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RESUMEN.

En el presente Trabajo Fin de Grado se analiza el proceso de elaboracion de los
Planes de Igualdad en las empresas para, posteriormente, analizar las caracteristicas de

los Planes de Igualdad en las empresas de Castillay Leon.

Se exponen las leyes vigentes y méas primordiales que se usan para la elaboracion
del Plan de igualdad, siendo la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo la que mayor
relevancia tiene para el caso, puesto que es la que desarrolla el procedimiento que se ha
de seguir para la elaboracion y la ejecucion del Plan para la empresa; también como norma
principal se desarrolla el Real Decreto-ley 6/2019 sobre medidas urgentes para garantizar
la igualdad de trato en el empleo.

Tras la redaccion de los mecanismos que se han de seguir para la elaboracion e
implantacion del plan (diagnostico, disefio, aprobacion, registro, seguimiento
evaluacion...) y los distintos documentos que se habran de adjuntar con las diversas fases,
se expondra la situacion empresarial de Castilla y Leon, y varias de las empresas

obligadas a la realizacién del Plan y sus consiguientes medidas mas destacables.
ABSTRACT.

In this Degree Project, analyzes the process of elaboration of Equality Plans in
companies in order to, subsequently, analyze the characteristics of the Equality Plans in

companies in Castillay Leon.

The current and most important laws used for the elaboration of the Equality Plan
are explained, being the Organic Law 3/2007 of March 22nd the most relevant for the
case, since it is the one that develops the procedure to be followed for the elaboration and
execution of the Plan for the company; also as a main rule, Royal Decree-Law 6/2019 on

urgent measures to guarantee equal treatment in employment is developed.

After drafting the mechanisms to be followed for the preparation and
implementation of the plan (diagnosis, design, approval, registration, follow-up
evaluation ...) and the different documents to be attached to the various phases, the
business situation in Castilla y Ledn will be described, and several of the companies

obliged to carry out the Plan, and its consequent most notable measures.



PALABRAS CLAVE: igualdad, empresa, no discriminacion, plan,

trabajadores, objetivos, conciliacion.

KEYWORDS: equality, company, non—discrimination, plan, workers, objectives,

conciliation.

OBJETIVOS.

El objeto sobre el que radica el presenta trabajo es la realizacion de un analisis de
los Planes de Igualdad que se implantan en las empresas, para ello se ha estudiado todo

el procedimiento de negociacion y de elaboracion; con todo ello, lo que se busca es:

- Conocer cudl es la normativa vigente referente a la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, y la evolucion que esta ha tenido hasta llegar a la
actualidad.

- Entender por qué unas empresas se ven obligadas a la realizacion del Plan, y
si para el resto es voluntario.

- Analizar los mecanismos que se han de seguir para la elaboracion del Plan y
el consiguiente registro y aplicacion de dicho.

- Estudiar las medidas mas comunes que se utilizan para alcanzar los objetivos
fijados en el Plan.

- Exponer una serie de ejemplos de Planes de Igualdad de empresas de Castilla
y Ledn.

METODOLOGIA.

Para la exposicion del tema de trabajo se ha seguido una serie de fases que van
desde la eleccion del tutor y del tema, hasta llegar al momento de comenzar la escritura
del mismo, y las consiguientes correcciones de la tutora; para ello se han de seguir unas
fases, la principal ha sido la busqueda de bibliografia, legislacion y jurisprudencia, (lo
primero que se realizo fue la lectura de la Ley Organica 3/2007, puesto que es la ley en
la que se expone todo lo referente sobre los Planes de Igualdad, y dicha normativa es la

que ha servido para esquematizar el tema).

Una vez encontrada la suficiente informacion, se procedié a la elaboracién del
indice de contenidos, para, de esta forma, tener mas claras las cuestiones clave a

desarrollar (puesto que con cada lectura de nueva informacion se iban adquiriendo



mayores conocimientos, se han ido introduciendo apartados nuevos), y con ello,
realizando el estudio del tema, y la consiguiente redaccion.

Como informacion se han tomado diversas monografias (también varios capitulos
de libros), varios articulos de revista, jurisprudencia, y varios recursos electrénicos; me
he servido de plataformas de bases de datos como “Aranzadi Instituciones”, “Dialnet”,

“PROVIEW?”, “Tirant online” y la “Smarteca” entre otras.

Obteniendo informacion de paginas webs oficiales, tales como el Instituto de las
mujeres y de fundacion mujeres, de los cuales se ha extraido la mayor parte de la
webgrafia, pero también con el apoyo de paginas web de empresas y ayuntamientos para
exponer alguno de los Planes de Igualdad que se analizan (para ello también se ha contado
con el registro de Planes de Igualdad existente en el Boletin Oficial del Estado).

Finalmente, como ultima fase del trabajo, se redacta el analisis del tema, en todo

momento bajo las pautas, correcciones y consejos de la tutora.



CAPITULO I. LOS PLANES DE IGUALDAD.

1. Introduccion.

Como prologo a lo que en si es un Plan de Igualdad como herramienta para lograr
la igualdad, cabe mencionar que en Espafia se parte de unas politicas que van
evolucionando hasta lograr alcanzar la igualdad eficaz entre mujeres y hombres; uno de
los preceptos legales que lo destacan se encuentra en nuestra Carta Magna, concretamente
en sus articulos 9.2 y 14, que disponen que los ciudadanos espafioles son iguales ante la
Ley, sin que pueda haber discriminacion por cualquier otra circunstancia o condicion de
caracter personal, y a su vez, que los poderes publicos podran implantar condiciones para
que la igualdad se haga efectiva, incluso llegando a la limitacion de las dificultades en

que se encuentre la igualdad en cuestion.

Es tras esta regulacion en la Constitucion espafiola el momento en que se da mayor
valor a la equidad de las personas sin distincidn de sexo, ya que, tras ello, surgen varias
leyes, directivas y decretos que defienden la idea del fomento de la igualdad con la
consiguiente limitacion por razon de género; muchas de estas legislaciones lo que mas
destacan es el caracter de la igualdad en el &mbito laboral privado, estando esto regulado
con un caréacter significativo (puesto que es un avance muy importante en el ambito de la
regulacién de los Planes de Igualdad) en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOI), disponiendo en su articulo
45.1 “la obligacion general para las empresas de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral™, estableciendo, ademas, las empresas que se
encuentran obligadas a ello y las que no; con ello, y como hilo conductor, nos
encontramos con el Estatuto del trabajador, que dispone en su articulo 17 apartado
namero 5 que los Planes de Igualdad habran de estar a lo que disponga la propia LOI.

La directiva 2006/54/CE del Parlamento europeo y del Consejo de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, lo que busca, tal y como

menciona el propio titulo en ella expuesto, es el alcance de la igualdad de trato en el

! FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto. La igualdad por razén de género en los planes de
igualdad. En: RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana; MARTINEZ BARROSO, Maria de los reyes;
ALVAREZ CUESTA, Henar. Propuestas para la igualdad por razén de género en los procesos de
negociacion colectiva. Primera edicion. Navarra: Aranzadi, 2016. Pag 103.
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ambito laboral, aplicandosele el principio de igualdad para evitar las posibles
discriminaciones entre hombres y mujeres; y por otro lado tenemos varios reales decretos
que son significativos para el presente asunto, pues se centran en las medidas de urgencia
a aplicar para garantizar la mencionada igualdad de trato, y por otro lado otro de ellos
dispone la regulacion propia de los Planes de Igualdad y su consiguiente registro,
tratdndose, respectivamente, del Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, y del Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre.

2. Concepto y finalidad de los Planes de Igualdad.

2.1.Concepto.

La LOI ha tomado como medida novedosa la regulacion de los denominados
“Planes de lgualdad”; estos, de manera significativa, se ven definidos en el articulo 46 de
dicha ley, que lo que dispone es que se trata de un conjunto ordenado de medidas, que se
adopta tras realizar un diagnostico o analisis de la situacién en la empresa, encaminados
a lograr en dicha empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y

mujeres, eliminando asf la discriminacion por razon de sexo?.

Para lo expuesto como “discriminacion”, no se estara solo al sexo de la persona,
sino que también se tomaran en consideracion aspectos como los estereotipos, o el papel
que la sociedad liga a las personas®. Por ello, contamos con varios tipos de discriminacion
regulados en la LOI, siendo, de acuerdo al articulo 6 de dicha ley, discriminacién directa
o indirecta, también nos encontrariamos con el acoso sexual y por razén de sexo (articulo
7 de la LOI), discriminacién por embarazo o maternidad (articulo 8 LOI), y también se
regula en dicha ley las consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias; pero,
igualmente en la LOI se expone, en su articulo 5 apartado segundo que no toda diferencia
de trato conste por si misma una discriminacion, puesto que “debido a la naturaleza de
las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo” esa
cualidad sea determinante, es decir, hay supuestos en que se puede permitir esa pequefia

“discriminacion” o diferencia, pero siempre y cuando sea por estos casos tasados en la

propia ley.

2 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préctica. Primera edicion.
Albacete: Editorial Bomarzo, 2017. Pag 73.

3 ABIOL MONTESINOS, Ignacio. Los aspectos laborales de la ley de igualdad. Tirant lo blanch.
2007. P4g. 25.



Asi mismo, se dispone en el articulo 11 de la LOI lo denominado como “acciones
positivas”, que son aquellas que aceptan esa diferencia en el trato de las personas; busca
dar una situacion mas ventajosa, en este caso, a favor de las mujeres, que lo que hara para

corregir otros casos de desigualdad que se encuentren en el momento.

Se trata de un compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades
laborales entre hombres y mujeres, extendiéndolo a toda su plantilla, y al exterior de ella*
para de esta forma garantizar que la presencia de hombres y mujeres en la empresa es
equivalente y equilibrada, que tengan iguales oportunidades y opciones de acceso a los
diversos puestos de la empresa, siendo de esta manera una herramienta que lo que busca
es la integracion de la igualdad de manera efectiva en la empresa, mediante un conjunto

de medidas que se habran de negociar por las partes®.

En definitiva, el Plan es un mecanismo para la observacién, control y solucién de
los posibles problemas, tanto internos como externos de la empresa con respecto a
discriminaciones entre sexos, todo ello se ha de realizar de acuerdo con unas
caracteristicas generales a todo Plan, siendo estas la flexibilizacion de las medidas, el
caracter temporal del Plan en cuestion, la transversalidad, ha de seguir un fin y se hara

para toda la organizacion de la empresa®.

Como punto final, y, en resumidas cuentas, lo que se pretende es conocer las
dificiles situaciones en que esta incursa una empresa en lo concerniente a desigualdades
y discriminaciones, para, de esta forma, poder darle una solucién; y esta solucion se ha

de buscar con las medidas que figuren en el Plan realizado por la propia empresa.

2.2.Finalidad.

Podria considerarse que lo que se busca al implantar un Plan de Igualdad en la
empresa tiene una doble intencidn o proposito, siendo asi, se trataria de, por un lado,
“definir medidas correctoras de los desequilibrios detectados” y por otro lado

4 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Kit para la implantacion de medidas N° 4: Guia para la
elaboracion de un plan de comunicacion de actuaciones en materia de igualdad. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_04 Plan_Comunicacio
n.pdf] [17 — 07 — 2021]. Pag 3.

