamente en las empresas,
contando unicamente con sus propios recursos. Al contrario, esta
normativa en su conjunto potencia de manera sobresaliente el papel y el
campo de accion de los profesionales expertos y de las empresas o entidades
especializadas en consultoria y auditorfa. Y aunque es cierto que también es
posible la adhesién al servicio puesto en marcha por el Instituto de las
Mujeres", las empresas que puedan permitirselo recurririn muy
probablemente a aquellos otros cauces de asesoramiento y apoyo técnico.
Para concluir este repaso a las caracteristicas del diagnostico es preciso
introducir alguna aclaracién sobre dos puntos en los que la norma no es
precisamente clara. Si el diagnéstico forma parte integrante del propio plan,
y si existe una obligacién de “negociarlo”. Respecto de lo primero, lo que
textualmente dice el reglamento es que «un resumen de este analisis y de sus
principales conclusiones y propuestas debera incluirse en un informe que
formara parte del plan de igualdad» (art. 7.1.2 RPI). Pese a lo redundante de
la redacciéon — un informe que recogera un resumen — me parece claro que
el diagnostico no forma en sentido propio parte del contenido del plan, al
que ha de preceder. Y que lo que si deberfa este incorporar es meramente
un informe-resumen de los resultados del diagnéstico. Y ello pese a la
confusion que vuelve a crearse en la nueva normativa sobre registro y
depodsito de convenios — que ahora incluye a los planes — al disponer el
contenido de la Hoja estadistica®’, en cuyo apartado 4.5, a propdsito del
informe de diagnéstico, se da la opcion de sefialar si lo que se adjunta es el
informe de conclusiones o el diagnodstico completo. Parece una cuestion

40 Datos analizados, fecha de recogida de informacién y de realizacion del diagnéstico, asi
como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién
(la primera tal vez exigirfa una manifestacién del consentimiento en tal sentido, para
procurar preservar debidamente los derechos relativos al tratamiento de datos personales).
4 177d. MINISTERIO DE IGUALDAD, Asesoramiento y Ayudas para planes de igualdad.

42 Anexo 2.V afiadido al nuevo RD 713/2010.
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baladi o menor, pero no lo es, porque afecta al segundo interrogante que se
formulaba hace un momento sobre si hay que negociar el diagndstico. Las
opiniones mas convincentes apuntan a que, por la propia naturaleza de este
instrumento — una foto fija, completa, clara y fidedigna de la situacién de la
empresa respecto del cumplimiento con los deberes de respeto a la igualdad
y la no discriminacién entre mujeres y hombres —, dificilmente es aceptable
que pueda ser objeto de un procedimiento transaccional. Dicho de otro
modo, que no es admisible que se “cocinen” los datos ni que su analisis
quede al albur de un balanceo de intereses contrapuestos. Cosa diferente es
que haya de verificarse con transparencia participacion de los
representantes de los trabajadores, e incluso tratarse en el seno de la
comisiéon negociadora del plan. Sobre esto volveremos, con motivo del
analisis del procedimiento de negociacion del plan de igualdad y de los
sujetos legitimados para intervenir.

2.4. Procedimiento de negociacion del plan y sujetos intervinientes

Esquematicamente expuesto, las fases de implantacién del plan de igualdad
serfan: diagnostico, elaboracion negociada o, en su caso, previa consulta con
los representantes legales de los trabajadores, implantacion y aplicacion real,
seguimiento y evaluaciéon, adaptacion, modificacion, revision vy, llegado el
€aso, supresion.

Al procedimiento de negociacion se dedica especificamente el Capitulo 11
del RPI (arts. 4-6), que contempla en primer lugar cual es el plazo para
iniciar las negociaciones — insistiendo en que lo seran del plan y también del
diagndstico — por medio de la constitucion de la comisién negociadora. Sin
perjuicio de que en el convenio de aplicacion se puedan disponer otros
plazos mas breves, las empresas deberan proceder a dicha conformacion
del 6rgano de interlocucion en los tres meses siguientes al momento en que
se hubiere alcanzado el umbral de plantilla que hacer surgir la obligacion
legal de elaborar e implantar el plan. Por su parte, las empresas que estén
obligadas por convenio, se atendran a lo que este especificamente disponga
y, si no, deberan iniciar el proceso en los tres meses siguientes a la
publicacién del convenio. Por fin, las empresas que hayan sido sancionadas
con su adopciodn, estaran a lo que haya resuelto la Autoridad Laboral (art.
4, apartados 1, 2 y 3, RPI).

En todo caso, el plazo para haber culminado la negociacién, aprobacion y
solicitud de registro del plan de igualdad sera como maximo de un afio a
contar desde el dia siguiente al de la fecha en que termine el plazo para
constituir la comisiéon negociadora e iniciar las negociaciones (art. 4.4 RPI).
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Y en cuanto a los planes ya existentes en el momento de la entrada en vigor
del RPI® deberan adaptarse a esa normativa en el plazo previsto para su
revisién, y como maximo, y previo proceso de negociacion, en los doce
meses siguientes a dicha fecha, esto es, antes del 14 de enero de 2022*.
Por lo que al procedimiento en si concierne, el modelo, como tantas veces
se ha dicho ya, es claramente el del Titulo III ET, negociar con la
representacion legal de los trabajadores, insistiendo, por cierto, en que ello
afectara también al diagnostico. Y sin perjuicio de que en convenio pueda
disponerse otra cosa. Para ello se constituira una comisién negociadora —
paritaria, dice la norma —, obviamente, integrada también por
representantes de la empresa (art. 5.1 RPI). Y en la que, como regla general,
la parte social estara representada por el comité de empresa, los delegados
de personal o, en su caso, las secciones sindicales si las hubiere que, en su
conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité; y que seran las
facultadas para negociar si lo acuerdan entre ellas y suman la mayoria
necesaria en el 6rgano de representaciéon unitaria, sea comité o sean
delegados. En las empresas con varios centros de trabajo que tengan comité
intercentros podra negociar este 6rgano si tiene atribuida esa especifica
competencia. Y en los grupos de empresas se aplicard el art. 87 ET. Aligual
que ocurre en la negociaciéon de un convenio colectivo, la designacion de
los integrantes debera respetar el principio de proporcionalidad a la
representatividad.

Una duda que podria surgir a propdsito de este esquema es si el inciso
“como regla general” con que se inicia el apartado 2 del art. 5 RPI podria
ser interpretado como una posibilidad de abrir paso a otros sistemas de
conformacion del 6rgano de interlocucion para la negociacioén del plan.
Susceptible de ser admitido como procedimiento valido de negociacion, por
ejemplo, en empresas que hayan venido negociando sus planes con
comisiones integradas de manera paritaria pero sin seguir el patrén del
Titulo IIT ET. La respuesta no es facil, y seguramente es negativa, si nos
atenemos a lo que parece haber sido la voluntad del ejecutivo al establecer
este nuevo marco, como enseguida se dira.

