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Capitulo XIII:
Los planes de igualdad en el sector agrario:
accion positiva, registro salarial, protocolos de acoso

Cristina Gonzalez Vidales
Contratada Predoctoral de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Leon

1. INTRODUCCION

El camino mads reciente para conseguir la igualdad entre hombres y
mujeres se inici6 con la democracia, tomando mayor fuerza a inicios de los
afos 80 tras la creacion del Instituto de la Mujer en 1983. Este hito se ha con-
siderado por muchos autores como el inicio de «feminismo de Estado» y las
politicas de género en el Estado espafiol*'**, hecho que ha impactado positiva
y significativamente en el desarrollo de las diferentes normas en la materia.
La actual Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante, LO 3/2007) establece la igualdad como un
principio juridico universal recogido no solo en la citada Ley, sino también en
los diversos textos internacionales, alcanzando el rango de principio funda-
mental de la Unién Europea. Esta circunstancia reafirma la importancia que
los legisladores tanto nacionales como internacionales confieren a la misma.

En cuanto al 4mbito laboral se refiere, la mentada LO 3/2007, recoge en
el Titulo IV «EI derecho al trabajo en igualdad de oportunidades» y, por su
parte, el capitulo III obliga al empresario a disponer de un Plan de Igualdad
(en adelante, PI), que tras la modificacion del art. 45 LO 3/2007 por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, el deber inicial fijado para empresas
de doscientos cincuenta o mas trabajadores se ha ido ampliando de manera
paulatina hasta llegar a aquellas con cincuenta o mds empleados y cuya fecha
limite para su elaboracién el 7 de marzo de 2022.

2125 G Ruiz, J. M.: Las politicas de igualdad en Espaiia: Avances y retrocesos, Granada,
(Universidad de Granada), 1996, pag. 37.
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Por otra parte, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
71372010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) introdujo una modificacién
del contenido minimo de los PI, permitiendo integrar de manera ordenada
un sistema de medidas en materia de igualdad dentro de la empresa. E1 RD
90/2020 dispuso 1 imposicién de realizar un diagnéstico de situacidn inicial
de la sociedad, el cual consigue, por un lado, determinar el punto de partida
de la corporacién en esta materia, ayudando a identificar las discriminaciones
que pudieran existir y por otro, adoptar las medidas mds adecuadas a fin de
eliminarlas y fomentar la equidad entre ambos sexos. Al tiempo, con la dis-
posicién del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres (en adelante, RD 902/2020), por la cual se impone
la realizacion de una auditoria retributiva. Asi, tras combinar ambos mandatos
de los sendos reales decretos se obtiene un reflejo nitido del escenario real de
las sociedades espafiolas.

La ampliacion del intervalo de empresas obligadas a contar con un
plan permitird llevar la igualdad en un mayor niimero de trabajadores, asi
como observar la evolucién en la misma dentro de un espectro mas amplio
del tejido empresarial espafiol, pues los PI son un elemento estatico fiable,
ademads de un instrumento dindmico que surge con el fin de aportar conti-
nuidad en la materia para superar etapas hasta llegar al anhelado equilibro
entre sexo.

En atencién a la redaccion de la LO 3/2007 y los reales decretos
901/2020 y 902/2020, los aspectos mds relevantes a considerar en los PI se
hallan relacionados con la presencia equilibrada de ambos sexos tanto dentro
de la sociedad como en los distintos puestos directivos o de responsabilidad;
la fiscalizacién de las retribuciones salariales; las condiciones laborales; y la
prevencion de la violencia y el acoso. Por ello se abordard a renglén seguido,
por un lado, las medidas de accién positivas propuestas para compensar la
presencia de hombres y mujeres en la organizacién, incluyendo en este apar-
tado una mencion a la conciliacién laboral, familiar y personal necesaria para
garantizar la continuidad en la carrera profesional de los trabajadores; por
otro lado, los puntos mas relevantes de las auditorias retributivas; y finalmen-
te, la prevencion contra el acoso sexual y por razén de género.

2. CONSIDERACIONES GENERALES DE LOS PLANES DE
IGUALDAD

Comenzando con el estudio pormenorizado de los puntos a tratar, se ha
creido conveniente poner de manifiesto determinadas consideraciones que no
encajarfan en la estructura propuesta en este capitulo, pero que aportardn una
vision mds completa de las intenciones de los PI del sector agrario.



Parte segunda 599

En cuanto hace a la estructura de los PI, una amplia mayoria de los pla-
nes consultados prevén una justificacion o compromiso inicial de las metas
genéricas encaminadas a fomentar y promover la igualdad dentro de la propia
empresa®'? para, posteriormente, pasar a desarrollar, con mayor o menor pro-
fundidad los subapartados previstos en el art. 46 LO 3/2007 como contenido
minimo*'?’.

2126 Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U; Plan de Igualdad Agro—-Sorigue, S.A.; Plan de Igual-
dad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.; Plan de Igualdad Verduras
JR, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Lena, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan
de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Semillero Laimund, S.L.; Plan de
Igualdad Ginés Roman e Hijos, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. 4301 Rio Cinca; Plan de Igualdad
Agricola Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S. COOP.; Plan de Igualdad Ribera Gourmet,
S.L.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra,
S.A.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de Igualdad Protos Bodega Ribera Duero
De Peiiafiel, S.L; Plan de Igualdad Agricola El Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.
Valenciana; Plan de Igualdad S.A.T. 9282 Gourmet; Plan de Igualdad Almeria, S.C.A; Plan de
Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia
Dofiana, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan de Igualdad Solberry, S.L.; Plan
de Igualdad Doiiana 1998, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de Igualdad
Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Explotaciones Necta, S.L.; Plan de Igualdad Solega,
S.L.; Plan de Igualdad Floporan, S.C.A.; Plan de Igualdad S.A.T. Floporan; Plan de Igualdad
Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Hacienda
de Murillo, S.L.; Plan de Igualdad Finca Boyal, S.L.U; Plan de Igualdad Organic Citrus S.L.U.;
Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espana, S.A.; Plan de Igualdad Santa Maria Fruit,
S.L.; Plan de Igualdad Serviagro 2000 S.L.; Plan de Igualdad Agricola Veganifia, S.L.U.; Plan
de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella (COBELLA); Plan de Igualdad Explotaciones
Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad Hermanos Oblanca, S.L.; Plan de Igualdad Grupo
Avicola Rujamar; Plan de Igualdad Setas Vallondo, S.L.; Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.;
Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa;
Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad
Culmarex; Plan de Igualdad SARGA.