5 FUNDACION MUJERES. La igualdad entre mujeres y hombres en las empresas. (2009). [en
linea] [http://www.fundacionmujeres.es/img/Document/3017/documento.pdf] [17 — 07 — 2021]. Pag 11y
12.

5 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa.
Aspectos béasicos. [en linea]
[https://www.upm.es/sfs/Rectorado/Gerencia/lgualdad/Plan%20de%201gualdad/Manual%20para%20elab
orar%20un%20Plan%20de%20Igualdad%20en%20la%20empresa.pdf] [19-07-2021]. Pag 7.
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“especificar medidas que garanticen que todos los procesos de la empresa se realizan de
acuerdo al principio de igualdad™’.

Se ha de facilitar el Plan de Igualdad y sus consiguientes derechos, y contribuir
con ellos a la sensibilizacion de toda la plantilla y demas cargos de dicha empresa,
asumiendo la adopcion de medidas de igualdad®.

Lo que buscan los Planes de Igualdad es la fijacion de los concretos objetivos, que
han de ser coherentes y ajustados a la realidad de la empresa, para asi, alcanzar, junto con
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, el establecimiento de sistemas
de evaluacion y seguimiento de dichos objetivos, y todo ello se lograra erradicando o
evitando conductas, actos u omisiones que puedan influir en la formacion de

discriminaciones®.

Siendo las medias y los objetivos buscados por el Plan de Igualdad de la empresa
un beneficio para su plantilla y sus socios (puesto que tendran un grado muy significativo
en las politicas de la empresa y en sus recursos humanos), primero de todo hay que
observar e investigar sobre los hechos que no son incentivadores de esa igualdad
propiamente dicha, incidiendo en las areas o departamentos en los que la igualdad sea
menor, para, de esta forma, lograr llegar al momento en el que haya un reconocimiento
adecuado de las personas en que se focaliza esa empresa; de esta forma, los planes lo que
hacen es tener en cuenta el principio de igualdad oportunidades y de trato dentro de la
empresa a la que se destine al elaboracion de dicho plan, buscando, como objetivo final,
“ser un elemento normativo méas que refuerza y garantiza el verdadero disfrute de un
derecho fundamental constitucionalmente reconocido, como lo es la igualdad °, y en lo
relativo a lo que al estudio del presente caso concierne, se aplicara ello entorno al sector
empresarial, disponiendo una serie de politicas de empresa para lograr implantar la

igualdad efectiva tanto a su plantilla, como a los 6rganos superiores.

"FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar medidas
y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas. Segunda edicidn, primera
reimpresion. Madrid: Instituto de la mujer (Ministerio de Igualdad), 2009. Pag 57.

8 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las

empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags5y 6.

9 GONZALEZ MORENO, Beatriz. Politicas de igualdad y derechos fundamentales. Tirant lo
blanch. 2009. P4g. 211

10 BODEGON GONZALEZ, Encarna. El impacto de los planes de igualdad en las empresas.
Estudios e investigacion. Universidad autonoma de Barcelona. Pag. 7.
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Es decir, la finalidad primordial radica en la integracién empresarial de la igualdad
entre hombres y mujeres, participando las partes en las fases de elaboracion, y en la
practica de ello, eliminando la discriminacion por razon de sexo del ambito laboral de la
empresa, elaborandose de esta manera el plan con el fin de una bdsqueday la consiguiente
eliminacién de las discriminaciones por razon de sexo, para la integrar y promover la
igualdad en todo el &mbito empresarial, siendo todo ello concordante con lo que dispone
el principio de igualdad®?; todo ello no habra de ser solamente aplicado a los trabajadores
contratados por la propia empresa, puesto que en muchas empresas nos encontramos con
trabajadores de una empresa de trabajo temporal, y estos también habran de verse
beneficiados por el Plan de Igualdad que la empresa en cuestion tenga®2.

Aunque el objetivo primordial de la LOI sea el alcance de la igualdad efectiva en
la empresa, también se incluyen “algunos otros derechos y facilidades instrumentales,
destinados a tutelar y materializar el principio de no discriminacion, y entre cuyos
titulares pueden encontrarse las personas juridicas: legitimacion procesal (art. 12),
acceso de las empresas a contratos y subvenciones de la Administracion (arts. 33 a 35)
o0 a la concesion del distintivo empresarial (art. 50), etc. de hecho, de forma mas explicita,
el art. 1.2 LOI si indica que esta ley regula “derechos y deberes de las personas fisicas

y juridicas”.

Muchas PYMES buscan alcanzar la igualdad de oportunidades con la
implantacion del Plan de Igualdad de una manera voluntaria, puesto que con ello podran

verse servidas de diversas técnicas de fomento.

Todo ello resulta muy motivador para la sociedad, pero esto es la teoria, ya que
en la practica el fin que busca la empresa como tal no es la igualdad efectiva, sino mas

bien la igualdad formal, o simplemente, cumplir con lo establecido en la LOI*,

11 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad. Primera edicion. A Coruiia
(Galicia): Editorial Colex SL, 2019. Pags 27 y 28.

12 Sentencia nim. 177/2017 de 11 diciembre. AS 2017\2105. Audiencia Nacional (Sala de lo
Social).

13 ABIOL MONTESINOS, Ignacio. Los aspectos laborales de la ley de igualdad... ob.cit. Pag.
21.

14 Con ello, nos simanos en lo expuesto por el equipo de investigacion dirigido por Dfia. Encarna
Bodegon Gonzalez en “el impacto de los planes de igualdad en las empresas”. BODEGON GONZALEZ,
Encarna. El impacto de los planes de igualdad en las empresas... ob.cit.
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3. Empresas obligadas a realizar un Plan de Igualdad.

Con caracter general, toda empresa puede elaborar a un Plan de Igualdad sea cual
sea el namero de su personal®®; es decir, todas las empresas tienen la opcion voluntaria
para la elaboracion de un Plan de Igualdad, pero el Gobierno ha promovido medidas de
fomento para impulsar su implantacion voluntaria a traves de subvenciones ademas de
un servicio de asesoramiento técnico para el disefio y elaboracion de planes de igualdad
en las empresas”*®, favoreciendo asi el impulso para que esas pequefias y medianas
empresas opten por elaborar el plan sin ser obligadas, mientras que otras empresas si se
ven forzadas por Ley a la implantacion de las medidas en su &mbito de trabajo, y esto es

lo que voy a exponer de manera mas concisa en los parrafos siguientes.

Como “preambulo” de ello, el hecho de que en el momento del analisis principal
de la situacion de la empresa no denote un caracter desigual entre géneros ni puestos, no
quiere decir que las medidas no hayan de ser elaboradas por no tener discriminacion
alguna, ya que también se ha de estar a hechos concretos de la empresa, analizando en

cada caso y momento los hechos que acontecen.

Es el articulo 45 de la LOI el que regula los supuestos en que la empresa esta
obligada a la elaboracion del Plan de Igualdad, disponiendo que se encuentran obligadas
aquellas que consten con un niamero minimo de trabajadores a su disposicién, también se
veran obligadas aquellas en las que el convenio colectivo que le sea aplicable asi lo
establezca, y por dltimo se encontraran obligadas las empresas que estén incursas en un
procedimiento sancionador acordado por la autoridad laboral competente, sustituyendo

de esta forma la sancién correspondiente por la implantacion del Plan de Igualdad.

En cuanto al nimero minimo de personas que ha de tener la empresa en su
plantilla, el Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo dispone una modificacion de la cifra
que se fijaba con anterioridad a ello, situdndose en empresas con mas 250 trabajadores,
para, a partir del 07/03/2020 y hasta el 06/03/2021 ser un numero inferior, de entre 151
a 250 trabajadores e ir reduciéndose de esta forma, hasta llegar al 07/03/2022, cuando

sera obligatorio para empresas de entre 50 y 100 personas en su plantilla?’.

15 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia practica... ob.cit. Pag 73.

16 MAGNELLI LOMBARDO, Giulia. Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en una empresa del sector ocio. Trabajo de final de grado, Facultad de ciencias de la empresa,
2015. P4g. 18.

17 1GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 28.
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En lo concerniente a las PYMES, a parte de las medidas de fomento que ya he
comentado que el Gobierno concede por la elaboracion del plan de manera facultativa,
cabe mencionar que segun lo dispuesto en el articulo 45.5 de la LOI, esa elaboracion sera
voluntaria y se habra de consultar de manera previa a adopcion y aceptacion del plan la
consulta a la parte representante de los trabajadores y trabajadoras de la empresa en
cuestion, siendo en Gltima instancia, la empresa quien tome la decision de elaborar el Plan

de manera voluntaria o no®.

Por ultimo, las empresas a que nos referimos en este apartado como forzadas a la
realizacion del Plan, incurren en una serie de sanciones en caso de no elaborarlo,
encontrandose estas infracciones regladas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones
en el Orden Social; disponiendo en su articulo 7 apartado 13y articulo 8 apartado 17, que
se considerard infraccion grave el hecho de no respetar y ejecutar lo dispuesto en el Plan
de acuerdo con la LOI, el Estatuto de los Trabajadores o lo que se disponga en el convenio
colectivo a que esa empresa se encuentre vinculado y por otro lado y de forma respectiva,
como infraccion muy grave la no realizacion del Plan, o aun desarrollandolo, hacerlo de

una forma en que las medidas y los objetivos que se impongan se vean vulnerados®®.

CAPITULO II. ELABORACION DE UN PLAN DE
IGUALDAD

1. Sujetos negociadores.

Como dato introductorio, el Plan de Igualdad se trata de una herramienta que tiene
por finalidad la constitucion o formacion de la igualdad en el marco de las organizaciones
empresariales, mediante unas medidas que, antes de la implantacion del Plan se han de
analizar, gestionar y negociar entre la direccion de la empresa y los representantes legales
de los trabajadores?°, participando de esta manera como partes (al igual que la plantilla

de la empresa) en las siguientes fases para la elaboracion y el desarrollo del plan?’; en

18 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa.
Aspectos basicos. [en linea]
[https://www.upm.es/sfs/Rectorado/Gerencia/lgualdad/Plan%20de%20Igualdad/Manual%20para%20elab
orar%20un%20Plan%20de%201lgualdad%20en%20la%20empresa.pdf] [19-07-2021]. Pag 4.

19 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia practica... ob.cit. Pag 91.

20 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 31.

2L FUNDACION MUJERES. La igualdad entre mujeres y hombres en las empresas. (2009). [en
linea] [http://www.fundacionmujeres.es/img/Document/3017/documento.pdf] [17 — 07 — 2021]. Pags 11y
12.
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caso de no contar con el pacto o compromiso dispuesto entre ambas partes mencionadas,

se entendera que el Plan no es valido, sino que habra de ser declarado nulo?2.