Otra de las medidas innovadoras que introduce el RPI — y que se ha
convertido en el principal escollo para la pacifica aplicacién de la norma —
es la formula arbitrada para la negociacion en empresas que no dispongan
de o6rgano de representaciéon de los trabajadores formal y legalmente
constituido (art. 5.3 RPI). Supuesto en el cual se ordena la creacion de una

4 Que se produce a los tres meses de su publicaciéon en el BOE, el 14 de octubre de 2020,
esto es, el 14 de enero de 2021 (Disp. Final Tercera RPI).
# Disp. Trans. Unica RPL
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comisioén negociadora cuya parte social integraran personas designadas por
los sindicatos mas representativos o los representativos del sector al que
pertenezca la empresa, que hubieran estado legitimados para negociar el
convenio. Todos los cuales tendran derecho a participar, en proporcion a
su representatividad. Tal vez consciente de las dificultades que este método
comporta, el reglamento da por bueno que se constituya validamente esta
comision sindical cuando la integre la organizaciéon u organizaciones que
respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias. ¢Y si no
responde nadie? I.a norma guarda silencio.

Antes de analizar otros aspectos mas mecanicos o de funcionamiento de la
comision negociadora del plan de igualdad, es preciso hacer un par de
consideraciones mas en torno a esta concreta delicada cuestion. Es patente
que el reglamento trata deliberadamente de evitar el modelo de las
comisiones “ad ho¢’ del art. 41.4 ET, respecto de las que, por otro lado, ya
se habia dicho categéricamente que no estaban habilitadas para la
negociaciéon de un convenio colectivo®”. Por si esto fuera poco, el TS ya
habia declarado con reiteracion que esa misma solucién era extensiva a los
planes de igualdad, que ni podran ser negociados fuera del marco propio de
la negociaciéon colectiva estatutaria — mucho menos por comisiones
conformadas por designaciéon del empresario —, ni impuestos
unilateralmente por este tltimo™. Lo que me parece una interpretacion en
exceso rigorista y muy poco proclive a la implantaciéon de los planes — que
es una obligaciéon empresarial — cuando resulte por completo imposible
lograr un intetlocutor o llegar a un acuerdo”. Y tal vez incluso contrario al
tenor literal de la norma, que en reiteradas ocasiones alude a la obligacion
empresarial de negociar «y en su caso acordar» con los representantes de los
trabajadores las medidas y los planes de igualdad*. Me parece que es posible

4 Desde la SAN de 17 de febtero de 2014, asunto Aliance Outsonrcing (Proced. 31/14),
pasando por la SAN de 26 de abril de 2018 (Proced. 46/2018) y luego el TS, entre otras
muchas antetiores que recoge, en la STS de 28 de junio de 2017 (Rec. 203/10).

40 La ultima vez, por ahora, en la STS de 26 de enero de 2021 (Rec. 50/2020), que remite
a las precedentes de 11 de marzo de 2014 (Rec. 77/13), 14 de febrero de 2017 (Rec.
104/16), 9 de mayo de 2017 (Rec. 85/16) y 13 de septiembre de 2018 (Rec. 213/17).

47 De hecho, en la STS Rec. 213/17, cit., cierto que a titulo de ejemplo y como obiter dicta,
se admite que ante circunstancias excepcionales — como el bloqueo de las negociaciones
por la otra parte, la negativa a negociar o la inexistencia de cualquier tipo de representacion
— la empresa decida unilateralmente y de modo provisional la implantacién de un plan de
igualdad.

4 Art. 45.1 LOPI y Disp. Ad. Cuarta LOPI, relativa al Distintivo de Igualdad, que aun
admite el supuesto de plan implantado unilateralmente, cuando dice que se tomara en
consideracion, a los efectos de la concesion del referido distintivo el hecho de que en la
adopcion del plan hayan participado los representantes de los trabajadores y el plan se haya
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entender que se puede negociar sin llegar a un acuerdo, sin que por ello
haya de excluirse terminantemente la posibilidad de implantacion del plan
negociado pero finalmente no suscrito por la representacion legal de los
trabajadores de manera unilateral por el empresario. Ahora bien, en la
medida en que prevalezca la asimilaciéon total del plan de igualdad a un
convenio colectivo esa alternativa interpretativa seguira sin ser viable.

Una dificultad afiadida, como se ha puesto de manifiesto en relacién con la
regulacion de los Ertes Covid®, es la que detiva de la capacidad real de las
organizaciones sindicales para atender todas las potenciales convocatorias
o llamamientos que les pudieran formular las empresas que no dispongan
de 6rgano de representacion de los trabajadores para integrar las comisiones
de negociacién™. Que explicaria la regla relativa a la validez de negociar con
la organizacién que responda en el plazo de diez dias, a la que se acaba de
aludir.

Los inconvenientes practicos de esta solucion han sido igualmente
subrayados recordando que las empresas que suelen presentar esa carencia
de 6rgano de participacion e interlocucion son sobre todo pymes, a las que
por lo general resultan de aplicaciéon convenios colectivos sectoriales cuyos
negociadores les resultan desconocidos y un poco lejanos. De modo que no
es de extrafar que puedan tener reticencias o reparos a la hora de establecer
el contacto con esas organizaciones; que tampoco conoceran la realidad
concreta de cada empresa. Todo lo cual entrafia un obstaculo real y serio
para la posibilidad de negociar los planes en ese tipo de entidades, tal y
como han puesto de relieve algunos expertos’'.

Por dltimo, es preciso tener en cuenta que el art. 1.1.2 del RD-Ley 6/2019,
cuando afiadié el apartado 6 al art. 46 LOPI en relacién con el desarrollo
reglamentario de las previsiones en €l contenidas, lo hizo refiriéndose al
diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorfas salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluaciéon de los planes, y al Registro
(constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y el acceso):
Pero sin alusion alguna al procedimiento de negociaciéon ni a los sujetos
protagonistas del mismo. Este posible caracter #/tra vires del reglamento, que

negociado y, en su caso, acordado. En relacién con el diagnéstico, emplea los mismos
términos el art. 46.2 LOPL

4 Art. 23.1, RD-Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para
hacer frente al impacto econémico y social de la Covid-19 (en BOE, 18 marzo 2020, n.
73).

% Ver el sugerente comentario que al respecto se contiene en P. NIETO ROJAS, Sobre /a
comision _para__negociar  ERTES:  spodran  los  sindicatos atender tanta  demanda?, en
forodelabos. blogspot.com, 22 mayo 2020.