2127 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igual-
dad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Exportaciones
Aranda, S.L.; Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Lena, S.L.; Plan de
Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igual-
dad Semillero Laimund, S.L.; Plan de Igualdad Ginés Romén e Hijos, S.L.; Plan de Igualdad
S.A.T. 4301 Rio Cinca; Plan de Igualdad Agricola Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S.
COOP;; Plan de Igualdad Ribera Gourmet, S.L.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de
Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de Igualdad Jose Pena Lastra, S.A.; Plan de
Igualdad Protos Bodega Ribera Duero De Peiafiel, S.L.; Plan de Igualdad Agricola El Bosque,
S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad S.A.T. 9282 Gourmet; Plan
de Igualdad Almeria, S.C.A.; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Frescarily,
S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia Dofana, S.L.; Plan de
Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan de Igualdad Solberry, S.L.; Plan de Igualdad Dofiana
1998, S.L.; Plan de Igualdad Blu Fruit, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de
Igualdad Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Explotaciones Necta, S.L.; Plan de Igualdad
El Pilonar, S.C.A.; Plan de Igualdad Solega, S.L.; Plan de Igualdad Floporan, S.C.A.; Plan de
Igualdad S.A.T. Floporan; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja
del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Hacienda de Murillo, S.L.; Plan de Igualdad Finca Boyal,
S.L.U.; Plan de Igualdad Organic Citrus S.L.U.; Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espafia,
S.A.; Plan de Igualdad Santa Marfa Fruit, S.L.; Plan de Igualdad Serviagro 2000, S.L.; Plan de
Igualdad Agricola Veganifa, S.L.U.; Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella (COBE-
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En estos apartado se fijan algunos de los objetivos mds ambiciosos y dig-
nos de mencién, de tal modo que, se pretende hacer extensible la implanta-
cién del plan no solo para el entorno productivo, sino que se extienda a todas
aquellas personas fisicas o juridicas con las que se trabaje y se relacione de
manera continua®'?®, Por otro lado, se propone la desvinculacién de estereo-
tipos que la ciudadania tiene respecto de determinas profesiones como, por
ejemplo, las relacionadas con la industria maderera®'?.

Sin embargo, estos propdésitos, aunque cargados de buenas intenciones
son una mera utopia pues quedan vacios de contenido, ya que no se concreta
tanto en las comunicaciones externas como en la publicidad cémo se van a
llevar a cabo, més alld de fijar medidas para potenciar el lenguaje y las ima-
genes no sexistas ni discriminatorias®'*’, a fin de proyectar una imagen que
encaje con el principio de igualdad que se pretende fomentar, al tiempo que
sirve como ejemplo para terceros. Por otra parte, el alcance de estas compa-
fifas se circunscribe a entornos muy concretos y cerrados por lo que la preten-
sién de modificar estereotipos de género supera a las mismas.

Tras un andlisis preliminar de los PI se ha detectado, se ha observado un pun-
to débil comin a la mayoria de los textos consultados este se haya relacionado
con el lenguaje. Es un hecho constatable que el sector agrario ocupa un niimero
importante de extranjeros®"', motivo por el cual algunos de los planes estudiados
tienen en cuenta la variable nacionalidad en el momento de evaluar a los traba-
jadores, pues conocer a la plantilla permitird adaptar las acciones a la misma?'*2,
La barrera idiomatica puede frenar los objetivos que se desean alcanzar, ya que
aun cuando se plantean correctamente las medidas encaminadas a frenar la des-
igualdad si estas no llegan a todos los trabajadores y directivos estas no serven al
objeto perseguido. Asfi, para solucionar parte del problema algunos de los planes
disponen de encuestas en varios idiomas** al objeto de recolectar informacién
de calidad para todos los puestos. Otros facilitan los protocolos antiviolencia en

LLA); Plan de Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad Hermanos
Oblanca, S.L.; Plan de Igualdad Grupo Avicola Rujamar; Plan de Igualdad Setas Vallondo, S.L.;
Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales,
S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad
Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex; o Plan de Igualdad SARGA.

2128 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa.

2129 Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.

2130 Plan de Igualdad Exportaciones Aranda S.L.; Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan
de Igualdad Frescarily, S.L.; Plan de Igualdad El Pilonar, S.C.A.; Plan de Igualdad Santa Maria
Fruit, S.L.

2131 La agricultura ocupé en 2018 a 1.351.904 personas solo superada por el sector servicios
segtin SECRETARIA CONFEDERAL DE EMPLEO Y CUALIFICACION PROFESIONAL:
Ocupacion de la poblacion extranjera, Madrid (CCOO), 2019, pag. 10. Consultado [10-07-
2022]. Disponible en https://www.cc00.es/8991b94e327452513a1594572¢cbd5257000001.pdf

2132 Sirva como ejemplo Plan de Igualdad Agricola El Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Fru-
caser, S.L.

2133 Plan de Igualdad Dofiana 1998, S.L. los cuestionarios no solamente los facilita en cas-
tellano, sino también en bilgaro y rumano.
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las lenguas presentes en la empresa®** lo que permite hacer llegar el procedi-
miento y las instrucciones al respecto a la generalidad de la corporacién.

3. ACCIONES POSITIVAS

Como se ha mencionado, uno de los elementos fundamentales en los PI
son las medidas o acciones positivas, el art. 11 LO 3/2007 las define como
las «medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres», al tiempo que
determina como deberdn ser estas «razonables y proporcionadas en relacién
con el objetivo perseguido en cada caso». Sin embargo, pese a las multiples
sentencias del Tribunal Constitucional corroborando la constitucionalidad
de estas, —el Alto Tribunal entiende que el art. 9.2 CE acttia como principio
matizador del el art. 14 CE, abriendo asf la posibilidad a establecer medidas
reequilibradoras de situaciones desiguales o discriminatorias®*>— actualmen-
te esta cuestion continda generando un gran debate y siguen siendo objeto de
controversia, pues no deja de ser una excepcion a un principio constitucional.

No obstante, y pese a las voces discordantes tanto el legislador como la
mayor parte de la doctrina consideran necesarias la implantacién de estas, ya
que el contexto social actual no ofrece las suficientes garantias de reequilibrio
auténomo. De modo que, una de las elecciones del poder legislativo para pro-
moverlas es la negociacion colectiva, la cual permite implantar medidas que
favorezcan el acceso de las mujeres al empleo (art. 43 LO 3/2007), pudiendo
establecerse reservas y preferencias en las condiciones de contratacion, clasifi-
cacion profesional, promocién y formacién (art. 17.4 ET), con el tnico limite
de no operar de manera automadtica, sino que el departamento de seleccién o
personal encargado de reclutar el capital humano, deberd realizar previamente
una evaluacién objetiva atendiendo a la situacién particular de los candidatos,
la cual, finalmente, determinard dicha igualdad en capacitacion o cualificacién
de los aspirantes, dicho de otro modo, en semejanza de méritos y capacidad
acreditados habra una preferencia de incorporar o promocionar al sexo infra-
rrepresentado, operando asi las medidas de accién positiva, pues de no existir
la ponderacién anterior de los curriculums se estarfa ante una vulneracion del
precepto constitucional de igualdad de trato del resto de solicitantes'*.