Por todo ello, y tal y como se expone en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, para que se realice de una manera méas objetiva y profesional, es necesaria la
formacion de una Comisién de igualdad, estando ésta formada por representantes de la
direccién y la representacion sindical de la empresa, pudiendo a su vez la Comisién
negociadora contar, para lo referente con igualdad entre hombres y mujeres, con
asesoramiento externo especializado en esa materia, pudiendo estos intervenir, pero sin

tener voto sobre ello.

Visto esto, y adentrandonos un poco mas en el tema, cabe mencionar el articulo 5
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se dispone que la empresa para
la elaboracion y la adopcion de las medidas de que conste dicho Plan, habra de tener una
representacion legal de los/as trabajadores/as, que seran quienes estaran legitimados para

negociar dichas medidas.

A la hora del desarrollo del Plan, la representacion legal debe participar en la
aprobacion del Plan, y, junto con la plantilla, se les ha de haber mantenido informados
del proceso de elaboracién del Plan de Igualdad, para asi poder estos colaborar en la
consecucion de los objetivos fijados.

Una vez comprendidas las partes que integran la comisién y la constitucion de
esta, las partes que pertenecen a dicha, tal y como se expone en el Real Decreto 901/2020
de 13 de octubre. tendran derecho a toda la informacion que consideren oportuna para el

alcance de los fines, estando la empresa obligada a la facilitacion de dichos.

2. Fases para la estructura de elaboracion del Plan de Igualdad.
El Instituto de las mujeres realizdé un proyecto encaminado a la ayuda para la
elaboracion de las politicas de igualdad en la empresa, que es el denominado “Servicio

de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad”, adaptando el plan, en cada caso,

22 Sentencia nim. 81/2017 de 7 junio. AS 2018\1615. Audiencia Nacional (Sala de lo Social,
Seccién 1%).
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a las condiciones concretas de la empresa de que se trate, siendo esta ayuda o

asesoramiento de caracter totalmente gratuito?®.

El plan ha de estar encaminado a la reparacion o perfeccionamiento de la
problemaética en la empresa, guidndose por los objetivos que se marcan en el plan para
alcanzar la igualdad eficaz, siendo, para ello, uno de los objetivos aconsejables el
aseguramiento de que las medidas de igualdad sean efectivas en lo concerniente a la
contratacion, a la forma de acceso, al salario, a los ascensos?*, etc, reforzando de esta
manera el completo disfrute de la igualdad como derecho fundamental de un Estado de

Derecho en que nos encontramos.

De forma ordenada, lo primero que se haria seria observar las “zonas” o dmbitos
laborales en que la empresa se encuentra en mayor situacion de contraposicion al alcance
de la equivalencia entre sexos; una vez analizados estos campos, se procederad al
desarrollo del Plan con la consiguiente aplicacion de las medidas establecidas en el
proyecto para, posteriormente hacer una analisis o seguimiento del proceso de la empresa
conforme aello, y observar si se han alcanzado o no, si se ha incentivado en determinadas
areas y en cuales no, para en el siguiente Plan de Igualdad, incidir mas en ellos, buscando

asi la mayor igualdad en la empresa, de una forma progresiva.

Como ya se ha mencionado, lo que se busca en la fijacion de un Plan de Igualdad
es alcanzar la equidad y la no discriminacién en el ambito laboral con las politicas de
igualdad que se apliquen en el Plan que cada empresa decida implantar, y ello es un
proceso que se dividira en dos blogues, que estos, a su vez, se dividen en fases. Los 2
blogues son: uno mas tedrico sobre el proceso para la elaboracion e implantacién del Plan
de Igualdad y otro de caracter mas practico constituido por una serie de modelos y

documentos®.

En lo concerniente a las fases que tiene el proceso de elaboracién contaremos con

varias, siendo las siguientes:

2 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Asesoramiento y Ayudas para Planes de igualdad. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/home.htm]. [30 — 06 — 2021].

2 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 32.

% INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 5y 6.
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2.1.Bloque teorico

2.1.1. Procedimiento de negociacion y elaboracion del plan.

2.1.1.1. Compromiso.

Esta premisa es primordial a la hora de la elaboracién del Plan, ya que la empresa
ha de firmar, mediante un acuerdo, pacto o convenio, su intencién de alcanzar la igualdad
eficaz en su plantilla, respetando el principio de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres en el ambito laboral, no premiando que una persona acceda o no a un puesto
de trabajo de acuerdo con su género, sino de conforme a sus capacidades para ejercitar
dicho lugar en la empresa?.

Lo primero que hay que hacer, por parte de la empresa, es la corroboracién de que
se adhiere a ese Plan, comprometiéndose de esta manera a que la organizacién
empresarial trabajara para mejorar aspectos de ella, tales como la inclusion del principio
de igualdad en la politica de empresa, también permitiendo que se recopilen todos los

recursos que se consideren necesarios para alcanzar el fin perseguido?’, etc.

En si, lo que se busca con la ratificacion a dicho compromiso es la inclusién de la
igualdad de oportunidades como principio fundamental en todos los ambitos de la
empresa, en la politica de recursos humanos y ayudar a la elaboracion del Plan facilitando

los medios que sean necesarios para ello %,

2.1.1.2. Creacion de la comision negociadora.

Previamente a la constitucién de la comision negociadora, la empresa comunicara
a la otra parte la iniciativa que se tiene sobre el alcance con dicha adscripcion al Plan; tras
ello se procederé a la creacion de la comision (siendo esta la que posteriormente aprobara
0 no la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa); en si se trata de un equipo
compuesto, de forma paritaria, por representantes de la empresa y la representacién de
los trabajadores, estando formadas ambas partes tanto por hombres como por mujeres,
para tener un punto de vista mas neutral y objetivo al constar las opiniones tanto de la

parte de la empresa como de los trabajadores, teniendo a la par una composicién que sera

% GIL ALBARRACIN, Isabel Maria. Planes de igualdad y medidas de conciliacion en Espafia.
Estudio de caso: Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo S.C.L (Grupo Hefame). Trabajo fin de grado,
Facultad ciencias del trabajo, Murcia, 2016. Pag 17.

27 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. Pag 41

2 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia practica... ob,cit. Pag 79.
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conforme al tamafio y condiciones que cada empresa tenga, no pudiendo tener mas de 13
personas cada parte de representacion?.

Esta comision lo que hara sera la negociacion de los precisos objetivos para los
que el Plan se impone y las maniobras o medidas que se van utilizar para lograr los fines

marcados®.

Las partes que la integran tendran una serie de competencias atribuidas, entre las
que se podrian encontrar desde comunicar al resto de partes de que se compone la empresa
de las medidas que se van a adoptar, implantar en la empresa el principio de igualdad de

oportunidades y de trato, hasta fomentar la divulgacion del Plan dentro de la empresa®.,

2.1.1.3. Diagnostico de datos.

Como definicién introductoria, nos centrariamos en la necesidad que tiene
cualquier Plan de Igualdad en la exigencia de que “de forma previa se lleve a cabo una
evaluacion del estado de la empresa que permita definir con posterioridad los objetivos
de igualdad a seguir en la mismay las medidas que hagan posible el cumplimiento de los
objetivos que se hubieran fijado #2; es decir, de lo que se trata es de una la recopilacion
de datos e informacion sobre la situacion que hay en la empresa entorno a la igualdad
laboral (este es una de las fases cruciales de la elaboracion de un Plan, puesto que las
medidas se fijaran conforme al resultado que se extraiga de este diagndstico), debiendo
asi analizarse las distintas areas, tales como “el acceso a la ocupacion, las condiciones
laborales, la promocién, el lenguaje utilizado en los documentos internos y las campafias
de promocidn de la empresa, la participacion de las mujeres en los diferentes niveles y

puestos de trabajo, asi como una nueva organizacion del tiempo 33, surgiendo asi la

2 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 15y 16.

%0 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo. Primera edicién. Navarra: Aranzadi SAU, 2020. Pag 127 y 128.

3 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préactica... ob.cit. Pag 80y 81.

32 MENDOZA NAVAS, Natividad. La formacion en los planes de igualdad de las empresas con
distintivo de igualdad. Primera edicion. Albacete: Editorial Bomarzo S.L, 2020. Pég. 21.

3 GENERALITAT DE CATALUNA; BELBEL SANCHEZ, Sara. Subdireccion general de
programas de igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo. Indicadores de igualdad para las empresas.
Propuesta de indicadores para la elaboracion de planes de igualdad. Departamento de Trabajo. Catalufia,
Squirrel Advisors, S.L, 2010. P4g 7.
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realidad en que la empresa se encuentra en lo referente a igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Es en este analisis donde se “puede detectar las practicas y clausulas que pueden
encerrar una discriminacion indirecta para el colectivo femenino ®*, se ubicando de esta
manera la empresa la situacion en la que se encuentra, pudiendo ayudarse para la
obtencion de la informacidn de que ha de valerse para determinar el estado de la empresa,
pudiendo conseguir esto con encuestas donde se contengan opiniones de la plantilla
,opiniones sobre caracteristicas de la empresa, las propias condiciones de trabajo, etc,
permitiendo esto analizar en mayor forma el estado en que la empresa se encuentra,
teniendo la plantilla el derecho a que dichos resultados le sean comunicados®. Siendo
tras la comunicacion de estos resultados tanto a la plantilla como a los 6rganos
representativos como a la comision negociadora cuando “podremos detectar cuales son
los aspectos que hay que mejorar en la organizacion para alcanzar la igualdad de

oportunidades real "¢

Se establece asi el informe del diagndstico, en el que habréan de constar las posibles
medidas encaminadas a mejorar las fases en que mayor grado de desigualdad recaiga la
empresa en cuestion, siendo necesario la realizacion de este informe, en el caso de
empresas con diversos centros de trabajo, en cada uno de los centros®’, puesto que, si solo
se hiciere en uno de ellos, no se estaria a la situacion verdadera de cada centro, no siendo

efectivo el Plan si se hiciere de esa forma.

2.1.1.4. Disefio, aprobacion y registro.
A raiz de los resultados obtenidos en el diagndstico, comienza el periodo de disefio
del Plan en base al principio de igualdad de trato.

En esa fase se dispondran los objetivos que la empresa ha de alcanzar, centrandose
en las areas de trabajo en la que la desigualdad sea mayor para ir minimizando esto con

las medidas que se dispondran en el propio plan; estas medidas se contendran en el propio

3 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo... ob.cit. P4g 123.

35 MENDOZA NAVAS, Natividad. La formacion en los planes de igualdad de las empresas con
distintivo de igualdad... ob.cit. Pag. 21.

% GENERALITAT DE CATALUNA; BELBEL SANCHEZ, Sara. Subdireccion general de
programas de igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo. Indicadores de igualdad para las empresas.
Propuesta de indicadores para la elaboracion de planes de igualdad... ob.cit. Pag 7.

3 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préactica... ob.cit. Pag 80.

18



Plan “en virtud de los resultados del diagnéstico, sobre las materias enumeradas el
articulo 46.2 de la LOI ", no estando limitado a lo dispuesto en este, ya que seran de
interés otras materias que no estén reguladas en el mencionado articulo, y que sean
relevantes al caso que ocupe en la empresa, comprendiendo de esta manera todo lo
indispensable para que el Plan de Igualdad pueda lograr la igualdad efectiva en la

empresa®®.