51 17id. M.A. GARCIA PEREZ, op. cit., p. 144.
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ya se habia apuntado a rafz de la publicacién del RPI, constituye la razén
fundamental que ha llevado a la CEOE a decidirse a recurrir ante el TS en
la via contencioso-administrativa dicha norma reglamentaria; cuestionando,
sobre todo, precisamente, la opcidn restrictiva en cuanto a la conformacion
del 6rgano de negociacion. Hay que remontarse a los origenes del RPI, que
es fruto del Acuerdo para el desarrollo de la igualdad efectiva en el trabajo
entre hombres y mujeres suscrito por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y los sindicatos CCOO y UGT en julio de 2020%, y que la patronal
ya en ese momento no respaldé™.

Para las empresas sin representacion legal de la plantilla, la norma concluye
concretando la composicion numérica de la comisién, que sera de un
maximo de seis miembros por cada parte, que se amplia a un numero de
trece cuando coexistan en la empresa centros de trabajo con representacion
y centros sin ella; en cuyo caso la comisién negociadora quedara integrada
por los representantes legales de los centros que cuenten con dicha
representacion y por la comision sindical a que alude el parrafo anterior del
precepto (art. 5.3.2 RPI). La comisién negociadora podra contar con apoyo
y asesoramiento externo especializado, que podra actuar con voz pero sin
voto. Y que, seguramente, aunque la norma se siga refiriendo a los planes
negociados en empresas sin representacion, habra que entender referido a
cualquier proceso negociador de un plan de igualdad (art. 5.3 RPI).
Asimismo, debera promoverse — en la medida de lo posible — la
composicion equilibrada entre mujeres y hombres por cada una de las
partes de la comisién, asi como que sean personas formadas o con
experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral (art. 5.4 RPI).
Seran competencias de la comisiéon negociadora las siguientes: a) la
negociacién y elaboracion del diagnéstico™, y de las medidas que integraran
el plan; b) elaboracion del informe de resultados del diagnostico; c)
identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, y las personas y organos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones; d) el impulso de la implantaciéon del plan de
igualdad en la empresa; €) la definiciéon de los indicadores de medicién y los
instrumentos de recogida de datos e informacién necesarios para realizar el
seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas; f)
cuantas otras se le pudieran atribuir legal o convencionalmente, o por

52 Iid. GOBIERNO DE ESPANA, Firmado el Acuerdo por la ignaldad efectiva entre mugeres y hombres
en el trabajo, en www.lamoncloa.gob.es, 30 julio 2020.

5 Véase E. CARRIZOSA PRIETO, gp. cit.

5% Ya se ha comentado que mas bien el diagnéstico, aunque deba de tratarse en el seno de
la comisién negociadora, no parece susceptible de negociacion, aunque si de elaboracion.
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acuerdo de la propia comision, incluida la remisién del plan a la Autoridad
Laboral competente a los efectos de registro, depésito y publicacion (art.
6.1 RPI).

De modo un poco extrafo, a la comision negociadora se le atribuyen
cometidos tales como las mencionadas competencias de impulso, o
acciones de informacién y sensibilizacion de la plantilla (art. 6.2 RPI), que
no parecen propios de un 6rgano de negociacion, y que requieren un tiempo
del que tal vez no disponga la comisiéon negociadora del plan, sometida,
como se ha dicho ya, a un plazo taxativo para la aprobacién de aquel. A lo
que se suma la posibilidad de dotarse de un reglamento de funcionamiento
interno, que también consume tiempo y energia (art. 6.3 RPI).

Constituida la comision, y a los efectos de la elaboraciéon del diagnéstico,
las personas integrantes tendran derecho a acceder a cuanta documentacion
e informacion sea necesaria, y que la empresa tendra obligacion de facilitar
en los términos establecidos en el art. 46.2 LOPI (art. 5.7 RPI). Y
disfrutaran igualmente de los mismos derechos y obligaciones que quienes
intervienen en la negociacioén de los convenios colectivos, en particular, del
deber de sigilo respecto de aquella informacién que les haya sido facilitada
con el caracter de reservada. Ningin documento entregado por la empresa
a la comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para
fines distintos de los que motivaron su entrega (art. 5.8 RPI). La norma se
remite, finalmente, en todo lo no previsto expresamente al art. 89 ET.
Como en todo proceso de esta naturaleza rige el deber de negociar de buena
fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, que requerira la conformidad
de la empresa y de la mayoria de la parte social de la comisién; y la
posibilidad de acudir a los procedimiento de solucién auténoma de los
conflictos, si las partes lo acordaran y previa intervencion de la comision
paritaria del convenio, si a la misma se le hubiere atribuido esta especifica
competencia, cosa que, de momento, se nos antoja casi insolita. El acuerdo
se tendra que formalizar por escrito, y firmar por ambas partes negociadoras
para su posterior remision a la Autoridad Laboral para su tramitacion oficial
(art. 5.6 RPI). De las reuniones celebradas habran de levantarse las
correspondientes actas, que deberan ser aprobadas y firmadas con
manifestaciones de parte, si fuera necesario (art. 5.5 RPI).

2.5. Las nuevas obligaciones de deposito y registro de los planes
El art. 47 LOPI se refiere al deber de transparencia en la implantacion de

los planes de igualdad, que se articulara mediante el acceso de los
representantes de los trabajadores o, en su defecto, de estos ultimos
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directamente, a la informacién sobre su contenido y sobre la consecucion
de sus objetivos. Prevision que no tiene mucho sentido, si han sido los
propios representantes los que han negociado el plan y tienen, por
consiguiente, atribuida también la competencia de hacer el seguimiento y
evaluacion de los resultados, siquiera sea indirectamente a través del 6rgano
que al efecto se constituya, como a continuacion se explicara (art. 9.5 RPI).
Y ello sin petjuicio de las acciones que en ese orden puedan llevar a cabo —
respecto de «los acuerdos sobre planes de igualdad»” — las comisiones
paritarias de los convenios colectivos que tengan atribuida esta
competencia.

Pero sin duda una de las mas aplaudidas previsiones de la nueva normativa
sobre los planes es la que concierne a la recién estrenada obligacion de
registro y publicacion oficial. Era un clamor entre las personas que se
dedican al estudio de esta materia el poder sortear las dificultades derivadas
de la imposibilidad de acceder a los planes de igualdad implantados en las
empresas, ahora por fin superadas al facilitarse la consulta automatizada. A
ordenar esta cuestion se dedica el Capitulo VI del reglamento (arts. 11 y 12),
y la Disp. Adic. Primera RPI, que una vez mas adoptan como principio
rector y como instrumento de soporte técnico el propio de los convenios
colectivos, modificando a tal efecto el RD 713/2010 (Disp. Final 1%).
Mas alla de las cuestiones estrictamente técnicas y organizativas, resulta de
interés la distinciéon que, a los efectos de registro y asignaciéon de cédigo, se
lleva a cabo entre los planes negociados y los “acordados”, que de nuevo
avala la tesis que aqui se sostiene sobre la posibilidad de planes que hayan
concluido y sido implantados sin acuerdo. Y entre los planes de caracter
obligatorio y los adoptados voluntariamente. El hecho de que el plan haya
sido negociado o acordado podra tener repercusiones también en orden al
otorgamiento del distintivo “Igualdad en la empresa” (Disp. Adic. Cuarta
RPI).