Asi, teniendo en consideracion las premisas previas algunos de los PI
consulados proponen estas para hacer frente a la igualdad de hombres y

2134 Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A. y Plan de Igualdad La Cartuja del Rocio, S.L.

2135 SSTC 98/1985 de 29 julio; 128/1987 de 16 julio; 3/1993 de 14 enero; 229/1992 de 14
diciembre.

2136 Como ha reconocido el TJUE en las sentencias de 11 de noviembre de 1997, Hellmut
Marschall, C-409/95 (EU:C:1997:533); de 28 de marzo de 2000, Georg Badeck y otros, C
158/97 (EU:C:2000:163); y de 6 de julio de 2000, Katarina Abrahamsson y Leif Anderson,
C-407/98 (EU:C:2000:367).
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mujeres en momentos perfectamente diferenciables de la relacién laboral,
abarcando desde la seleccién y la contratacidn, a la formacién o la promo-
cién, e incluso la conciliacién de la vida personal, familiar y profesional, ya
que de entre las empresas analizadas son pocas las plantillas que tienen una
distribucién paritaria de sus empleados asi, la predisposicion habitual es que
existen empresas feminizadas®’’ y otras masculinizadas®'*®, sin que ello
implique que las medias a adoptar deban ser necesariamente diferentes, pues
el objetivo que se persigue es la seleccidn, contratacién y promocion del sexo
infrarrepresentado?®'*’, por lo que estas no varian.

3.1. Seleccion y contratacion

En lo que a la seleccion y contratacion se refiere y superada la previ-
sién de seleccionar y contratar al sexo infrarepresentado en los supuestos de
igualdad de méritos y capacidad, la comisién negociadora se compromete a
revisar los procedimientos de seleccion para eliminar posibles sesgos de
género que estuvieran contribuyendo a perpetuar la tendencia de estereotipos
habituales presentes en determinados puestos o actividades de la organizacién
a fin de mejorar el aprovechamiento del talento que se incorpore a la mis-
ma?'*, favoreciendo con ello la mejora de la organizaciéon®*!. En consecuen-
cia, para lograr las metas propuestas se procuran una serie de actuaciones, en
primer lugar, se facilitaran y analizardn los canales de difusion de ofertas
al objeto de determinar si son accesibles para ambos sexos?'**; en segundo
lugar, se prestard atencion a las imagenes y el lenguaje utilizado para el
reclutamiento del personal a fin de que este no sea sexista, o aunque sin serlo
ayude de algin modo a perpetuar los estereotipos de género®'**; en tercer
lugar, se garantiza la objetividad e igualdad oportunidad en los procesos de
seleccion?'*; en cuarto lugar, se creardn comisiones paritarias de seleccion

2137 Sirva de ejemplo Plan de Igualdad Champifresh, S.L; Plan de Igualdad Cultivos Riojal,
S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.

2138 Sin ser exhaustivo Plan de Igualdad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La
Cosa; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad SARGA; Plan de Igualdad Las
Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

2139 Plan de Igualdad Champifresh, S.L; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igualdad
Agro—Sorigue, S.A.;Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan
de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad SARGA; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

2190 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igual-
dad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de
Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2148 SELMA PENALVA, A.: «Los estereotipos de edad, género o imagen en el mercado
laboral: Qué es la preseleccion digital de los empleados a través de las redes sociales y cémo
evitarla», Revista de Estudios Juridico Laborales y de Seguridad Social (REJLSS), nim. 4, 2022,
pags. 351-364.

2192 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan
de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2143 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.

2144 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.



Parte segunda 603

las cuales tengan formacién en la materia?'#

de selecciona a los trabajadores?'“S.

se formara al personal encargado

Por otro lado, algunos PI consideran necesario revisar la relacion de los
puestos de trabajo para reelaborar una descripcion de estos desde una pers-
pectiva de género®'¥’, para posteriormente dar a conocer al responsable de
seleccidn el resultado de la evaluacién®'*8, al objeto de optar por el candidato
del sexo infrarrepresentado en virtud de los datos obtenidos.

Como nota positiva y comtn a la mayoria de los planes consultados, del
diagndstico inicia se desprende una buena predisposicidn inicial por parte
de las empresas, ya que la gran parte de los PI estudiados mencionan no se
observar barreras internas, externas o sectoriales para la contratacién de
mujeres, dependido la incorporacién de estas exclusivamente de los criterios
relacionados con las habilidades y competencias requeridas en cada puesto
de trabajo*'*. No obstante, la parte negativa viene marcada por la propensién
a seleccionar y contratar hombres en los puestos en los que se requiere
fuerza y resistencia fisica —en tareas de cultivo y recoleccién—, mientras
que las mujeres quedan encuadradas en los que se requiere de habilidades
manuales —envasado o manipulacién del producto—?2"°,

De gran interés resulta la advertencia de unos pocos PI sobre el escaso
éxito que estan teniendo las medidas adoptadas para evitar la feminizacion de
determinadas profesiones, ya que en el caso de la apertura de procesos de selec-
cién en los puestos masculinizados ninguno se ofertd con candidatura expresa
de mujeres*'!, de modo que en los dltimos cuatro procesos de seleccion ini-
ciados, siguiendo los criterios recogidos en el plan, cuando se trat6 de puestos
creados en zonas masculinizadas ninguno fue perfilado para mujeres*'>,
desoyendo las pautas del texto. Sin embargo, en las zonas mas feminizadas si
ha se han abierto las candidaturas destinadas a seleccionar hombres®'>3.

Finalmente, unos pocos PI refieren que no se concreta ni contempla la
utilizacion de medias de accion positiva en los procesos de seleccion, pues
entienden que es un hecho ajeno a la empresa sobre el que no pueden actuar,
aunque, posteriormente se contradicen y prevén que en idénticas condiciones
de idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado
en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir?!>,

2% Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.

2146 Plan de Igualdad Culmarex; Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2147 Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de
Igualdad Catafruit, S.A.U.

2148 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.

2199 Entre otros Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan
de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2150 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

251 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa.

2152 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa.

2153 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa.

2154 Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.
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3.2. Formacion

La formacioén es primordial para alcanzar la igualdad de género y existen
varias férmulas en los PI para lograrlo, bien concienciando a los trabajadores
en la materia mediante cursos destinados a reflexionar e informar sobre los
derechos de los hombres y las mujeres, bien formandolos en la adquisicién
de habilidades y destrezas para un mejor en el desempefo de su trabajo o
capacitarse para promocionar.