En lo concerniente a la aprobacion, la Comision admitira los acuerdos por mayoria
de las partes representativas, no siendo de caréacter obligatorio el hecho de llegar a un
pacto sobre el Plan®®, remitiendo a 6rganos competentes en los procedimientos para la

resolucion en caso de disconformidad entre las partes.

Fuere cual fuere la forma de llegar a un punto para la aceptacion de pactos, se
habran de encontrar redactados en el documento en que conste el Plan de la empresa a
que se refiera, firmado por las partes negociadoras, poniendo fin, con la firma de

aprobacion del Plan de la Comision, a las negociaciones y a la aprobacion del Plan*.

Para la forma de aprobacion se otorga un documento que sirve de modelo para

ello, que mencionaré en el “Bloque practico”.

Una vez disefiado y aprobado el Plan, llegamos al momento en que este Plan ha
de resultar adscrito en el Registro de Planes de lgualdad*?, reglado en el Real Decreto

713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios, acuerdos colectivos de

3% INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 - 07 —2021]. P4g
44,

3% FABREGAT MONFORT, Gemma. La incidencia de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en materia de negociacion colectiva. En especial, en los
planes de igualdad. En: ROMERO BURILLO, Ana Maria; RODRIGUEZ ORGAZ, Cristina. Trabajo,
genero e igualdad. Un estudio juridico — laboral tras diez afios de la aprobacion de la LO 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Primera edicion. Navarra: Aranzadi SAU, 2018. Pag 383.

4 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo... ob.cit. P4g 128.

4L INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 - 07 —2021]. Pag
50.

42 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo... ob.cit. Pags 143 y 144.
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trabajo y Planes de lgualdad; esta inscripcion se ha de realizar por la Comisién
negociadora de forma electronica “dentro del plazo de quince dias, a partir de la firma
del plan de igualdad **3. Lo que conlleva la inscripcion a este registro, es que ese plan

sera de caracter publico, es decir, se podra acceder a su contenido sin ningun problema.

2.1.2. Implantacion, seguimiento y evaluacion.

2.1.2.1. Implantacion.

De forma resumida, se trata del inicio de la ejecucion de las medidas propuestas
para el alcance de los objetivos fijados para lograr la igualdad efectiva, todo ello tras
haberse determinado y descrito los objetivos a alcanzar®*,

2.1.2.2. Seguimiento del plan.

En el propio Plan se describira la forma de seguimiento que se ha de realizar, para,
en Ultima instancia, dar cumplimiento de los objetivos y medidas dispuesto en el propio
plan®, realizandose el seguimiento coetaneamente con la ejecucion del plan®®; este
seguimiento ha de estar presidido por un 6rgano de vigilancia, que lo que busca es el
andlisis de la situacién en la empresa, la comprobacién de que se estén siguiendo las
medidas que se han dispuesto en el plan, disefiando una ficha de seguimiento de medidas
en la que conste toda la informacidn sobre la instauracion de las medidas, y para ello, nos
encontraremos con un documento que sirve de modelo de ficha de seguimiento y otro

relevante al informe de dicho*’; esto lo analizaré en el “Bloque practico”.

Las medidas para lograr alcanzar los objetivos seran examinadas por los
indicadores del cumplimiento de los objetivos, pudiendo incorporar los medios necesarios

para evaluar el cumplimiento de los objetivos®®. Los indicadores podran ser:

4 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 - 07 —2021]. P4g
50.

4 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 79.

4 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. Pag
47.

46 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préactica... ob.cit. Pag 90.

47 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 57 y 58.

8 GOMEZ MERAYO, Raquel. Los Planes de igualdad: del diagndstico a la evaluacion. En La
negociacion colectiva como vehiculo para la implantacion efectiva de medidas de igualdad. Primera
edicion. Getafe: Universidad Carlos 111 de Madrid, 2017. Pag 31.
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- Indicadores de seguimiento de medidas, que lo que hacen es respaldar que lo
expuesto en los objetivos del Plan es lo que las medidas buscan, conteniendo
informacion sobre la realizacion del Plan y las medidas que se estan
adoptando®.

- Indicadores de resultado, analizan los cambios que se han logrado con la
implantacion de las medidas, “permitiendo verificar la eficacia del plan con
las medidas cumplidas y los efectos logrados "°.

- Indicadores de proceso, estos lo que hacen es comunicar sobre el avance de
las medidas, viendo en que &reas sigue habiendo una mayor incidencia
negativa respecto al proposito fijado, observando las necesidades que la
empresa aun tiene en lo referente a los desequilibrios por razon de género®?,
evaluando entre otros, el desarrollo de las medidas que se disponen para
alcanzar los fines definidos en el Plan, el nivel de dificultad con que se
encuentra la empresa para lograrlas®.

- Indicadores de impacto, analizan si la situacién en la empresa, una vez
aplicadas las medidas, viendo si el nivel de igualdad en que estaba incursa la
empresa se ha visto aumentado, examinando el cambio que se haya realizado
en la empresa con la consiguiente disminucion de la desigualdad en que la

empresa se encontrase con anterioridad a la disposicion del Plan®3,

2.1.2.3. Evaluacion del plan.

Consiste en el peritaje o valoracion del desarrollo del Plan. Esta fase “cierra el
proceso de disefio y aplicacion del plan de igualdad de empresa y la base sobre que la
que se apoya la revision de aquel %, finalizando de esta manera la redaccion y

elaboracion del documento en que se despliega el Plan.

4 FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 80.

% GOMEZ MERAYO, Raquel. Los Planes de igualdad: del diagndstico a la evaluacion. En La
negociacion colectiva como vehiculo para la implantacion efectiva de medidas de igualdad... ob.cit. Pag
3L

51 FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 80.

52 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pags 83 y 84.

53 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 83.

5 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. Pag
48.
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Con todo ello, se valorara en base a lo dispuesto por el 6rgano de vigilancia en la
fase del seguimiento, puesto que serda “a partir de la informacion y documentacion
recopilada en la implantacion y seguimiento *°, cuando se vera el nivel de ejecucion de
las medidas y objetivos, incidiendo de esta manera en los sectores en que los objetivos se

hayan alcanzado en menor medida®®.

De esta forma lo que se hace es dar respuesta a 3 cuestiones: “¢,Qué se ha hecho?,
¢,como se ha hecho? y ¢qué se ha conseguido? ', siendo las respuestas a todas ellas la
aclaracion que se da al desarrollo que el Plan esta teniendo en la empresa en que se

instaura.

Para conseguir una mayor informacion sobre la situacion de la empresa, se aportan
a la plantilla, a los 6rganos directivos y demas personal al servicio de la empresa de que
se trate una serie de cuestionarios para que estos den su opinion sobre el progreso; para
la elaboracidn de estos cuestionarios se ofrecen una serie de modelos que se mencionaran

en el “Bloque practico”.

Se elaborara un informe que detalle la fase en que se encuentra la igualdad en esa
empresa una vez transcurrido un plazo realizando las medidas encaminadas al alcance de
los objetivos fijados en el Plan, evaluandose, entre otros, los cambios que ha habido en la
empresa, los mecanismos que se han usado para implantar las medidas en el ambito
laboral y el nivel de ejecucion que se haya alcanzado, logrando de esta manera poder
redactar nuevas medidas para que el siguiente Plan tenga mayor efectividad; esto se ve
reflejado en un nuevo diagndstico, que se realizara sobre la reciente situacién que se
exprese de la empresa, determinandose asi la nueva tactica que se habra de seguir para
suplir esas posibles carencias en la empresa, exponiéndose asi el denominado “Plan de

Mejora™,

S INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. Pag
63.

% ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préctica... ob.cit. Pag 89.

S INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. Pag
64.

% FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 84.
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2.2.Documentacion.

En este apartado voy a proceder a analizar la documentacion que se ha de entregar
en cada momento o fase de elaboracion del Plan; los posibles modelos que serviran de
ayuda para conocer la situacion de la empresa, y que seran de apoyo para la elaboracion

del Plan, encontrdndose estos a disposicion de la empresa y de los trabajadores.

En la FASE 1 se detallan los documentos o formularios necesarios para la puesta
en marcha de la elaboracién del Plan, con el consiguiente compromiso y creacion de la
comision, todo ello vinculado con el “modelo de promocion de la negociacion del Plan
de lgualdad” y del “modelo de acta de constitucion de la comision negociadora del Plan
de Igualdad”. El primero de ellos se ha de identificar a la empresa a la que se destina la
elaboracion del Plan, es decir, su nombre, su numero de identificacion fiscal, la
clasificacion nacional de actividad de la empresa, el convenio colectivo que le es
aplicable, a la par que exponiendo que quien firma el acuerdo se encuentra facultado para
ello, mostrandose los centros de trabajo a que se destina el Plan y la provincia en que se
encuentra, el nimero de trabajadores que hay en la empresa, su representacion legal o

sindical®...

El segundo caso, es basicamente una forma en la que se expone a las partes que
conforman tanto la representacion de la empresa como la de los trabajadores, expresando
que ambas partes estar capacitadas y legitimadas, y ambas estdn de acuerdo en la
formalizacion que de ahi en adelante surgira de ellas, originandose asi la Comision
negociadora del Plan de acuerdo a los articulos 45 y 46 de la LOI. Para ello se solicitara
una reunion de la comision en la cual se hablara de las posibles medidas que se habran de
encaminar para la elaboracion del Plan, fijandose, finalmente un acta de constitucion, en
la que se fijara de forma solemne la constitucion de la comision, en la cual se expondré

de forma clara y concisa quienes son las partes a que representan®.

En la FASE 2 se desarrollan los documentos que se han de entregar en el momento
del diagnostico, siendo estos, de una forma resumida, una recopilacion de los datos y

declaraciones que se expresan en el estudio o sondeo que se hace al personal de la

5 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las

empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 68 a 71.

60 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pags 149, 150, 157 y
158.
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empresa®?, siendo indispensable examinar con ello las causas o0 motivos que son resultado
de los informes para el posterior desarrollo del plan®?; por lo que se incluyen un “modelo
de ficha de identificacion de la empresa”, un “modelo de cuestionarios sobre politicas de
gestion personal”, un “modelo de cuestionario para la direccion”, un “modelo de

cuestionario para la plantilla” y por tltimo un “modelo de informe diagnostico”®3.

Para la identificacion de la empresa lo que se da es una tabla en la que se han de

exponer los datos basicos de la empresa, de su actividad etc, siendo de esta manera:

Tabla 1:

DE L& EMPRESA

ACTIVIDAD

DIMENSIGN

Fuente: Instituto de las Mujeres.

61 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de
trato en el empleo... ob.cit. Pag 123.

62 LOUSADA AROCHENA, José Fernando. Ley de igualdad y contrato de trabajo:
modificaciones del Estatuto de los Trabajadores, Seguridad Social, infracciones y sanciones, prevencion
de riesgos y procedimiento laboral. Madrid: Ediciones Francis Lefebvre, 2007. Pags 152 y 153.