El plazo para solicitar la tramitacion oficial del plan, que se llevara a cabo
por medios telematicos, sera el de los quince dias siguientes a la firma, y
debera hacerse cargo de ella la persona que se designe en el seno de la
comisiéon negociadora, acompafiando las actas de las sesiones celebradas
(incluida, logicamente, la de constitucion de la comision), la referencia a las
partes que lo suscriben y sus respectivas firmas. Una de las tareas mas
arduas que va a corresponder a la comisiéon negociadora del plan — la

5 No se entiende bien si el entrecomillado estd aludiendo a los acuerdos adoptados en el
proceso de elaboracién del plan, a las concretas acciones de aplicacién del mismo, o a
cualesquiera actuaciones relacionadas con €l

% Se requerird a su vez la adaptacion de los registros autonémicos (art. 11.2 RPI).
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empresa si es esta la que lo presenta’ — es la de cumplimentar la Hoja
Estadistica que ha de adjuntarse también (nuevo Anexo 2.V, RD
713/2010). Un documento extenso, prolijo y detallado, que desctibe todos
los pormenores del proceso de elaboracion del plan y de su contenido, y los
del diagnostico, y que va a requerit conocimientos especializados, y
esfuerzo y dedicaciéon considerables.

Es una lastima que el depésito de las medidas de igualdad — acordadas o no
—y, sobre todo, el de los protocolos para prevenir el acoso sexual y por
razén de sexo sea solo voluntario (art. 12 RPI). Salvo cuando estos dltimos
se hayan de incorporar al propio plan de igualdad.

2.6. Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan

Acorde con la naturaleza instrumental y finalista de un plan de igualdad y
también con su tratamiento analogo al de un convenio, se trata de un
dispositivo claramente dinamico, como tal sometido a un analisis y
seguimiento permanentes, a evaluaciones periddicas, y susceptible de
revision, ajuste y modificacion en cuanto se advierta la necesidad de ello,
como veremos enseguida.

El periodo de vigencia o de duracion de los planes sera el que las propias
partes determinen. Aunque la norma establece un limite a la duracién
maxima de cuatro afios (art. 9.1 RPI). Seguramente la intencién al establecer
ese tope es procurar que la aplicaciéon del plan no se estanque ni el plan se
marchite en un cajén. Pero ya se estan dejando escuchar algunas opiniones
criticas y manifestaciones de preocupacion e inquiectud por parte de las
empresas que ya venian integrando en su gestion la igualdad entre mujeres
y hombres con proyecciones en el tiempo necesariamente mas prolongadas,
y que ahora se preguntan qué ocurrira con esa planificaciéon que llevan afios
haciendo de sus politicas internas. Una solucién que se me ocurre es,
aplicando por cierto las reglas sobre la vigencia en el tiempo de los
convenios colectivos — aunque es verdad que la mayor parte de las mismas
son disponibles y que no existe una prevision semejante sobre limite del
tiempo de vigencia® —, la posibilidad de que las partes negociadoras
dispusieran la prérroga automatica del plan transcurrido ese tiempo
maximo, que en absoluto excluye la posibilidad de adaptacion, ajuste o
modificacién, que quedaria siempre abierta; 0 que esa prorroga se pactase

57 Prevision que carece de sentido si no se comprende como la posibilidad de que la
empresa implante el plan por su propia cuenta.

58 Estudi¢ a fondo esa matetia en Eficacia temporal de los convenios colectivos: soluciones al fin de la
ultraactividad, Francis Lefebvre, 2015.

www.adapt.it



ORDENACION DE LAS OBLIGACIONES EMPRESARIALES EN MATERIA DE IGUALDAD

de manera sobrevenida, antes o durante el transcurso de la renegociacion
del plan, de manera indefinida hasta un nuevo acuerdo o por un tiempo
cierto, al estilo de una clausula sobre ultraactividad. Solucién que ha
admitido la SAN de 15 de diciembre de 2020 (Proced. 183/2020), aunque
referida a un plan anterior a la entrada en vigor de la nueva normativa
contenida en el RPL

Sobre la revision de los planes dice el reglamento que, sin perjuicio de los
plazos que se puedan estipular de manera especifica — recuérdese que parte
del contenido del plan es el cronograma para la aplicacion y evaluacion de
las distintas medidas —, los planes deberan revisarse en todo caso cuando
concurra alguna de las siguientes circunstancias (art. 9.2 RPI): a) cuando lo
impongan los resultados del seguimiento y evaluacion; b) cuando se ponga
de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios,
o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspecciéon de
Trabajo y Seguridad Social; c¢) en supuestos de fusién, absorcion,
transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa; d) ante
cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, los
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, u otras
situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de
base para su negociacion, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo; €) cuando una
resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. Esto ultimo es
cuestionable en relacion con el primer inciso pues el que exista una practica
o conducta discriminatoria por la que la empresa pueda ser condenada no
significa necesariamente que el plan esté mal confeccionado. Puede ser,
sencillamente, que no se esté aplicando o no lo esté haciendo de manera
correcta y cabal.

Lo siguiente que dispone el reglamento es de todo punto logico, pues la
necesaria revision o adaptacion del plan y de las medidas que este integra,
no es que comporte la actualizaciéon del diagnostico (art. 9.3 RPI), es que
aquella surgira, justamente, de la variacion de la realidad, de la situacién o
de las circunstancias de la empresa, lo que presupone la de los datos e
indicadores del diagnostico.

Y, en fin, al igual que ocurre con el convenio colectivo, las medidas del plan
podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin
de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar
de aplicar o suprimir alguna medida, todo ello en funcién de los efectos que
se vayan apreciando en relacién con la consecucién de los objetivos
trazados (art. 9.4 RPI).
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Para la labor de seguimiento y evaluacion esta previsto que se constituya
una comisién u organo de vigilancia paritario, con la composicién y
atribuciones que las partes decidan y hayan hecho constar en el propio plan;
y que, en la medida de lo posible, procurara la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres (art. 9.5 RPI). Las labores de seguimiento y evaluacion
de las medidas deberan realizarse de forma periédica, conforme al
calendario de actuaciones ya estipulado o, en su caso, a lo previsto en el
reglamento que regule la composiciéon y funciones de la comisién antes
aludida (art. 9.6 RPI)”. De todos modos, al menos tendra que verificarse
una evaluacion intermedia — en el ecuador de la vigencia del plan — y otra
final; o siempre que lo acuerde la comision de seguimiento.