En cuanto a las previsiones para las primeras, por un lado, los nego-
ciadores de algunos PI han decidido priorizan la formacién en materia de
igualdad, acoso sexual y por razén de sexo en los puestos directivos, de
responsabilidad y a aquellos encargados de seleccién de persona, dejando
en un segundo plano al resto del personal, aunque sin excluirlos de esta pues
también recibirdn formacién en la materia 2>, De otro, destacan aquellos que
ofrecen cursos a toda la plantilla sin distinciones jerarquicas®'*®, a impartir-
se tanto al inicio de la relacion laboral como mas adelante en el supuesto de
que el empleado pase a formar parte de la comision de igualdad®'¥".

En relacion con la formacién continua técnica o profesional, es decir
aquella que permite adquirir determinadas capacidades para desempefiar de
manera mas eficaz las tareas profesionales, poniéndose de manifiesto que esta
forma que se halla ligada al puesto de trabajo®'>¥, en otras palabras, solo pue-
den recibirla los trabajadores que guarden relacioén con el mismo, no pudiendo
optar a ella otras personas de la empresa interesadas en adquirir nuevas destre-
zas. De tal modo que ello puede suponer un problema pues contribuye a la per-
petuacion de la segregacion ocupacional al quedar fuera de la misma el sexo
infrarrepresentado®*, ya que si pudiera acceder a los mismo tendria la cualifi-
cacion necesaria para optar a los puestos de trabajo cuando hubiera vacantes.

Por otra parte, como medida que ayuda, en mayor medida a las féminas
al ser ellas quienes asumen las tareas de domésticas y de cuidados con més
asiduidad, algunos planes prevén que tanto para los cursos obligatorios
como para los voluntarios su imparticion preferiblemente en horario laboral
y cuando no sea posible, se compensa con la reduccién o adecuacién del
tiempo de trabajo?'®. Esta adaptacion permitiria a las mujeres acceder a
mas cursos, ya que algunos de los PI concluyen que son los hombres quienes
los realizan con una mayor frecuencia,?'®" debido a que —segtn los datos
extraidos de las encuestas— los curso que ofrece la empresa cuando no estan

2155 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.

2156 Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.

2157 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Culmarex.

2158 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igual-
dad SARGA.

2159 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igual-
dad SARGA.

2160 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.

216! Plan de Igualdad SARGA.
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asociados al puesto de trabajo del empleado no son obligatorios y las horas
dedicadas al mismo no son compensadas con descanso o son realizados fuera
de la jornada laboral, por lo que las féminas no solicita hacerlos al no poder
conciliar las obligaciones personales con las laborales®'¢.

Por dltimo, como ausencia de medidas de accién positiva se hace nece-
sario sefialar la falta de un plan concreto de formacion en el que se espe-
cifiquen los cursos recibidos por el personal de la empresa, trabajadores a
los que van destinados, la formacién impartida, asi como cualesquiera otros
datos relevantes para poder realizar informes con datos desagregados®'®* que
consiga reflejar los puntos fuertes y débiles de la empresa en este apartado.

3.3. Promocion

Las empresas de los PI estudiados se caracterizan principalmente por la
estacionalidad asociada a los cultivos y los ciclos de produccién animal y el
tamafio de la sociedad, generalmente PYMES, estas dos condiciones influyen
en la capacidad para promocionar de la plantilla, siendo esta muy limitada®'®*.

Si a lo anterior se une el hecho de que los puestos de mando e intermedios
son ocupados mayoritariamente por hombres®'®>, quedando, salvo expre-
siones?!%, para las féminas las plazas de personal técnico o administrativo®'®’,
aparece una clara segregacion vertical en el sector. Esta circunstancia se puede
observar tanto en aquellas que se encuentran masculinizadas como en las femi-
nizadas, lo que resulta mds significativo y proporciona una idea de la dimen-
si6n del problema de desigualdad entre los trabajadores y las trabajadoras.

Bajo este contexto, entre las medidas mds significativas encaminadas a
eliminar la segregacion vertical se encuentra, por un lado, el compromiso de
las partes negociadoras para crear un sistema de promocion interna basado
en los principios de igualdad'®® en aquellas entidades que no dispongan de
uno. Por otro lado, en el caso de existir, estas se obligan a revisar los siste-
mas de calificacién profesional y la politica de promocion para garantizar el
ascenso de las féminas*'®; ademads de identificar las causas que llevan a la
infrarrepresentacion de hombre o mujeres®'™.

2162 Plan de Igualdad SARGA.

2163 Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.

2164 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.

2165 Plan de Igualdad Champifresh, S.L; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igual-
dad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad SARGA; Plan de
Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2166 Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.

2167 Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igual-
dad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

2168 Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa.

2169 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igual-
dad SARGA.

2110 Plan de Igualdad SARGA.
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Asimismo, como medida a implementar con el objetivo de eliminar
el techo de cristal, muy presente en el sector, pues se trata de actividades
eminentemente masculinizadas, se obligan en el propio PI a ofrecer cursos y
talleres de formacién en direccién y liderazgo®'’! que prioricen la seleccién
de mujeres hasta alcanzar una cuota de participacion equitativa®'">,

Sin embargo, todo ello parece quedarse en meras declaraciones de inten-
cién sin compromiso, ya que aquellas empresas que disponian de un plan
anterior al analizado, al estudiar los resultados previos se puede observar
como las promociones que se promovieron recayeron en hombres mayo-
ritariamente®'”®, poniendo de manifiesto el incumplimiento de los objetivos
generales de los planes.

Por otra parte, como punto a mejorar se hace necesario manifestar la
enumeracién simplista de metas propuestas por algunos textos consultados,
ya que se limitan a listar escuetamente un par de ellas para la seleccién y
contratacion, formacién y promocién®'#, las cuales recogen una declaracién
de buenas intenciones que no concretan los pasos a seguir en medidas de
acciones positivas.

3.4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es un tema que se
aborda de manera sucinta en los PI. Los planes se comprometen principal-
mente a recoger como acciones a llevar a cabo la garantia del cumplimiento
de los derechos relacionados con los permisos por maternidad y paternidad®'”

27 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad Las
Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

272 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad SARGA.

2173 Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A. en 2019 promocionaron el 74% de los
hombres respecto a un 26% en mujeres.