8 Para la documentacion que se ha de entregar en la fase de diagndstico me he servido para la
explicacion, entendimiento y redaccion, de una forma generalizada, de ROMERO RODENAS, Maria José.
Planes de igualdad: Guia practica... ob.cit. Pag 82 y 83.

64 Tabla extraida de INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracién de planes de
igualdad en las empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. Pag
78.
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Por otro lado, en lo referente a las politicas de gestidn de personal, se llevan a cabo
por una serie de cuestionarios, en los que se detalla la cantidad de mujeres y hombres que
hay en la empresa, y el cargo que ocupan en ella, exponiendo las pruebas que se realizan
para la contratacion del personal, y el proceso de seleccion que se realiza, en si es una
especie de forma de focalizar la forma en que la empresa se basa para la contratacion de
personal con su consiguiente tipo de entrevista, de preguntas y cuestiones, incidiendo en
la separacion por sexos, pudiendo observarse de esta manera la capacidad que ocupa en
la empresa la mujer y el hombre, y el rango que estos ocupan laboralmente, siendo una
de las cosas a observar que la comunicacion sea intrusiva y no sexista, con una equidad a
la hora de formacion en la empresa, alcanzando asi un nivel en la plantilla de caracter mas

mixto®,

Al hablar de los cuestionarios para la direccién y para la plantilla, se ha de
comenzar por una serie de datos personales y profesionales, tras ello se dispone de un
listado de afirmaciones, tales como que la empresa estd comprometida con el principio
de igualdad, que en los distintos departamentos o areas haya igualdad... En todas ellas se
ha de puntuar de 1 a 4 (bajo — alto) o con un si 0 un no (0 un no sabe no contesta),
dependiendo de la empresa y del modelo de cuestionario, disponiéndose tras ello de un
modelo diferente en empresas en que la mayoria de la plantilla sea masculina o
femenina®®; también se abre un apartado en que se menciona que la persona puede
exponer las carencias que encuentra en la empresa, o las medidas que cree oportunas para
mejorar la situacion empresarial; siendo todo ello de forma general, pero dentro de los
cuestionarios para la empresa se centra mas en cuestiones relacionadas con la forma de
acceso gue se le da al persona, sobre las politicas empresariales en lo concerniente a la
plantilla... Es decir, se centra mas en los caracteres de su plantilla, mientras que el
cuestionario para la plantilla se centra en lo que cada trabajador o representante de los
trabajadores considera de manera unitaria a cerca de los procesos de formacion, acceso,

salario, si se tiene 0 no en cuenta el principio de igualdad en la empresa... Explicado de

% INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 70 a 94.

% INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 96 y 97.
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otra manera mas simplificada, estas se centran méas en hacer un andlisis de la situacion de

la empresa®’.

Hasta aqui lo que podemos observar en esta fase es que lo que se busca es
examinar y estudias la situacion de la empresa, desde un punto de vista tanto interno como
externo a la organizacion empresarial, para, una vez consideradas las caracteristicas que
tiene la empresa conforme a su organizacion y temas sucedaneos relacionados con la
igualdad, Ilegar a un punto en el que se obtendran unos resultados que se centraran en la

posible mejora del estado de la empresa®,

El informe de diagnéstico ya lo mencioné de manera muy simplificada en el
apartado de fases para la elaboracion del Plan, pero de igual forma procederé a
continuacion a esclarecerlo de una mayor forma. El informe es “el documento base del
trabajo para realizar el Plan de Igualdad "®°, es decir, tal y como expongo en el parrafo
anterior, se trataria del informe de los resultados que se han visto obtenidos conforme al
examen de la situacion empresaria, el cual comenzara exponiendo los datos esenciales y
fundamentales de la empresa, tales como el nombre, domicilio, el sector a que su actividad
esta encaminada, se determinard al responsable... En si todo lo que en ello constara es un
breve resumen de las caracteristicas de la empresa; tras ello se procedera al estudio de la
situacion en la empresa, para lo cual se habran de tener en cuenta factores como por
ejemplo el nivel de formacidn que se proporciona a uno y otro sexo, el nimero de
personas de ambos géneros que trabajan para la empresa, datos relativos a las condiciones
generales de trabajo, para, una vez examinada la situacion, disponer en el informe de las

medidas que seran mas acordes para la empresa’.

Todo ello se encuentra en un debate doctrinal, donde una parte de la doctrina se
centra en que el diagndstico ha de ser el resultado de un acuerdo con los representantes
de los trabajadores, mientras que otro sector considera que lo correcto seria que este fuere

estipulado por las partes de que se forma (considerando también esta ultima parte

87 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. P4gs 56 a 58.

% GRAU PINEDA, Carmen. Los planes de igualdad como ¢nueva? técnica para la consecucion
de igualdad en las empresas. En: CUESTA LOPEZ, Victor; SANTANA VEGA, Dulce M. Estado de
Derecho y discriminacidn por razén de género, orientacion e identidad sexual. Primera edicion. Pamplona:
Aranzadi S.A, 2014. Pag 277.

8 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 213.

0 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 108 y 109.
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doctrinal que se podria encargar de ello una empresa externa a la empresa a que se destina
el Plan)™,

FASE 3: nos encontramos con una serie de ejemplos que se usaran para el disefio
de las medidas, con un modelo de ficha de medidas, con un modelo de Plan y con un
modelo de acta de aprobacion de dicho Plan’?; un modelo de ficha sera de la siguiente

manera:

Tabla 2:

73.
Fuente: Instituto de las mujeres.

El modelo del Plan lo que se hace es una breve introduccién de la empresa y el
resto de partes que se adhieren al Plan, tras lo que se informa de los resultados obtenidos
en el diagndstico, viendo de esta manera cuales habran de ser los objetivos a fijar, y las
consiguientes medidas o acciones que se deberan de adoptar para poder lograr esos fines.

También se ha de detallar en este modelo cual va a ser la forma en que se va a examinar

L POQUET CATALA, Raquel. “Procedimiento para elaborar y negociar el plan de igualdad”.
Trabajo y Derecho nim. 54, 2019.

2 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]

[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 - 07 —2021]. Pag
111.

3 Tabla extraida de INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de
igualdad en las empresas. 2021. [en linea]

[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. P4g
119.
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o0 evaluar el Plan, y con ello exponer las herramientas o los mecanismos que se van a

utilizar para esa evaluacion’.

En el modelo de aprobacion del Plan lo que se hace es redactar un documento en
el que se expone a las partes que conforman la Comision, expresando las personas de que
cada una de las partes consta para, tras ello, dar cuenta de los pactos a los que dichas

partes han logrado llegar conforme al Plan dispuesto’.

FASE 4. Esta fase se forma en relacion a los resultados de que se derive el
diagnostico, buscando de tal forma unos objetivos acordes a general un Plan de
Igualdad’®; encontrandonos en este nivel del Plan con lo concerniente a la ejecucion e
implantacion del plan (junto al seguimiento de ello)”’, relacionandose con el desarrollo
como tal y la puesta en marcha de las medidas y objetivos previstos, conformandose por
una ficha de seguimiento, por un cuestionario para dicho, y de un informe del

mencionado’®.

El modelo de ficha de seguimiento parte de un seguimiento de la medida concreta,
exponiendo quien es la persona responsable de ella, si esa medida ha sido ya efectiva o
ejecutada, o si, por el contrario, se encuentra aln en suspenso (en cuyo caso se habra de
expresar la causa por la que la medida no ha sido aun comenzada) o ya ha sido ejecutada

y posteriormente finalizada’®.

El modelo de cuestionario parte de una serie de preguntas sobre el seguimiento de
las medidas, siendo preguntas referentes a la congruencia, buen entendimiento y la I6gica
con la que los datos para el desarrollo del Plan han sido obtenidos, si se cree que el Plan
ha sido adaptado conforme a todas las medidas y a todos los objetivos fijados, si el

personal de la empresa se ha comprometido a la realizacion de una forma correcta y eficaz

"4 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. P4g 217 a 221.

S INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 —07 —2021]. P4g
122.

6 GRAU PINEDA, Carmen. Los planes de igualdad como ¢nueva? técnica para la consecucion
de igualdad en las empresas. En: CUESTA LOPEZ, Victor; SANTANA VEGA, Dulce M. Estado de
Derecho y discriminacion por razén de género, orientacién e identidad sexual ... ob. cit. Pag 277 y 278.

" IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. P4g79.

8 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. P4g
123.

9 IGLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. Pag 223.
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de lo acordado, si el Plan ha supuesto en la empresa una mejora de la situacion principal

en la que se encontraba la empresa en cuestion®. ..

En cuanto al modelo de informe de seguimiento (el cual ha de ir firmado por el
comité y la direccion de la empresa®), hablamos de un sistema que lo que hara sera
controlar la buena marcha del Plan, siendo este seguimiento principal y significativo
puesto que “un plan de igualdad que no lo contemple no podréa ser entendido como plan
de igualdad "®?; para lograr el fin que se busca en este nivel, se dispondra de los analisis
de los resultados pertenecientes al cumplimiento de medidas, se mencionara si para la
implantacion del Plan se ha visto este limitado por restricciones o dificultades o si por el
contrario ha sido de facil adaptacion y ejecucion, se informara también de los cambios
que la implantacién del Plan ha supuesto en la empresa, y se finalizara con un resultado
o0 deduccién del Plan, acompafiado de una serie de sugerencias de medidas a aplicar en
posteriores planes para el alcance mas eficaz de la igualdad; para todo ello se hace
necesaria la comunicacion del informe a que se debe al caso a toda la plantilla de la

empresa en cuestion®,

La documentacion que se ha de entregar en la FASE 5 (correspondiente con la
fase de evaluacion del Plan), se trata de 4 modelos, los cuales trataran de 3 cuestionarios
para la comisidn de seguimiento, otro para la direccion de la empresa y por Gltimo otro
cuestionario que habra de responder la plantilla de la empresa; otro documento que se

habra de entregar para esta evaluacion sera un informe sobre ella®.

8 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. P4g
125.

8 FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 79.

8 FABREGAT MONFORT, Gemma. La incidencia de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en materia de negociacion colectiva. En especial, en los
planes de igualdad. En: ROMERO BURILLO, Ana Maria; RODRIGUEZ ORGAZ, Cristina. Trabajo,
genero e igualdad. Un estudio juridico — laboral tras diez afios de la aprobacion de la LO 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres... ob.cit. P4gs 384 a 386.

8 FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 78
y 79.

8 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. P4g
127.
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En lo concerniente al cuestionario para la comision, direccion y plantilla, se trata
de encuestas o preguntas en las que se pregunta por el nivel de ejecucion de las medidas
y de los objetivos fijados, se examina también sobre el grado de complicacion que haya
encontrado a la hora de implantar el Plan, también se ha de estimar las medidas que hayan
tenido que ser modificadas para su implantacion, el plazo de tiempo en que se han visto
cumplidos los requisitos del Plan, sobre si se considera que el Plan haya servido para
alcanzar un mayor nivel de igualdad en la empresa o no... Se busca de esta manera la
opinidn de esas partes en cuanto a consideraciones que versaran sobre la estabilidad del
Plan, sobre su cumplimiento, sobre el grado de mejora que se haya visto en la empresa a

raiz de la ejecucion, o si por el contrario no se aprecia atisbo alguno de mejora®...