El reglamento completa sus previsiones con referencia a las medidas de
apoyo que los dos ministerios adoptaran para que las empresas elaboren y
apliquen medidas y planes de igualdad (Disp. Adic. Segunda y Tercera RPI);
la asistencia y acciones formativas que desarrollara o impulsara la Secretaria
de Estado de Igualdad y Contra la Violencia de Genero a través del Instituto
de las Mujeres, y con la participacion de las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas. La confeccion de Guias, Manuales y
Protocolos de Buenas Practicas, con el fin, entre otros, de superar los
estereotipos de género en la contratacién y promocion, en especial entre el
personal de recursos humanos (Disp. Adic. Tecera RPI). Desde luego, toda
ayuda sera poca para lograr poner en marcha y de forma operativa este
dispositivo de complejidad inédita hasta el momento.

3. Elreglamento de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Me suele gustar, para ilustrar y explicar el problema de la desigualdad
retributiva entre mujeres y hombres”, recurrir a una cita literal de un
pronunciamiento del Tribunal Supremo — de entre los muchos que hay en
la materia — que se contiene en la STS de 11 de mayo de 2016
(Rec.3245/14), caso Merkal Calzados, que dice ast:

% No puedo remediar en insistit en el afin reglamentista de toda esta normativa. Que
puede llegar a ser contraproducente, por el tiempo que exige la elaboracién de una norma
asi, y por encorsetar luego la propia actuacion del 6rgano patitario para el seguimiento del
plan.

% Me he ocupado en varias ocasiones de analizar la llamada brecha salarial de género: en
La incomprensible pero persistente brecha salarial entre mujeres y hombres, en AANV., Liber Amicorum.
Homenaje al profesor Luis Martinez Rolddn, Universidad de Oviedo, 2016, Brecha salarial de
género y discriminacion retributiva: cansas y vias para combatirlas, cit., y Brecha salarial y discriminacion
laboral por razén de sexo, en M. ACALE SANCHEZ (dit.), Brecha de género y universidad: dos
realidades que se retroalimentan, Bomarzo, 2020, pp. 23 ss.
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el riesgo de pérdida del empleo como consecuencia de la maternidad
constituye el problema mas importante, junto con la desigualdad retributiva,
con que se enfrenta la efectividad del principio de no discriminacién por
razén de sexo en el dambito de las relaciones laborales.

Desde que la UE aprobase la Recomendacién de 7 de marzo de 2014 de la
Comisién Huropea sobre el refuerzo del principio de igualdad de
retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia, el camino
hacia ese objetivo — crucial para combatir la brecha salarial de género — ha
sido lento, incompleto y no del todo satisfactorio. Hasta el punto de que
Bruselas ya tiene preparada y en tramite otra iniciativa similar pero
reforzada que la Comisiéon ya ha presentado y remitira seguidamente al
Parlamento y al Consejo para su adopcion®. Sea como fuere, a raiz de la
primera de estas iniciativas, algunos paises como Islandia, Alemania®,
Reino Unido o Portugal comenzaron a adoptar normativas de transparencia
salarial de muy diverso contenido y alcance. Linea de acciéon que Espafia
sigue unos aflos mas tarde al promulgar el tantas veces citado RD-Ley
6/2019, que actda en la concreta esfera de la igualdad salarial modificando
los arts. 9 (al que afiade un apartado 3), 22.3 y 28 ET® y cuyo desarrollo
reglamentario se produce mediante el RIR, que entré en vigor el pasado 14
de abril de 2021

Antes de analizar o comentar esta nueva normativa merece la pena

o Vid. COMISION EUROPEA, Transparencia retributiva: a ignal trabajo, ignal retribucidn, en
ec.enropa.en, 4 marzo 2021.

2 El modelo islandés de transpatencia se atticula a través de auditotias con publicidad y
fuertes sanciones pecuniarias en el At on Equal Status and Equal Rights of Women and Men
No. 10/2008; mientras que el aleman, mucho mds laxo, se basa en el derecho a la
informacion individualizada, con un pobre balance sobre el porcentaje de empleados que
hacia uso de ella (vid. JOSE, Informe: Ley alenana de ignaldad salarial de género tiene poco efecto, en
destinoalemania.com, 10 julio 2019).

93 Tanto la adicién que se hace al art. 9 ET en materia de nulidad del contrato, como la del
art. 28 ET para establecer una presunciéon de existencia de la brecha salarial resultan cuando
menos extrafias. La primera, segun la cual «en caso de nulidad por discriminacion salarial
por razoén de sexo, el trabajador tendra derecho a la retribucién correspondiente al trabajo
igual o de igual valom (art. 9.3 ET), porque es insolito que se pueda detectar una clausula
semejante en un contrato de trabajo; y la segunda, presumir que hay brecha en las empresas
de miés de 50 trabajadores cuando el promedio entre los salarios de trabajadores de uno y
otro sexo tenga una diferencia de mas del 25%, porque es una barbaridad, y porque, por si
fuera poco, se permite la prueba en contrario justificando la diferencia en el registro salarial.
Ya manifesté mis criticas a estas dos novedades en Brecha salarial de género y discriminacion
retributiva: cansas y vias para combatirlas, cit.

% Disp. Final Cuarta RIR, que la establecfa a los seis meses de la publicacién en el BOE, el
14 de octubre.
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reflexionar sobre qué implica la transparencia y cual es su razén de ser y su
finalidad. Quienes consideran que la brecha salarial es una falacia, un error
estadistico o una manipulaciéon ideoldgica y sectaria, y esgrimen como
prueba de ello que las empresas aplican los convenios y que los convenios
no discriminan, desconocen un par de cosas sobre las que las instituciones
mundiales y los estudios especializados se ocupan de arrojar luz. La primera,
que los salarios que se perciben efectivamente con frecuencia no son sélo
los que establece el convenio, suponiendo que este se cumpla estrictamente.
Que existen numerosos conceptos y percepciones estipulados en la
empresa o que el empresario reconoce y abona discrecionalmente. Y la
segunda, que en los convenios colectivos aun se perpetian pautas y criterios
sesgados conforme a los que se atribuye menor valor a los puestos
feminizados, aunque esto sea casi igual de dificil de detectar que la existencia
de retribuciones individuales al margen de las que fija el convenio. Ninguno
de estos dos factores de desigualdad salarial son susceptibles de
contrarrestar o erradicar sin transparencia, sin la informacion significativa
necesaria sobre el valor que se atribuye al trabajo y sobre los salarios
realmente abonados y percibidos por las personas que trabajan en una
empresa. Y eso es justamente lo que persiguen los instrumentos disefiados
por el RIR (art. 3 y Cap. III; arts. 5-9): el registro salarial, las auditorfas
retributivas, la transparencia en la valoracion de los puestos de trabajo en la
negociacion colectiva y el fortalecimiento de los derechos de informacion y
consulta de los representantes legales de los trabajadores.