274 Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de
Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de
Igualdad Protos Bodega Ribera Duero De Peiiafiel, S.L; Plan de Igualdad Agricola El Bosque,
S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad S.A.T. 9282 Gourmet; Plan de
Igualdad Almeria, S.C.A; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.;
Plan de Igualdad Agroecologia Dofiana, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan
de Igualdad Solberry, S.L.; Plan de Igualdad Dofiana 1998, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja
Moguer, S.L.; Plan de Igualdad Agrar Systems, S.A.U.

25 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad Flopo-
ran, S.C.A.; Plan de Igualdad S.A.T. Floporan; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan
de Igualdad La Cartuja del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Hacienda de Murillo, S.L.; Plan de
Igualdad Finca Boyal, S.L.U.; Plan de Igualdad Organic Citrus S.L.U.; Plan de Igualdad Dhesa
Dalland Hybrid Espana, S.A.; Plan de Igualdad Santa Marfa Fruit, S.L.; Plan de Igualdad Ser-
viagro 2000, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Veganifia, S.L.U.; Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra
Sefiora de la Bella (COBELLA); Plan de Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.;
Plan de Igualdad Hermanos Oblanca, S.L.; Plan de Igualdad Grupo Avicola Rujamar; Plan de
Igualdad Setas Vallondo, S.L.; Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan de Igualdad Enviser
Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos
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—actualmente denominados permiso por nacimiento y cuidado del menor
independientemente del progenitor—, de lactancia®'’®, asi como con cualquier
otra medida en la materia®!”’.

Con esto los negociadores aseguran, tal y como prevé la norma, que las
personas acogidas a reduccion de jornada no perderan oportunidades profe-
sionales. De este modo, todas aquellas personas que por motivos de concilia-
ciéon de vida laboral, personal y familiar deban de acogerse a una reduccién
de jornada, se les garantizara las mismas oportunidades de formacién y pro-
mocién que aquellas que se encuentren en jornada completa?!’s,

4. LA RETRIBUCION EN LOS PLANES DE IGUALDAD

Entre las medidas significativas para lograr una equiparacion de las retri-
buciones de hombres y mujeres se encuentra el registro salarial que junto con
las auditorias son los principales instrumentos para hacer valer el principio
de transparencia salarial. Las referidas herramientas tienen por objeto, como
expone en el art. 3 RD 902/2020, identificar las discriminaciones directas o
indirectas. No obstante, el concepto de igualdad retributiva que desarrolla en

Riojal, S.L.; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex; o Plan de Igual-
dad SARGA.

2176 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.

277 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.

2178 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igual-
dad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Exportaciones
Aranda, S.L.; Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Lena, S.L.; Plan de
Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igual-
dad Semillero Laimund, S.L.; Plan de Igualdad Ginés Romdn e Hijos, S.L.; Plan de Igualdad
S.A.T. 4301 Rio Cinca; Plan de Igualdad Agricola Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S.
COOP;; Plan de Igualdad Ribera Gourmet, S.L.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de
Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de
Igualdad Protos Bodega Ribera Duero De Peiiafiel, S.L.; Plan de Igualdad Agricola El Bosque,
S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad S.A.T. 9282 Gourmet; Plan
de Igualdad Almeria, S.C.A.; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Frescarily,
S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia Dofiana, S.L.; Plan de
Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan de Igualdad Solberry, S.L.; Plan de Igualdad Donana
1998, S.L.; Plan de Igualdad Blu Fruit, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de
Igualdad Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Explotaciones Necta, S.L.; Plan de Igualdad
El Pilonar, S.C.A.; Plan de Igualdad Solega, S.L.; Plan de Igualdad Floporan, S.C.A.; Plan de
Igualdad S.A.T. Floporan; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja
del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Hacienda de Murillo, S.L.; Plan de Igualdad Finca Boyal,
S.L.U.; Plan de Igualdad Organic Citrus S.L.U.; Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espafia,
S.A.; Plan de Igualdad Santa Maria Fruit, S.L.; Plan de Igualdad Serviagro 2000, S.L.; Plan de
Igualdad Agricola Veganiia, S.L.U.; Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella (COBE-
LLA); Plan de Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad Hermanos
Oblanca, S.L.; Plan de Igualdad Grupo Avicola Rujamar; Plan de Igualdad Setas Vallondo, S.L.;
Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales,
S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad
Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex; o Plan de Igualdad SARGA.
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el art. 4 RD 902/2020 alude a la expresion «trabajo de igual valor», el cual
a su vez es definido por el Estatuto de los Trabajadores en los siguientes
términos: «Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estricta-
mente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes», motivo por
el cual se hace imprescindible describir los puestos de trabajo claramente, a
fin de detectar los puestos de igual valor y asi corroborar la igualdad entre
trabajadores y trabajadoras.

En cuanto al primero de los mecanismos, el registro, desde el 14 de abril
de 2021 todas las empresas se encuentran obligadas a elaborar y conservar
un documento con los importes retributivos anuales de sus trabajadores por
cuenta ajena, con independencia de la modalidad contractual, antigiiedad o
jornada. En €l deben aparecer los valores medios tanto del salario base como
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la totalidad
de la plantilla, al tiempo que se desagregan por sexo y distribuyen por grupos
profesionales, categorias profesionales, nivel o puesto de trabajo de igual
valor (art. 5 y 6 RD 902/2020).

Por su parte, la LO 3/2007 en su art. 45 establece cuatro supuestos en los
que las empresas tendra la obligacién de contar con un PI, a saber: en el caso
de que se alcance el nimero de 50 o mas empleados (art. 45.2); cuando asi
lo prevea el convenio colectivo de aplicacion (art. 45.3); cuando la autoridad
laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de
las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de un plan, en los
términos que se fijen en el acuerdo alcanzado (art. 45.4); y, finalmente, cuan-
do la empresa de menos de 50 voluntariamente decida, previa consulta con
los representantes de los trabajadores, promoverlo (art. 45.5). Asimismo, el
deber de disponer de una auditoria nace con el PI —ya que es parte del conte-
nido minimo de estos art. 46.2 LO 3/2007 —, por tanto una vez se promueva
alguno de los supuestos anteriormente citados para la elaboracién del mismo,
simultdneamente surgird la necesidad de disponer de la correspondiente audi-
toria en la materia.

En lo relativo al contenido minimo de esta se halla recogido en el RD
902/2020, concretandose en, por un lado, la realizacién del diagndstico de la
situacion dentro de la empresa, en el cual se prevé la evaluacion de los pues-
tos de trabajo mediante el andlisis de los diferentes factores en funcién de
determinados criterios; de otro lado, la implementacién del plan de actuacién
frente a los posibles desequilibrios que pudieran detectarse entre hombres y
mujeres?!”.