Un ejemplo de modelo de cuestionario seria el que adjunto a continuacién, este lo

he extraido del manual elaborado por Fundacion Mujeres:

Tabla 3:
¢En qué grado se han fég:z;w::; an;z:orreoclén o ¢Hasta qué grado se han
cumplido los objetivos e o alcanzado los resultados
definidos para cada accién? dontiicastas en ¢l 4 dos?
P iagnéstico se han al do? )
Sobre los Atendiendo a:
fesitados > Las ¢Se ha el objetivo propuesto con el Plan?
P Los objetivos especificos de cada accién ¢En qué medida se han cumplido los obje-
tivos marcados para cada accién de acuerdo a los indicadores identificados en el Plan?
» Las acti ¢Se han reali todas las actividadt f ? Si no se han rea-
lizado todas, ¢por qué? ¢Se han identificado nuevas necesidades que han requerido
otras acciones? En su caso, gse han realizado?
< ¢Se han
J’.}: :ls;ae ?‘:: ¢Qué tipo de producido
g‘ llad dificultades ¢Qué soluciones = cambios en las ¢Qué tipo de
Ia?::;o:eg se han se han tomado?  acciones y cambios?
: encontrado? desarrollo del
emprendidas?
Plan?
Sobre el
proceso Atendiendo a:
» Los &Se ha impli toda la empresa en el proceso? 4En qué
grado? ¢Qué personas han participado?
» Los iales 4Se han api hado? ¢Han sido sufici ? ¢ Se han reali-
zado modificaciones en el presupuesto?
» Calendarizacién ¢ Se ha seguido la propuesta en el Plan? 4 Se ha médilicado? Jha sido
la adecuada?
¥ : ¢Ha habido
&En qué estado &Se han cambios en las
seencuentrala  ¢Se han reducido los actitudes del
Sobre el empresa en producido desequilibrios equipo directivo,  ¢En qué han
impacto relacién a la cambios en la de pi i itudes y istido esos
igualdad tras la  cultura de la y/o participacién = opiniones de la cambios?
ejecucion del empresa? de mujeres y plantilla, en las
Plan? hombres? practicas de

RRHH...? s 86

Fuente: Fundacion mujeres, Intituto de la mujer.

8 INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las

empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 — 2021].
Pags 128 a 135.

8 Tabla extraida de: FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones
para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas...
ob.cit. Pag 100.
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Y para el modelo de informe de evaluacion, se requiere que se facilite informacion
sobre el nivel de realizacion del Plan, de resultados, de nuevas necesidades que requiera
de mejoras en el siguiente Plan, situacion de igualdad en la empresa en mayor o menor
equilibrio... El resultado del informe ha de ser comunicada al resto de plantilla y

personal®’.

CAPITULO IIl. CONTENIDO DEL PLAN DE
IGUALDAD.

Al hacer referencia al contenido del Plan, cabe mencionar que no se ha de hablar
de un contenido minimo como tal, sino que se estara a los resultados que hayan surgido
del anlisis que se hara en el diagnostico concreto de cada empresa para su Plan®; tras
ello, se ha de diferenciar entre las fases propias del Plan las materias que se han de
emprender y otros temas del Plan, siendo las fases las relacionadas con lo expuesto en el
apartado anterior sobre diagndéstico, seguimiento etc, las materias versaran de acuerdo al
articulo 46.2 de la LOI sobre las medidas que se han de aplicar para alcanzar los objetivos
que marca el Plan, y, también, dentro del contenido, nos encontraremos con aspectos a
desarrollar, como pueden ser la duracién que ha de tener el Plan, el procedimiento que se
ha de seguir para la negociacién...®, por lo que el contenido del Plan seran las diversas
medidas que se adopten para alcanzar los objetivos marcados por el Plan*;
encontrandonos con unos propdsitos de caracter mas general para las empresas como son
las materias que dispone el articulo 46.2 de la LOI, es decir, la formacidn, la promocion
profesional, las condiciones de trabajo, el proceso de seleccion, la prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo... el contenido del articulo redacta las medidas con caracter
mas general, es decir, se encuentran incluidas las medidas y las capacidades que se

tendran de una forma infima®, puesto que también hay fines que se centran mas en una

8 FUNDACION MUJERES; INSTITUTO DE LA MUJER. Orientaciones para negociar
medidas y planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas... ob.cit. Pag 79.

8 ROMERO RODENAS, Maria José. Planes de igualdad: Guia préactica... ob.cit. Pag 87 y 88.

8 FABREGAT MONFORT, Gemma. La incidencia de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en materia de negociacion colectiva. En especial, en los
planes de igualdad. En: ROMERO BURILLO, Ana Maria; RODRIGUEZ ORGAZ, Cristina. Trabajo,
genero e igualdad. Un estudio juridico — laboral tras diez afios de la aprobacion de la LO 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres... ob.cit. P4g 382 a 387.

% MENDOZA NAVAS, Natividad. La formacion en los planes de igualdad de las empresas con
distintivo de igualdad... ob.cit. P4g 31.

%1 GRAU PINEDA, Carmen. Los planes de igualdad como ¢nueva? técnica para la consecucion
de igualdad en las empresas. En: CUESTA LOPEZ, Victor; SANTANA VEGA, Dulce M. Estado de
Derecho y discriminacion por razén de género, orientacion e identidad sexual... ob.cit. Pag 280.
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materia, tal y como es el caso de la formacidon, en el que las medidas que se aplicarian,
entre otras, seria “la participacion de las mujeres en las acciones de formacion”, “la
formacion en igualdad”, y “el reciclaje para personas que hayan dejado de trabajar un

tiempo debido a responsabilidades familiares™®,

Siendo para ello necesario la adopcion de politicas empresariales en los que se
habra de incidir en la igualdad que se busca, localizando sistemas de retribucion iguales
para mujeres y hombres, teniendo una comunicacion no sexista, proporcionando una serie
de condiciones laborales en las que se garantice la igualdad de formacion y de
oportunidades®,

Al hablar de que el contenido estd compuesto por una serie de medidas
encaminadas a la consecucion del Plan, cabe mencionar que estas medidas estan
compuestas por los objetivos que se marcan en el propio Plan, “siendo a su vez, las
medidas de desarrollo de los objetivos para los que sera necesario ”°*: que las medidas
sean rectificadoras de los desequilibrios en la empresa (es decir, que antes de implantar
en el Plan medidas encaminadas a la accion positiva, se han de haber subsanado los
desequilibrios que hubiere®) y que esas mismas sean acordes al principio de igualdad®®,
por lo que dentro de ello, de las medidas que se aplican de forma mas asidua, son, entre
otras, el hecho de valorar las capacidades de trabajo que tiene la persona en cuestion para
el trabajo a que vaya a ser destinada la persona, puesto que de esta manera se tiene en
cuenta el nivel de valia que tiene el trabajador, y si es 0 no acorde conforme a sus
caracteristicas al trabajo correspondiente, siendo esto una medida que lo que busca es que
el acceso al trabajo sea méas imparcial y neutral, sin tener que tener en cuenta para ello el

género de la persona®’.

92 MENDOZA NAVAS, Natividad. La formacion en los planes de igualdad de las empresas con
distintivo de igualdad... ob.cit. Pags 37 ,61y 78.

% JUNTA DE CASTILLA Y LEON. CorresponsabilizaRSE en igualdad. La integracion de la
igualdad de oportunidades en la Responsabilidad Social. Primera edicion. Valladolid: Junta de Castilla 'y
Leodn, 2013. P&g. 14.

% |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. Pag 71.

% PEREZ DEL RIO, TERESA. La funcién de los interlocutores sociales y de la negociacion
colectiva en la Ley Orgéanica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres 3/2007. Los Planes de Igualdad
en las empresas. Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Revista del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion. 2007, n° 2, pags 272y 273.

% |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacion plan de igualdad... ob.cit. Pag 71.

9% FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto. La igualdad por razén de género en los planes de
igualdad. En: RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana; MARTINEZ BARROSO, Maria de los reyes;
ALVAREZ CUESTA, Henar. Propuestas para la igualdad por razén de género en los procesos de
negociacion colectiva... ob.cit. Pags 118 y 119.
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Con laelaboracion y la consiguiente adopcion de las medidas del Plan de Igualdad
se llega a alcanzar una serie de beneficios para la empresa, ya que de cara al exterior, la
publicidad de una empresa en la que se trabaja bajo un ambiente de no discriminacién y
de igualdad de trato, sera objeto de mayor reputacion para la empresa, esta mejora de la
imagen exterior también se encontrara en el ambiente interno de la empresa, ya que los
trabajadores estaran en un ambiente de trabajo no perjudicial ni para unos ni para otros;
también se optimizan los recursos humanos, puesto que se aprovecha al personal al
margen de los prejuicios que se tengan sobre razones de género, trabajando asi en mejor
sintonia con la empresa, tanto hombres, como mujeres; para lograr esto, las medidas
propiamente dichas habran de encontrarse organizada para suplir las carencias que se

encuentren en el diagndstico que se hace en la empresa®®,

En el Plan se deben incluir medidas concretas en todos aquellos &mbitos teméticos
del trabajo en que resulte necesario intervenir a fin de garantizar la igualdad efectiva y
dar a conocer y promover el ejercicio de la corresponsabilidad y conciliacion a toda la
plantilla, accionando un proyecto con diversas medidas a tener en cuenta por la empresa
a la hora de dirigir dicha empresa, de la participacion de trabajadoras en la formacién

profesional...

Es esencial para el caso que las medidas sean eficientes a la hora de resolver una
tarea, ya que esta puede influir en la creciente desigualdad en la empresa, siendo clave
para ello la determinacion de unos indicadores que muestren que estas medidas siguen el
procedimiento marcado, y para ello, en el propio Plan se desarrollara, entre otras cosas,
la forma en que las medidas han de ser adoptadas, la persona que ha de ser responsable,

los indicadores de seguimiento y resultado de las medidas, etc®.

Las medidas que se adopten habran de ser encaminadas a la incentivacién de una
situacion mejor en la empresa, debiendo tratarse de medidas “reales, concretas y medibles

y tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato”'®, que seran, a su vez, las

% SERRANO GARCIA, Juana Maria. Igualdad entre mujeres y hombres. En: ESCUDERO
RODRIGUEZ, Ricardo. La negociacion colectiva en Espafia: Un enfoque interdisciplinar. Primera
edicion. Madrid: Grupo editorial Cinca S.A, 2008. P4g 218.

% INSTITUTO DE LAS MUJERES. Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las
empresas. 2021. [en linea]
[https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf] [12 — 07 —2021]. P4g
46.

100 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. Pag 71.
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adecuadas para cada empresa de que se trate, desarrollando y aplicando el Plan pudiendo

de esta manera incluir un abanico inmenso de medidas°?.