3.1. Las nuevas pautas para la valoracion de los puestos de trabajo
sin sesgos de género

Una de las variables que inciden en la discriminacion salarial por razén de
sexo es la minusvaloracion del trabajo desempefiado por las mujeres,
anomalia que se arrastra historicamente, de la que es maximo exponente el
llamado “salario femenino” del sistema ordenancista del periodo franquista,
al que ya hemos hecho referencia al principio”. Y de la que da cuenta
abundantemente la jurisprudencia del TJUE y la doctrina constitucional
espafiola, esta ultima, particularmente clara en relacion con la

sobrevaloracién del esfuerzo fisico o muscular®. Lo que de modo resumido

% Del que di cuenta en La regulacion del salario: un ensayo bibliografico, en Tribuna Social, 1998,
n. 87, pp. 104-128.

% STJUE de 1° de julio de 1986, Gisela Rummiler c. Dato-Druck GmbH, asunto 237/85, y
STJUE de 27 de octubre de 1993, Dr. Pamela Mary Enderby c. Frenchay Health Authority y
Secretary of State for Health, asunto C-127/92; STC 145/1991, caso Hospital Gregorio Marasidn,
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vienen a constatar los casos analizados en estos pronunciamientos es que
existe una tendencia a que en la estructuracion jerarquizada de los sistemas
de clasificacién profesional se primen caracteristicas del trabajo presentes
en mayor medida en tareas realizadas por hombres o en condiciones que
afectan mas a los puestos masculinizados; y al contrario. Y esto, aun siendo
dificil de identificar, sigue presente en la regulacién que de estas materias se
contiene en los convenios colectivos.

La verdad es que no es nada sencillo saber como se atribuye valor al trabajo,
con lo que la maxima de igualdad salarial por trabajo de “igual valor” — que
ya estaba en la mencionada Ley 56/1961, en la normativa internacional y en
el art. 28 ET desde la modificacion porla Ley 11/1994%” — ha seguido siendo
un bonito enunciado sin demasiada traduccién practica. Para tratar de
remediatlo, el RD-Ley 6/2019 dio nueva redaccion al propio art. 28.1 ET,
primero, para asumir una concepcion amplia de retribucién, como la que
rige en el Derecho de la UE®, que comprende toda aquella que se satisfaga,
directa o indirectamente, y que incluye las percepciones extrasalariales; e
impone la ausencia de discriminaciéon en cualquiera de los elementos,
componentes o condiciones de la remuneracion. Y después, para intentar
aclarar que el “igual valor” implica la equivalencia de la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas (en los puestos de trabajo
que se comparen); las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio; y los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y con las condiciones laborales en las que las actividades se
lleven a cabo.

Con un afan atn mas clarificador, el reglamento precisa que por naturaleza
de las funciones o tareas encomendadas habrd que entender el contenido
efectivo de la actividad desempefiada y el contenido esencial de la
prestacion laboral; que las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas seran las correspondientes a cualificaciones regladas
relacionadas con la actividad®, incluidas la experiencia y formacién no
reglada conectada con la actividad, y que las condiciones laborales y los
factores relacionados con su desempefio seran otros distintos de los

STC 58/1994, caso Puig; STC 147/1995, caso Gomaytex, y STC 250/2000, caso Manipulado
v Envasado de Agrios de Murcia.

67 Como nos recuerdan M. LOPEZ BALAGUER, E. RODRIGUEZ RODRIGUEZ, [«
discriminacion retributiva por razon de sexo, en Trabajo y Segnridad Social — CEF, 2019, n. 431, p.
57.

% La comprension expansiva del alcance del concepto “retribucion” es la que sigue el
TJUE. Cfr., por todos, J. CABEZA PEREIRO, La discriminaciin retributiva por razdn de sexo como
paradigma de discriminacion sistémica, en Lan Harremanak, 2012, n. 25, pp. 79 ss.

% Conforme a la Clasificacion Nacional de Ed. (CNED-2014), basada en la Clasificacién
Internacional Normalizada de la UNESCO (CINE-2011 o ISCED-2011).
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anteriores, pero siempre que sean relevantes para el desenvolvimiento del
trabajo. Entre otros, y con caracter no exhaustivo — en la linea de la doctrina
constitucional sobre el esfuerzo fisico antes mencionada™ —, la penosidad y
dificultad; las posturas forzadas; los movimientos repetitivos; la destreza y
minuciosidad; el aislamiento; la responsabilidad econémica y relacionada
con el bienestar de las personas; la polivalencia o definicion extensa de
obligaciones; las habilidades sociales, y las de cuidado y atencién a las
personas; la capacidad de resolucién de conflictos y la de organizacion (art.
4, apartados 2 y 3, RIR).

Y siempre que todos ellos se atengan, a su vez, a los principios o criterios
de adecuacién (los factores relevantes para la valoracion tendran que estar
relacionados con la actividad); totalidad (valoracién de todas aquellas
condiciones y caracteristicas que concurran en el puesto de trabajo y no
so6lo alguna); objetividad (claridad y neutralidad de los criterios tomados en
consideraciéon para la atribucién de valor al trabajo y fijaciéon de su
retribucion; ¢fr. art. 4.4 RIR). Pese a todo, aun se anuncia un ulterior
desarrollo del procedimiento de valoracion de puestos de trabajo por medio
de una Orden Ministerial a propuesta conjunta de ambos Ministerios, el de
Trabajo y Economia Social y el de Igualdad, que habra de aprobarse en el
plazo de seis meses desde la entrada en vigor del RIR".

Por otra parte, el art. 28.1 ET y su desarrollo reglamentario han de
interpretarse necesariamente a la luz de lo dispuesto en el nuevo art. 22.3
ET, al que el RD-Ley 6/2019 también proporcioné una nueva formulacién,
segun la cual «la definicion de los grupos profesionales se ajustara a criterios
y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos de género,
puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan
como objetivo garantizar la ausencia de discriminacién, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres». No es que el resultado sea un dechado
de claridad, pero me parece que, de nuevo, lo que requiere enjuiciar si un
sistema de clasificacion profesional es acorde con el principio de igualdad y
no discriminacién por razén de sexo es verificar una operacion similar a la
que lleva a cabo el TC en las ya referidas sentencias sobre el esfuerzo fisico
— extrapolable a cualquier otro factor o critetio”” —, y cruzar datos entre la

70 Que impone valorar factores relevantes y los que en conjunto confluyan, no sélo uno; y
no si esta caracterizado sexualmente, esto es, es atribuible a uno de los sexos o
predominantemente a uno, en cuyo caso, no sera un factor o criterio neutro.

7! Disp. Final Primera RIR.

72Y que sigue teniendo validez y utilidad, como prueban la STS de 17 de septiembre de
2020 (Rec. 4742/19), que, aunque no entre en el fondo por falta de contradiccién, vuelve
a versar sobre la posible existencia de discriminacién por el distinto tratamiento salarial
que se otorga — salario por hora de trabajo — a las envasadoras fijas discontinuas y no fijas
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estratificacion de los grupos o niveles profesionales, los criterios tenidos en
cuenta para atribuir valor a cada puesto de trabajo, y la retribucioén asignada
en las tablas salariales a cada uno de ellos.