217 Roqueta Buy, R.: La igualdad retributiva entres mujeres y hombres: registros y audito-
rias salariales, Valencia (Tirant lo Blanch), 2021, pags. 49y ss.
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La importancia del andlisis pormenorizado de las retribuciones viene mar-
cada por las desigualdades persistente en las percepciones salariales, segin los
datos del Instituto Nacional de Estadistica (en adelante, INE), en el afio 2019
la REMUNERACION MAS FRECUENTE PARA LAS MUJERES FUE DE 13.514,8€, LO
QUE Representa el 73,0% del sueldo mds habitual de los varones el cual se situ
en 18.506,8€, dicho de otro modo, las féminas perciben de manera reiterada un
27% menos que sus congéneres masculinos?'®. Por cuanto hace a las ganancias
medias, los hombres ingresaron 26.934€, mientras que las mujeres se quedan
en 21.682€, situdndose en 2019 la brecha de género salarial en un 24%?*'%.

Asi, a fin de solucionar el problema supra expuestos, un gran nimero
de los planes disponen de una relacién de categorias o grupos y puestos de
trabajo desagregados por sexos a fin de poder identificar tanto las posibles
discriminaciones directas o indirectas en los puestos de igual valor?'*2. Con la
misma finalidad, aunque con un planteamiento distinto, otros solo mencionan
los resultados finales de la investigacion, tales como la diferencia porcentual
entre las mensualidades recibidas por ambos sexos, la composicién de la
plantilla y los puestos, etc.?'®*. Finalmente, un nimero mas reducido incluyen
datos como los referentes a la antigiiedad, la edad, los estudios, la tem-
poralidad y la parcialidad de los trabajadores sin evaluar la retribucién de
estos?'®* o0 haciéndolo sucintamente?'®*. Teniendo en cuenta estos estudios, se
puede observar como las mujeres son acreedoras de contratos temporal y
parciales en mayor medida que sus compaiieros®'%.

280 INE: Salario anual medio, mediano y modal. Salario por hora. Brecha salarial

de género (no ajustada) en salarios por hora, 2021 pag. 4, consultado [10-07-2022]
disponible en https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion C&cid=12599
25408327&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&par
am3=1259926137287

2181 SECRETARIA CONFEDERAL DE MUJERES, IGUALDAD Y CONDICIONES DE TRABAJO Y GABINETE
Economico b CCOO: Por la igualdad real, contra la brecha salarial, Madrid (CCOO), 2022,
pag. 7, consultado [10-07-2022] disponible en https://www.ccoo.es/76c5b5ec2de4237255da2ec
d9da0e499000001.pdf

2182 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de
Igualdad SARGA; m Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.; Plan de Igualdad Cata-
fruit, S.A.U.; Plan de Igualdad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de
Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan de Igualdad
Semillero Laimund, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. 4301 Rio Cinca; Plan de Igualdad Agricola
Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S. COOP; Plan de Igualdad Ribera Gourmet, S.L.; Plan
de Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de Igualdad Agricola El Bosque, S.L.;
Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad Almeria, S.C.A.; Plan de Igualdad
Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia Dofiana, S.L.;
Plan de Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest.

2183 Plan de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad Element-
fresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad Ver-
duras JR, S.L.; Plan de Igualdad Ginés Roman e Hijos, S.L.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz,
S.L.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de Igualdad Frescarily, S.L.

2184 Plan de Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest.

2185 Plan de Igualdad Frescarily, S.L.

2186 Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.
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Algunos de los textos consultados refieren que en el conjunto de la
empresa no hay una diferencia salarial desfavorable para las mujeres*®’.
Sin embrago, aun cuando se expresa la ausencia de brecha o incluso en el
supuesto de que las mujeres sean las que reciben un sueldo superior en
términos globales, si se analizan los datos a tendiendo a los puestos de trabajo
individualizados la diferencia se invierte y son ellas cobran menos*'®, debido,
segun recogen los PI, a la temporalidad que experimentan los hombres en la
empresa®'®.

En el lado opuesto se encuentran las empresas donde la diferencia pro-
medio de las retribuciones de los hombres son significativamente superiores
a las de las mujeres, situdndose por encima del limite fijado en el art. 28.3
ET?'% (el 25%) o, sin llegar a ser representativas, teniendo en consideracion
la referencia anterior, la desigualdad continda favoreciendo al colectivo mas-
culino?,

La explicacion a esta discrepancia en los sueldos recogida por algunos de
los PI del sector agrario la encuentran en la masculinizaciéon de la empre-
sa o de determinados puestos de trabajo*'*?, de tal modo que justifican que
ellos reciban un pago mayor porque: en primer lugar, la productividad de los
hombres es mds alta y en consecuencia el salario base aumenta; en segundo
lugar, los conceptos salariales que contribuyen a aumentar esa diferencia son
principalmente las horas extraordinarias, las cuales se realizan de manera
habitual en los puestos que ocupan los varones y ocasionalmente en los femi-
nizados; y, finalmente, los complementos extrasalariales (de campafa o hela-
das, por ejemplo) estdn asignados mayoritariamente a tareas desempenadas
por los varones*'*. Ahora bien, aunque, se aclara en los textos que no existe
una discriminacion directa®®, la situacion descrita podria dar lugar a una
discriminacién indirecta?'®, por este motivo en los PI se plasma la urgencia
de reequilibrar la igualdad, ya que la brecha existente se fruto de los este-
reotipos género que restringen a la mujer a trabajar en ciertas actividades?'%
para las que no se prevén complementos.

2187 Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija, S.C.A.

2188 Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.

2189 Plan de Igualdad Agro—Sorigue.

21% Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

2191 Plan de Igualdad Champifresh, S.L; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan de Igualdad
SARGA

2192 Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.

219 Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

2% Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.

219 La infrarrepresentacion de las mujeres en determinados puestos puede enmascarar una
discriminacién indirecta por razén de género, como explica KaHALE CarrILLO, D. T.: «Retribu-
cién», en AA.VV. (SANcHEZ TriGueros, C. Dir.; Hierro Hierro, FJ. y KanaLe CarriLLo, D.T.
Coords.): Un decenio de jurisprudencia laboral sobre la Ley de igualdad entre mujeres 'y hom-
bres, Madrid (BOE), 2018, pag. 679.

21% Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.
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5. LA PREVENCION DEL ACOSO EN LAS EMPRESAS A TRAVES DE
LOS PROTOCOLOS DE ACTUACION

En la actualidad, las conductas de acoso tanto sexual como por razén de
género persisten en la sociedad, por lo que se hace necesario la implantacién
de herramientas que modifiquen las relaciones desiguales de poder entre
hombres y mujeres. En el ambito del trabajo, estos instrumentos los propor-
ciona, entre otros, la LO 3/2007, en la cual se definen los diferentes elemen-
tos a los que las empresas deben y pueden acudir para lograr los objetivos
deseados. Concretamente, la LO 3/2007 recoge el compromiso de los Poderes
Publicos de abordar la prevencién del acoso como punto fundamental, siendo
la finalidad no solo la de alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres (art. 14), sino también, en lo relativo al ambito laboral, a
la eliminacién de la discriminacién por razén de sexo en el dmbito laboral,
nota importante ya que el acoso es considerado como una forma de discri-
minacion, la cual constituye un riesgo laboral més para las trabajadoras'?’.