Se podria pensar que la implantacion de medidas conllevaria para el empresario
una serie de gastos adicionales para obtener mayores medios para lograr la igualdad, pero
cabe mencionar que, con caracter general, no conlleva gasto alguno, puesto que
normalmente las medidas estan encaminadas a un cambio de pautas o conductas en la

empresal®?

, 'Y en mayor grado, entre sus politicas de empresa. Finalmente, una vez
entabladas las medidas, se habra de integrar en este apartado el procedimiento por el que
se impondré el seguimiento y la evaluacion ya definidos en capitulos anteriores, para

obtener un Plan veraz conforme a sus objetivos y medidas®.

Dentro de las medidas generales que se instauran en las empresas nos encontramos

con los siguientes referentes a:
- Acceso al empleo: seleccion y contratacion.

Esto conlleva que la forma de acceso y eleccion de los trabajadores para el trabajo,
habra de ser lograda a través de unos procedimientos que respeten la igualdad de trato y
de oportunidades entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta para ello procesos de
seleccion incentivados solamente por motivos objetivos, no siendo relevantes por ello
temas relacionados con el género de la persona, ni con su sexualidad, ni con su raza, ni
con ningun tipo de caracteristica que pueda ser de caracter discriminatorio'; por ello con
la contratacion la empresa se habra de involucrar con el principio de igualdad y de no
discriminacion, disponiendo las medidas que se van a tomar en consideracion para la

empresal®.

101 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo... ob.cit. Pags 134 y 135.

102 SERRANO GARCIA, Juana Maria. lgualdad entre mujeres y hombres. En: ESCUDERO
RODRIGUEZ, Ricardo. La negociacion colectiva en Espafia: Un enfoque interdisciplinar... ob.cit. Pag
220.

103 LOUSADA AROCHENA, José Fernando. Ley de igualdad y contrato de trabajo:
modificaciones del Estatuto de los Trabajadores, Seguridad Social, infracciones y sanciones, prevencion
de riesgos y procedimiento laboral... ob.cit. Pags 153 y 154.

14 FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto. La igualdad por razon de género en los planes de
igualdad. En: RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana; MARTINEZ BARROSO, Maria de los reyes;
ALVAREZ CUESTA, Henar. Propuestas para la igualdad por razén de género en los procesos de
negociacion colectiva... ob.cit. Pags 117 y 118.

105 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. P4g 93.
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- Formacioén y promocion.

Una engloba a la otra, puesto que para que haya una buena promocién empresarial
de la trabajadora, habra de tener con caracter previo una buena formacion, por lo que una
de las medidas con caracter mas significativo la encontramos cuando las empresas
conceden esas areas de formacion al mismo nivel a hombres y a mujeres, sin limitarla por

el mero hecho de ser mujeres'®®

, No favoreciendo en sus procesos de promocion a unos u
otros trabajadores por cuestiones no laborales, sino que se premiard conforme a

capacidades y méritos propios de la personal®’,
- lgualdad retributiva.

Se trata de evitar que haya diferencias en la remuneracion de hombres y mujeres
que realizan el mismo trabajo, estan igual de capacitadas, y tienen las mismas
competencias, puesto que, en caso contrario, nos encontrariamos ante una situacion clara

de discriminacion por razon de sexo®®.

Esta igualdad retributiva ya se busca en la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, referente a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el empleo; esta, en su
articulo 21 apartado 4, dispone que los empresarios habran de informar sobre la situacién
en la empresa, exponiendo los salarios relativos a sus trabajadores, dentro de estos habran
de diferenciar los salarios de mujeres y de hombres (para observar si hay o no alguna

diferencia discriminatoria), buscando evitar una posible brecha salarial.
- Conciliacion de la vida personal y familiar con la vida laboral.

Se encuentra regulada en el articulo 44.1 de la LOI; las medias que habitualmente
se alcanzan sobre el tema en la empresa radican en promover o permitir que las personas

con ““cargas familiares”, tengan un mayor privilegio en las jornadas reducidas o a tiempo

106 SERRANO GARCIA, Juana Maria. Igualdad entre mujeres y hombres. En: ESCUDERO
RODRIGUEZ, Ricardo. La negociacion colectiva en Espafia: Un enfoque interdisciplinar... ob.cit. Pag
230.

107 FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto. La igualdad por razén de género en los planes de
igualdad. En: RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana; MARTINEZ BARROSO, Maria de los reyes;
ALVAREZ CUESTA, Henar. Propuestas para la igualdad por razén de género en los procesos de
negociacion colectiva... ob.cit. Pags 122 y 123.

108 |GLESIAS CABERO, Manuel. Implantacién plan de igualdad... ob.cit. P4gs 98 y 99.
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parcial'®, es decir, las medidas se suelen centrar en flexibilizacion horaria, de tiempo

laboral...

Todo ello en la teoria, puesto que las cifras normalmente destacan situaciones en
que estas medidas no alcanzan el objetivo prefijado; un ejemplo lo encontramos en la
comparativa de mujeres con hijos de menos de 15 afios, y mujeres que no tienen ningun
hijo, siendo el porcentaje de trabajo de estas Gltimas mucho mayor. Dicho lo cual, también
hay que exponer que mas del 90% de las solicitudes de permisos de maternidad y
paternidad en las empresas es disfrutado por mujeres, frente al muy limitado porcentaje
de disfrute de los hombres!!?, bajo mi punto de vista esto es algo que las empresas usan
para limitar el acceso al empleo de mujeres, puesto que estas son las que de manera mas

habitual usan esos permisos.
- Prevencion tanto del acoso sexual como del acoso por razén de género.

Esta medida se encuentra principalmente regulada en el articulo 46.2 de la LOI,
pero de forma especifica lo encontramos en el articulo 48 de la misma ley, disponiendo
que las empresas habran de fomentar un ambiente que limite o elimine el acoso tanto
sexual como por razén de sexo, instaurando procedimientos de prevenciéon de esas
situaciones, y dandole ayuda en los procedimientos que deriven de una situacion de acoso

en la empresa.

Para prevenir estas situaciones, la empresa podra adoptar un protocolo que luche
contra ello, y este habré de ser elaborado por los representantes de los trabajadores y por
el empresario o empresarios, que son quienes “deben llegar a un acuerdo sobre las fases

y contenido del protocolo que mas se adapte a las caracteristicas del &mbito laboral*!!,
- Perspectiva de género, lenguaje no sexista.

Para alcanzar una situacién en la empresa en la que esto se dé, se habran de incluir
una serie de cuestiones, siendo, por ejemplo, la evaluacion del lenguaje que se usa en la

empresa, observar que ninguna explicacion del puesto de trabajo o del nombre de 6rgano

109 MO GASCON, Ana Marta. El contenido de los planes de igualdad: Guias y directrices
practicas. Revista juridica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 2013, Nim. 32 P4g. 37-
58. Pag 48.

110 RUIZ DE LA CUESTA FERNANDEZ, Soledad; BAJO GARCIA, Irene. Conciliacion de la
vida familiar y laboral. Feminismo/s. 2006, Num. 8 Pag. 131-142. Pag 136.

111 OLMO GASCON, Ana Marta. El contenido de los planes de igualdad: Guias y directrices
précticas... ob.cit. Pag. 37-58. P4g 57.
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pueda denotar un caracter sexista, suprimir preguntas cargadas de connotaciones sexistas
en las entrevistas de trabajo (observamos un claro ejemplo en la cuestion que se plantea

a las mujeres sobre si contemplan la opcion de tener hijos)!*?. ..

Todo lo anteriormente citado se englobaria dentro de las denominadas “acciones
positivas”, pero un Plan no solo debe buscar la correccion de las desigualdades, también
ha de contener acciones encaminadas a la prevencion de acoso sexual, discriminacion por

orientacion sexual, por razones de raza, etc.

Como medidas preventivas nos encontramos con aspectos relativos al lenguaje
que se usa en la empresa, debiendo usarlo de una forma que no emplee connotaciones
sexistas, también para concienciar a la empresa en tener un ambiente de igualdad se
utilizan iniciativas que lo que buscan es informar a los trabajadores mediante panfletos,
seminarios y relevantes'®; y también se deberian de incluir medidas referentes a la
informacién a la plantilla y resto de empresa de los procedimientos que se habran de
realizar para proceder a la denuncia de determinados comportamientos que atenten contra

el fin Gltimo que busca el Plan, es decir, la igualdad de trato,

Por lo que, de forma resumida, contariamos con varios tipos de medidas, unas, las
mas generales, que serian las que estdn encaminadas a la ejecucion de la igualdad
propiamente dicha, y por otro lado tendriamos las que buscan la prevencion y la
correccion de los desequilibrios sobre la igualdad en que esté incursa la empresa; pero
también tendriamos, de una forma mas especifica y concisa las medidas que estan
orientadas a paliar el acoso por razén de sexo, y el acoso sexual. Las primeras, a modo
ejemplificativo ya las expuse en el apartado anterior (cursos, panfletos...), pero las
segundas, en mi opinién, marcan un punto primordial en el Plan, puesto que son las que,
una vez observadas las desigualdades que tiene la empresa, minimizan estos
desequilibrios, y actlan subsanando esas diferencias. Y dentro de estas medidas de

prevencion, nos encontramos con un tipo especifico, que seran las acciones encaminadas

112 SERRANO GARCIA, Juana Maria. La nueva regulacion de los planes de igualdad. En: NIETO
ROJAS, Patricia. Acciones publicasy privadas para lograr la igualdad en la empresa. Madrid: Dykinson,
2021. Pag 65.

113 SERRANO GARCIA, Juana Maria. Igualdad entre mujeres y hombres. En: ESCUDERO
RODRIGUEZ, Ricardo. La negociacion colectiva en Espafia: Un enfoque interdisciplinar... ob.cit. Pag
224,

114 NIETO ROJAS, Patricia. Los planes de igualdad en las empresas como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva en la empresa. En: RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz. La
discriminacion de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas legales para garantizar la igualdad de trato
en el empleo... ob.cit. Pag 140.
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a combatir el acoso tanto por género como sexual que pueda haber en la empresa. Estas
ultimas se encuentran reguladas en la LOI, en su articulo 48, disponiendo que las
empresas habran de incentivar que se actle eludiendo esas situaciones, y ayudando a las
personas que hayan podido sufrir alguna de estas acciones; todo ello habra de ser
convenido por los representantes de los trabajadores, pudiendo, de otra manera, disefiar

un Plan concreto y determinado cobre el tema en cuestion®'®.

Todo lo expuesto habra de ser cuantificado, puesto que si en el Plan solo se
menciona que hay discriminacion en la empresa, que a la mujer se la trata de una manera
sexista, 0 que la mujer tenga una menor incidencia en la empresa, y que esta se vea de
forma notoria, pues ello habra de ser expuesto; explicado de otra manera, no se puede
solo exponer gque en el &mbito laboral de la empresa el nimero de mujeres contratadas en
ese afio ha de ser mayor conforme a los resultados del diagndstico, sino que, conforme a
lo que surja de ello, se ha de disponer que en el periodo de vigencia del Plan se han de

contratar a un nimero especifico de mujeres, etc?®.