3.2. El registro salarial

El art. 28.2 ET incluye, tras el RD-Ley 6/2019, una nueva obligacién
empresarial consistente en llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y desglosados por grupos, categorias o puestos de
trabajo iguales o de igual valor. Al que podran tener acceso las personas
trabajadoras a través de sus representantes legales. Y cuya finalidad es
garantizar la transparencia en la configuraciéon de las percepciones de
manera fiel y actualizada, y el adecuado acceso a la informacién retributiva
de las empresas, mediante la elaboracién documentada de los datos
promediados y desglosados (art. 5.1 RIR). Pero también en este punto el
RIR ha sido mucho mas detallado y preciso, incluso yendo mas alla de lo
que la norma legal indicaba. Sin que, al menos que se sepa, por el momento
haya dado lugar a cuestionamiento alguno de su legalidad.

Un primer rasgo distintivo de la norma es que, pese a que su ambito de
aplicacion dice circunscribirse a «las relaciones laborales reguladas en el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores», considera que
el registro debe realizarse en todas las empresas y alcanzar a las
retribuciones de toda la plantilla, incluido el personal directivo y los altos
cargos (art. 5.1 RIR)”. Por su parte, las Administraciones Publicas
cumplirin con esta obligaciéon de acuerdo con las peculiaridades
establecidas en su legislacion especifica (Disp. Adic. Cuarta RIR)™.

En cuanto al contenido del registro, el mismo debera incluir, desglosadas
pot sexo, la media aritmética y la mediana™ de lo realmente percibido por

respecto del que la empresa abona a los mozos. Y la STS de 4 de marzo de 2021 (Rec.
130/19), sobte impugnacién del convenio colectivo provincial del sector de consetvas,
semiconservas y salazones de pescado y marisco, que aunque también acaba dirimiendo
un asunto procesal y no la cuestiéon de fondo, enjuiciaba en origen un problema relativo a
la ordenacién de los puestos de trabajo y al acceso de mujeres a los que implicasen la
realizacién de tareas de carga y descarga.

73 Que no son relaciones laborales reguladas en el ET.

7 Vid. MINISTERIO DE IGUALDAD, sQué normativa resulta aplicable a la elaboracion de planes de
tgualdad en el caso de las y los empleados priblicos?, cit.

7> La media es la media aritmética de un conjunto de valores; mientras que la mediana es
el valor intermedio de una escala o setie (¢f: ESTADISTICAMENTE, Definicion y diferencias entre
Media y Mediana, en estadisticamente.com (Gltima consulta 21 noviembre 2020)).
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cada uno de los conceptos — salario base, complementos y percepciones
extrasalariales — en cada grupo profesional, categorfa, nivel, puesto o
cualquiera que sea la division funcional empleada en el sistema de
clasificacién profesional aplicable (art. 5.2 RIR). Los representantes de los
trabajadores deberan ser consultados con una antelacion minima de diez
dfas a la elaboraciéon o modificacion del registro, ademas de tener derecho
a acceder a ¢l (art. 5, apartados 3 y 6, RIR); y, en general, de ser informados
en relacién con la aplicacion por la empresa del principio de igualdad entre
mujeres y hombres (art. 64, apartados 3 y 7.2 ET).

El acceso a la informacién contenida en el registro por parte de los
trabajadores a titulo individual se llevard a cabo por medio de la
representacion legal; y si esta no existiera, podra accederse a ella de manera
directa, si bien no sera completa, y se limitara a las diferencias porcentuales
de las retribuciones promediadas de mujeres y hombres, también
desagregadas o desglosadas en funcion de la naturaleza de la retribucion y
del sistema de clasificacion aplicable (art. 5.3 RIR). Esta consulta directa no
esta prevista en la norma legal.

Por lo que al periodo temporal de referencia del registro se refiere, con
caracter general sera el del afio natural, sin perjuicio de las modificaciones
que fuesen necesarias en caso de alteraciéon de cualquiera de los elementos
que lo integran (art. 5.4 RIR). Y el soporte documental podra tener el
formato oficial establecido en las paginas web del Ministerio de Trabajo y
Economia Social y del Ministerio de Igualdad (art. 5.5 RIR)"".

Por dltimo, en el caso de empresas obligadas a realizar auditorifas
retributivas el registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y
medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa,
desagregados por sexo y desglosados por conceptos; y la justificacion, en
su caso, de la existencia de diferencias retributivas entre mujeres y hombres
superiores al 25%, umbral a partir del cual, conforme se dispone en el art.
28.3 ET, se presume la existencia de la brecha (art. 6 RIR).

No quiero terminar, no obstante, sin apuntar una dificultad o inconveniente
que puede plantear el registro salarial, sobre todo en las pequefias empresas,
en orden a la proteccién de los datos personales, en las que conocer esa
informacién podria permitir la identificacién de personas concretas. Por
ejemplo, cuando so6lo haya un trabajador en el grupo, categoria o puesto; o
cuando sean dos, un hombre y una mujer, o sélo haya una trabajadora

76 Modificado al efecto por el RD-Ley 6/2019.

77 Informacion sobre la “herramienta”, consistente en un fichero Microsoft Excel® en la
web del Instituto de las Mujeres (MINISTERIO DE IGUALDAD, Hervamienta de Registro
Retributivo. Guia de uso, 2021).
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femenina entre varones’™. En tal caso, el empresario no estard obligado a
proporcionar los datos salariales, puesto que esa aquella informacion
individualizada o personalizada no pueden tener acceso ni los
representantes ni, aun menos, los trabajadores, habiendo de buscar la
térmula para poder cumplir la obligaciéon de transparencia eliminando
tiesgos’.

3.3. Las auditorias retributivas

La verdadera novedad del reglamento es la introduccién como uno de los
instrumentos de transparencia de las auditorias retributivas (arts. 7 y 8 RIR),
que, por cierto, no estaban contempladas en el RD-Ley 6/2019, aunque si
las apuntaba la mencionada Recomendacion de la Comisién Europea de
2014. Y que justamente por su caracter innovador suscité enseguida
numerosas dudas e incertidumbres. Para empezar, sobre la propia idea o
nocion.

La auditoria es un sistema de recogida de los datos e informacién necesarios
para comprobar de manera completa como es el sistema retributivo de la
empresa, y si la aplicaciéon del mismo puede estar provocando diferencias
retributivas discriminatorias entre mujeres y hombres. Para, a partir de ahi,
poder definir las acciones precisas capaces de corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades que pudieran existir para el logro de la igualdad
salarial entre personas de uno y otro sexo (art. 7.1 RIR).

Ahora bien, mientras que el registro es un deber que se impone a todas las
empresas, la realizacién de auditorfas salariales alcanza unicamente a las
empresas obligadas a la implantacion de un plan de igualdad, y, por tanto,
con la misma cadencia temporal que se aplica la rebaja progresiva del
umbral de plantilla a partir del que surge la obligacion legal®.