En este sentido, el precepto 46.2 de la Ley obliga a las empresas a incluir
en los PI una seccién destinada a la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo como contenido minimo de los mismo. Al tiempo que se especifica que
deben contemplarse las medidas necesarias en la materia al objeto de evitar
las trabas que impidan la equidad entre géneros. Sin embargo, para la correcta
implantacioén de las acciones antiacoso se hace imprescindible constituir, por
un lado, un proceso especifico de prevencion y, de otro lado, un mecanismo o
canal que consiga que las victimas denuncien estas conductas y como contra-
partida el autor o autores puedan ser sancionados, concretindose en un proto-
colo que haga frente al acoso sexual y por razén de sexo dentro de la empresa.

La LO 3/2007 no establece la obligacién para las empresas privadas a
contar con un procedimiento sistematizado para hacer frente al acoso, en el
apartado 7 «Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo» del anexo del
RD 901/2020 recoge la prevision de disponer de procedimientos de actua-
cién frente al acoso, los cuales contendran, en todo caso: a) «Declaracion de
principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion
de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso», b) «Procedimiento
de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias que
pudieran producirse, y medidas cautelares y/o productivas aplicables» y c)
«Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régi-
men disciplinario». Por consiguiente, el protocolo o procedimiento del real
decreto pasa a formar parte del contenido minimo de los PI, pese a que no lo
prevea la Ley?'®s.

2197 MartiNez Gayoso, MLN.: «Prevenci6n de riesgos laborales, igualdad entre mujeres y hombres
y negociacién colectivar», Lan Harremanak: Revista de relaciones laborales, nim. 23, 2010, pag 212.

21% RIVAS VALLEJO, P.: «Planes de Igualdad», en AA.VV. (FerrelrOo ReGUEIRO, C., Dir.
y VILLALBA SANCHEZ, A., Coord.): Nuevos Estudios sobre la negociacion colectiva, Pamplona
(Aranzadi), 2022, pags. 570y ss.
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En este sentido, los planes consultados que disponen de un documento
denominado protocolo o procedimiento de actuacién y tratamiento del acoso
son pocos?'?, estos se recogen, bien en los convenios colectivos o en los PI, o
bien en anexos especificos fuera de los anteriores los cuales se encuentran a
disposicion de la plantilla para que los pueden consultar en cualquier momen-
to, pero no se encuentran en abierto para el resto de la sociedad®®.

Entrando a analizar las previsiones en materia de prevencién frente al
acoso en el sector agrario, muchos de los consultados no disponen entre su
redaccién de un protocolo especifico de prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo?!, si bien se alude a este en el PI, indicando que el mismo
existe e informando a la plantilla de que se encuentra disponible para su
consulta tras solicitarlo a la persona encargada del mismo, en la intranet de la
corporacion, en el portal del empleado o por cualquiera de los canales habi-
tuales de comunicacion con los trabajadores®**. La segunda de las menciones

219 Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.; Plan de Igualdad Las Marismas Lebrija,
S.C.A.; Plan de Igualdad Semillero Laimund, S.L.; Plan de Igualdad Ribera Gourmet, S.L.; Plan
de Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop. Valenciana;
Plan de Igualdad Hermanos Oblanca, S.L.

200 De los 60 PI consultados, solamente se han podido conseguir nueve protocolos o planes
de actuacion frente al acoso, en el resto de textos consultados no aparecen.

201 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de
Igualdad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Agricola El
Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan
de Igualdad Dofana 1998, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de Igualdad
Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja
del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espafia, S.A.; Plan de Igualdad Santa
Maria Fruit, S.L.; Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella (COBELLA); Plan de
Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan
de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan
de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad SARGA; Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.;
Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan de Igualdad Ginés Roméan e Hijos, S.L; Plan de Igualdad
Agricola Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S. COOP.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz,
S.L.; Plan de Igualdad Jose Pefa Lastra, S.A.; Plan de Igualdad Protos Bodega Ribera Duero
De Penafiel, S.L.; Plan de Igualdad Almerfa, S.C.A.; Plan de Igualdad Frescarily, S.L.; Plan
de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia Dofiana, S.L.; Plan de Igualdad
S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan de Igualdad Solberry, S.L.; Plan de Igualdad Blu Fruit, S.L.;
Plan de Igualdad El Pilonar, S.C.A.; Plan de Igualdad Floporan, S.C.A.; Plan de Igualdad S.A.T.
Floporan; Plan de Igualdad Finca Boyal, S.L.U.; Plan de Igualdad Serviagro 2000, S.L.; Plan
de Igualdad Agricola Veganifia, S.L.U.; Plan de Igualdad Setas Vallondo, S.L.; Plan de Igualdad
Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex.

202 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Catafruit, S.A.U.; Plan de
Igualdad Agro—Sorigue, S.A.; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Agricola El
Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan
de Igualdad Dofana 1998, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de Igualdad
Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja
del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espafia, S.A.; Plan de Igualdad Santa
Maria Fruit, S.L.; Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella (COBELLA); Plan de
Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan
de Igualdad Enviser Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad S.A.T. La Cosa; Plan
de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad SARGA.
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hace referencia a que, pese a que la sociedad no cuenta de un procedimiento
de actuacién en el momento de la negociacidn, esta se compromete, como se
indica en el escrito, a elaborard uno en los términos que figuran en el crono-
grama y bajo las indicaciones previstas en el mismo?®.

Por otro lado, en el plan se prevén diferentes acciones o medidas de
mejora para el apartado destinado a la prevencion, asi entre las indicaciones
descritas a fin de eliminar cualquier situacién de abuso en la empresa y dar
cumplimiento al art. 46.2 i) LO 3/2007 y al apartado 7 de RD 9012020 caben
sefialar: la revisién y mejora del protocolo para la gestién del acoso en los
supuestos en los que se cuenta con uno*%; la difusién o publicidad de este
entre la organizacion®®; la formacién en la materia®*; o, en aquellos mds
previsores, la elaboracién de un manual de bienvenida en el que se incluyan
indicaciones especificas en materia de igualdad, asi como informacién acerca
del PI y del documento de actuacidn frente al acoso moral, sexual y por razén
de sexo®.