El contenido de la auditoria salarial empieza también por el diagnéstico,
que debera comprender, en primer lugar, la evaluacion de puesto de trabajo,
y si esta ha sido realizada atendiendo a los criterios y parametros que ya se
han analizado, incluyendo la materia referida a la promocién interna en la
empresa (art. 8.2 RIR). Cuestion esta ultima que, como es bien sabido,
ocasiona con frecuencia la aparicion del célebre “techo de cristal”, sobre

78 Véase S. GARCIA CAMPA, E/ registro salarial o retributivo, en Trabajo y Seguridad Social — CEF,
2021, n. 455, pp. 79 ss.; ver también J.A. LOPEZ PALOMO, Aclaraciones y dudas sobre la
aplicacion practica del RD 902/ 2020, de ignaldad retributiva entre mujeres y hombres, en , 31 octubte
2020.

7 STSJ Catalufia de 22 de junio de 2020 (Rec. 677/2020). )

80 Disposicion Transitoria 122 LOPI pata los propios Planes (Disp. Transitoria Unica RIR).
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todo cuando los sistemas de ascenso y promocién no estan reglados,
dependen unicamente de la discrecionalidad empresarial y carecen por
completo de transparencia®. Lo que constituye uno de los grandes escollos
para la igualdad entre mujeres y hombres. Pero el diagnéstico habra de
valorar asimismo otros factores, como los relativos al disefio y uso de las
medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa; las decisiones
también discrecionales en materia de movilidad; o las exigencias de
disponibilidad no justificadas que puedan obstaculizar la promocién, entre
otros que puedan detectarse (art. 8.1 RIR).

Tras el diagnéstico vendra la delineacion del correspondiente plan de
actuacion para corregir las desigualdades y remover los obstaculos para la
consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres; que incluira
los objetivos, las estrategias y las medidas concretas; el cronograma para su
aplicacion; y las personas responsables de su implantacién, seguimiento y
evaluacion (art. 8.1.4 RIR). Se trata, en definitiva, de una parte significativa
del plan de igualdad, al que la auditoria salarial debera quedar incorporada,
y que tendra la misma vigencia temporal, si bien no es descartable — puesto
que el propio plan lo permite — establecer periodos de duracion mas cortos
(art. 7.2 RIR).

Para terminar, el reglamento prevé que las empresas cuenten con apoyo
institucional para realizar las auditorias, que pretende proporcionarse a
través de una Guia técnica elaborada por el Instituto de las Mujeres con la
colaboraciéon de las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas (Disp. Adic. Tercera RIR).

3.4. Algunas cuestiones de cierre: transparencia en la negociacion
colectiva, trabajo a tiempo parcial, tutela judicial vy
administrativa y participacion institucional

De un modo un tanto redundante, el reglamento se refiere a la transparencia
en la negociaciéon colectiva para insistir en realidad en lo ya dicho sobre la
valoracién de puestos de trabajo que debe trasladarse a los sistemas de
clasificacién profesional regulados en convenio (art. 9 RIR). Aunque tal vez
si tenga utilidad como llamada de atencién a los integrantes de las mesas
negociadoras con el fin de que se aseguren de que se respetan los criterios
ya mencionados de adecuacion, totalidad y objetividad de los factores y

81 Exponente de lo cual es la STS de 8 de julio de 2011 (Rec. 133/10), caso E/ Corte Inglés,
que tacha de discriminatorio un sistema de ascensos por libre designacién, mediante
cooptacion del inmediato superior jerarquico — casi siempre un hombre —y, es cita textual,
«sin publicidad y con secretismon.
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variables utilizados para dar contenido a dichos sistemas.

Se recuerda también — con un valor mas retérico que otra cosa — que las
personas que presten servicios a tiempo parcial han de ser objeto de un
trato igual en relacién con los trabajadores a tiempo completo; sin petjuicio
de que se aplique al mismo tiempo el principio de proporcionalidad, cuando
lo exija la finalidad o naturaleza de la retribucién. Y con garantia de que ello
no repercuta negativamente en el disfrute de los derechos relacionados con
la maternidad y el cuidado (art. 11 RIR). Cuando en verdad deberfa ser al
revés: que maternidad y parcialidad no repercutan negativamente en los
derechos retributivos ni de ningtin otro orden de las mujeres trabajadoras.
Se subraya asimismo el sentido finalista de la informacion retributiva o de
su falta, incardinada en el posible o mas factible y eficiente ejercicio de las
acciones administrativas y jurisdiccionales oportunas (art. 10 RIR).

Y, por fin, se refuerza una vez mas la participacién institucional con el fin
de fomentar la formacion, la sensibilizacion y la informacion para contribuir
con ello a la superacién de los estereotipos y sesgos de género, integrando
la llamada “perspectiva de género” en las empresas; y difundir el
conocimiento y la instruccion, especialmente, entre el personal directivo y
responsable de recursos humanos. Anunciandose la publicaciéon de Guias y
Codigos de Buenas Practicas para los negociadores de los convenios y
planes de igualdad en materias como la contratacion, la promocién y la
valoracién de puestos de trabajo, asi como la celebraciéon de reuniones
semestrales entre organizaciones mas representativas y responsables de los
dos Ministerios, en su caso, a través del Instituto de las Mujeres, para
analizar la aplicacion del RIR y la efectividad de la lucha contra la brecha
salarial (Disp. Adic. Primera y Segunda RIR).

A modo de reflexién final, que ya he tenido la oportunidad de hacer en
otras ocasiones™. Ni con todo este intrincado dispositivo ni toda la ayuda
que pueda provenir de los poderes publicos sera facil avanzar en la
erradicacion de la discriminacion laboral por razén de sexo. Primero, por la
propia dificultad de comprension, asimilacion y puesta en practica de todos
los instrumentos y herramientas que se diseflan en esta normativa. Y
segundo, porque, con todo, la misma se concentra sélo en algunos de los
muchos factores que contribuyen a esa discriminacién. Falta mucho por
hacer, por ejemplo, en relaciéon con el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacién. Es clave que los hombres se involucren®. O en la
erradicaciéon de las repercusiones negativas de la maternidad o de la

82 La altima en Brecha salarial y discriminacion laboral por razon de sexo, cit., p. 52.
85 C. GOLDIN, Understanding the Gender Gap. An Economic History of American Women, Oxford
University Press, 1992.
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parcialidad. Y no sélo en el plano normativo o legislativo, en el de la
negociaciéon colectiva, y en el de la accién politica. También en el de la
educacion y la cultura de las personas y de las organizaciones. Hace falta el
empuje de todo el cuerpo social, y el convencimiento de todos de que las
empresas que practican la igualdad son mas competitivas, productivas y
rentables*. Y las sociedades, mas justas.
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