Descritas las acciones que se deben realizar, procede determinar el perio-
do de implantacién de las mismas y para ello algunos de los documentos
revisados poseen un cronograma o apartado denominado calendarizacion, el
cual permite visualizar el momento en el que se acuerda revisar y difundir
los protocolos, la realizacién de informes e imparticién de la formacién en la
materia, asi como cualquier medida o accién que convenga llevar a cabo para
mejorar las situaciones desiguales dentro de la organizacion?%,

2203 Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.; Igualdad S.A.T. 4917 Marchite; Plan de Igualdad
Ginés Romén e Hijos, S.L; Plan de Igualdad Agricola Valdivia; Plan de Igualdad Garcichamp, S.
COOP;; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de
Igualdad Protos Bodega Ribera Duero De Peiiafiel, S.L.; Plan de Igualdad Almerfa, S.C.A.; Plan
de Igualdad Frescarily, S.L.; Plan de Igualdad Agrobionest, S.L.; Plan de Igualdad Agroecologia
Doiiana, S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. H-0023 Berrynest; Plan de Igualdad Solberry, S.L.; Plan
de Igualdad Blu Fruit, S.L.; Plan de Igualdad El Pilonar, S.C.A.; Plan de Igualdad Floporan,
S.C.A.; Plan de Igualdad S.A.T. Floporan; Plan de Igualdad Finca Boyal, S.L.U.; Plan de Igual-
dad Serviagro 2000, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Veganina, S.L.U.; Plan de Igualdad Setas
Vallondo, S.L.; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex.

2204 Plan de Igualdad Agro—Sorigue; Plan de Igualdad Agricola El Bosque, S.L.; Plan de
Igualdad Dofiana 1998, S.L.; Plan de Igualdad Royal Berries, S.L.U.; Plan de Igualdad Enviser
Servicios Medioambientales, S.A.; Plan de Igualdad Cultivos Riojal, S.L.; Plan de Igualdad
SARGA.

2205 Plan de Igualdad Champifresh, S.L.; Plan de Igualdad Agro—Sorigue; Plan de Igualdad
Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad Verduras JR, S.L.; Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.;
Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja Moguer, S.L.; Plan de Igualdad
Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad Cultivos
Riojal, S.L.

2206 Plan de Igualdad Jose Pefia Lastra, S.A.; Plan de Igualdad Vallfrut Coop.Valenciana;
Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Agrar Systems, S.A.U.; Plan de Igualdad EI
Pilonar, S.C.A.

2207 Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espaiia, S.A.

208 Plan de Igualdad Agro—Sorigue; Plan de Igualdad Agrimarba 2, S.L.; Plan de Igualdad
Verduras JR, S.L.; Plan de Igualdad Ginés Roman e Hijos, S.L.; Plan de Igualdad Agricola Val-
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Tras haber estudiado los respectivos PI se hace obligado destacar varios
puntos hallados, a saber: por un lado, dentro del diagndstico inicial que han
de realizar las empresas, se ha observado que, tanto en aquellas que disponen
de protocolos de actuacién frente al acoso dentro del texto como en las que
no, los trabajadores mayoritariamente son conocedores del procedimiento
que deben seguir en el supuesto de que ellos mismos o algiin compafiero sea
victima de alguno de los tipos de acoso?*; aunque, como podria ser de otro
modo, existe un pequeilo grupo que afirma no saber qué hacer, ni cudles son
los canales de denuncia adecuados o a quién informar en estos casos??!°. Por
otro lado, si bien son una minoria, algunos recogen un documento antivio-
lencia redactado en varios idiomas el cual, aunque se debe adaptar a la nueva
normativa®!!, permite superar las barreras del lenguaje que pudieran surgir,
ya que el sector agrario acoge una gran parte de mano de obra extranjera?!2,
como lo demuestra el hecho de que algunos de los planes estudiados tengan
en consideracion la variable nacionalidad en sus andlisis de plantilla®!3,

Por otra parte, se aprecian algunas incongruencias o errores en la redac-
cién, por un lado, hay textos que remiten a su convenio donde se especifica
que existe un abordaje completo y detallado del acoso laboral en el que se
definen los canales de denuncia, los procesos, los tiempos y las sanciones
para el acosador, no obstante, tras una busqueda exhaustiva no se ha podido
encontrar el convenio colectivo referido, al tiempo que los empleados, reco-
ge el diagnostico desconocen la existencia del de dicha informacién®'“. En
otros se pueden encontrar referencia a un anexo que recogeria el protocolo
frente al acoso, pero en el PI que se proporciona al registro y depdsito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y PI no incluye dicho
documento?!,

divia; Plan de Igualdad Garcichamp, S. COOP.; Plan de Igualdad Sol de Badajoz, S.L.; Plan de
Igualdad Jose Pefa Lastra, S.A.; Plan de Igualdad Vegetales Linea Verde Navarra, S.A.; Plan de
Igualdad Agricola El Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.; Plan de Igualdad Blu Fruit,
S.L.; Plan de Igualdad La Cartuja del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Serviagro 2000, S.L.; Plan
de Igualdad Agricola Veganina, S.L.U.; Plan de Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas,
S.L.; Plan de Igualdad Elementfresh, S.L.; Plan de Igualdad Culmarex.

2% Plan de Igualdad Exportaciones Aranda, S.L.; Plan de Igualdad Ginés Romdn e Hijos,
S.L.; Plan de Igualdad S.A.T. 4301 Rio Cinca; Plan de Igualdad Blu Fruit, S.L.; Plan de Igualdad
La Cartuja Moguer, S.L. Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A.; Plan de Igualdad La Cartuja
del Rocio, S.L.; Plan de Igualdad Dhesa Dalland Hybrid Espafia, S.A.; Plan de Igualdad Santa
Maria Fruit, S.L.; Plan de Igualdad Explotaciones Agricolas Integradas, S.L.; Plan de Igualdad
Culmarex.

2210 Plan de Igualdad Frucaser, S.L. o Plan de Igualdad S.C.A. Nuestra Sefiora de la Bella
(COBELLA).

211 Plan de Igualdad Grupo Cartuja, S.C.A. o Plan de Igualdad La Cartuja del Rocio, S.L.

212 Atendiendo a la contratacion, en 2021 la agricultura fue el segundo sector donde se ubi-
can los extranjeros contratados, unos 38,03 %, segtin Observatorio de las Ocupaciones: Informe
del Mercado de Trabajo de los Extranjeros Estatal, Madrid (SEPE), 2021, pag. 17.

2213 Plan de Igualdad Agricola El Bosque, S.L.; Plan de Igualdad Frucaser, S.L.

2214 Plan de Igualdad Organic Citrus S.L.U.

2215 Plan de Igualdad Grupo Avicola Rujamar.
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