El Plan de Igualdad de “ETRALUX” toma como medidas generales la
implantacion en la empresa de un lenguaje no sexista ni cargado de estereotipos a la hora
de otorgar el acceso a dicha empresa a sus trabajadores, cumpliendo en este acceso al
trabajo con el principio méas importante que se ha de tener en un Plan de Igualdad, es
decir, el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el &ambito laboral, y otra de
las medidas que instaura es la de que el acceso al empleo solo se basara en el analisis de
la formacion de la persona en cuestion de una forma objetiva, sin tener en mayor
constancia el sexo de la persona, aplicar protocolos ante situaciones de abuso en la
empresa por razon de sexo y/o de indole sexual'!’, mientras que en el Plan de la empresa
Bofrost se instauran unas medidas méas determinadas; en esta empresa se muestra en una
tabla los objetivos que se pretenden, las medidas que se habran de usar para alcanzarlos,

los responsables y los plazos en que se ha de cumplir.

115 MATORRAS DIAZ — CANEJA, Ana; NIETO ROJAS, Patricia. Medidas y planes de igualdad
en las empresas. En: GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Ignacio; MERCADER UGUINA, Jesls R. La Ley
de igualdad: consecuencias préacticas en las relaciones laborales y en la empresa. Primera edicion.
Valladolid: Lex noca S.A, 2007. Pags 92 a 99.

116 L OUSADA AROCHENA, José Fernando. Ley de igualdad y contrato de trabajo:
modificaciones del Estatuto de los Trabajadores, Seguridad Social, infracciones y sanciones, prevencion
de riesgos y procedimiento laboral... ob.cit. Pag 153.

117 Resolucién de 19 de marzo de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra
y publica el Plan de igualdad de Etralux, SA. BOE nim. 85 de 9 de abril de 2019. [en linea]
[https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-5310] [05 — 08 — 2021].
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Un ejemplo de las medidas de lo mencionado sobre la empresa Bofrost nos lo
encontrariamos en el hecho de la examinacion que hacen de forma anual a sus anuncios
de trabajo, constatando que en ellos no se encuentra apice alguno de lenguaje sexista ni
que induzca a la exclusion de uno u otro géneros, y una de las medidas que a mi me ha
resultado con mayor interés es el hecho de la elaboracién de unas listas o inventarios en
los que se dispone el puesto de trabajo que se oferta, la funciones que se habran de ejercer
en ella y los requisitos minimos (todos ellos habran de tener un carécter objetivo),
exponiendo las capacidades que seran necesarias para el buen desarrollo del trabajo,
contribuyendo de esta manera a que la informacion que se da sea comunicativa para las
personas que optan a esa vacante, siendo este catalogo revisado desde un punto de vista
de la perspectiva de género, y utilizando el principio de igualdad y de oportunidades en

el trabajo®e.

Con todo lo anterior se quiere mostrar un resumen de las medidas mas habituales
que se usan en las empresas para el alcance de los objetivos fijados en el Plan, pero, dicho
lo cual, cada comision negociadora acuerda unos planes u otros, de acuerdo a las

necesidades que la empresa tenga.

CAPITULO IV. PLANES DE IGUALDAD EN LAS
EMPRESAS DE CASTILLA Y LEON.

1. Breve anélisis de la situacion en Castilla'y Leon.

Conforme al ultimo trimestre de 2021 que figura actualizado en la pagina del
Instituto Nacional de Estadistica, hay una tasa de paro femenina en Castilla y Le6n*®® del
15,24%, mientras en hombres se encuentra en un 10,35%, observando asi que la tasa de
paro femenina es mayor que la de hombres, pero también se ha de hacer constar que cada
vez esta diferencia es menor. En lo concerniente a la tasa de actividad femenina de las
provincias de Zamoray de Ledn (para asi concretar mejor en dos ejemplos de provincias),

en Zamora, seria el 45,49%, y en Leon del 44,94%'%0,

118 Resolucién de 19 de marzo de 2019, de la Direccidn General de Trabajo, por la que se registra
y publica el Plan de igualdad de Bofrost*, SAU.nim. 76, de 29 de marzo de 2019. [en linea]
[https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-4633] [05 — 08 — 2021].

119 Castilla y Leon, en adelante CyL.

120 Informacion extraida del INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA. Tasas de paro por
distintos grupos de edad, sexo y comunidad auténoma. Y tasas de actividad, paro y empleo por provincia
y Sexo. [en linea]
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Con ello lo que se observa es que aun con el creciente auge que esta teniendo la
igualdad de oportunidades y el principio de no discriminacion, la posicion de la mujer en
el trabajo sigue siendo mucho menor que la de los hombres. Con esto no se quiere decir
que sea inferior por causas discriminatorias, pero para poder evitar que surjan problemas
conforme a desigualdades laborales por razon de género, se hace muy importante la
implantacion del Plan de Igualdad.

Para ver la situacion concreta de CyL se habran de analizar varios Planes de las
empresas que tenga la comunidad autbnoma en cuestion, pero cabe mencionar, que antes
de la implantacion de la LOI, CyL habia elaborado e instaurado la Ley 1/2003, de 3 de

marzo, que lo que hace es buscar la igualdad de oportunidades en CyL.

En 2011 en CyL, antes de la modificacion de la LOI por el Real Decreto-ley
6/2019 de 1 de marzo, cuando se disponia que el nimero minimo de trabajadores se
encontraba en 250, los porcentajes que se deducen de la implantacion del Plan que tiene
cada provincia es Valladolid un 33%, “seguida de Burgos con un 19%, Salamanca con
16%, Ledn con 12%, Soria con 5,5 %, Palencia 4, 1%, Avila 4,1%, Segovia 4,1% y
Zamora con un 0% de empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadorest?!”; cabe
decir que ello puede ser debido al elevado nimero de trabajadores minimo que se exige,
puesto que, si se tratase de un namero inferior (50 como es el caso actual), habria una

cifra mayor de empresas que implantarian el Plan.

En el afio 2013, se aprueba por la Junta de Castilla'y Leon un acuerdo en el que se
dispone el Plan de Igualdad de oportunidades del afio 2013 a 2018, que a dia de hoy sigue
vigente, en el cual se busca promover asi la igualdad de oportunidades, y que esta sea
realmente aplicada y efectiva; para lograr dicha igualdad, expone una serie de medidas,
tales como el fomento de la iniciativa de la actividad laboral femenina, promover la
contratacion de mujeres en las areas de la empresa en que se encuentren en mayor
desequilibrio, establecer un codigo de buenas conductas, impulsar las politicas de
empresa en materia de igualdad, “difundir experiencias innovadoras especialmente en

sectores con potencial de empleo gestionados por mujeres en el ambito rural”,

[https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176918&menu=ulti
Datos&idp=1254735976595] [03 — 08 — 2021].

121 PONCE OLMEDO, Fernanda Gabriela. Situacion de los planes de igualdad en Castilla'y Ledn.
La responsabilidad social de las empresas y el papel de la negociacion colectiva. En: VAZQUEZ
BERMUDEZ, Isabel. Investigacion y género, inseparables en el presente y en el futuro: IV Congreso
Universitario Nacional Investigacion y Género, [libro de actas]. Facultad de Ciencias del Trabajo de la
Universidad de Sevilla, 21y 22 de junio de 2012. Sevilla: Edicion Digital @tres, S.L.L, 2012. P4g 1560.
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sensibilizacion tanto de empresarios como trabajadores en lo referente a lenguaje sexista

y estereotipos de género'??. ..

Para la Comunidad, la Junta de CyL ha instaurado un programa llamado
“i0oEMPRESAS”, buscando la Junta con esto que sirva de ayuda para las empresas que
van a adoptar el Plan de Igualdad, confiriéndoles asesoramiento, formacion en materia de
igualdad, informacion general y sobre ayudas y subvenciones, los modelos de
documentos que han de entregar, y medios que sean necesarios para la elaboracion del

Plan, y la consiguiente implantacion de objetivos y medidas!?®.

Otra de las innovaciones con las que cuenta Castilla y Ledn es el “Programa
Empleo Mujer Castilla y Leon”*?4, el cual lo que busca es la inclusion en el ambito laboral
de las mujeres “con dificultades de acceso al mercado laboral, de todas las provincias
de Castilla y Ledn y municipios de cuencas mineras'?®”, para ello, el PEMCYL lo que
hara sera formar a las mujeres que quieran participar en el programa para fortalecer y
aumentar las capacidades y cualidades referentes al &ambito laboral, ayudandoles en la
busqueda de empleo... De esta manera se benefician de unas mejores opciones a
conseguir un empleo, a la par que la empresa que contrata a estas trabajadoras obtendra

un personal cualificado y con formacién segura.

En CyL también contamos con el distintivo denominado “Optima Castilla y
Leon”; este distintivo, que se conseguira una vez se demuestre que la empresa en cuestion
estd al orden del dia en sus politicas de empresa todo ello conforme al principio de
igualdad y de no discriminacion, trabajando para ello en busca de que la empresa que
decida optar por implantarlo en sus politicas empresariales, estaran colaborando con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, buscando con ello medidas que

buscan alcanzar esa igualdad en la empresal?®; entre las medidas que se destacan de este

122 JUNTA DE CASTILLA Y LEON. Plan Autonémico para la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género de Castilla y Leén (2013 — 2018). [en linea]
[https://familia.jcyl.es/web/jcyl/Familia/es/Plantillal00Detalle/1246988964069/1246988964069/1284287
647796/Redaccion] [03 — 08 — 2021]. Pags 83 a 85.

123 JUNTA DE CASTILLA Y LEON. ioEMPRESAS igualdad de oportunidades en la empresa de
Castilla y Ledn. [en linea] [https://familia.jcyl.es/web/es/mujer/ioempresas-igualdad-oportunidades-
empresa.html] [03 — 08 — 2021].

124 programa Empleo Mujer Castillay Ledn, en adelante PEMCYL.

125 JUNTA DE CASTILLA Y LEON. PEMCYL — Programa Empleo Mujer Castilla y Leon.
(2020). [en linea] [https://familia.jcyl.es/web/es/mujer/pemcyl-programa-empleo-mujer.html] [10 — 08 —
2021].

126 JUNTA DE CASTILLA Y LEON. Distintivo Optima. [en linea]
[https://familia.jcyl.es/web/es/mujer/distintivo-optima.html] [10 — 08 — 2021].
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distintivo nos encontramos la supresion o limitacion de la posible brecha salarial en la
plantilla, laimplantacién de protocolos de acoso sexual o por razon de sexo de una manera

preventiva, la formacion al trabajo equitativa para uno y otro sexo...

2. Ejemplos de medidas concretas

Una de las empresas mas importantes en Castilla y Ledn es “Gullon”, una
compafiia que cuenta con un gran nimero de empleados, y que a su vez consta con un
Plan de lgualdad, divulgado este mismo afio 2021; este Plan marca como principales
objetivos el acceso al empleo de acuerdo al principio de igualdad y de no discriminacion,
que la seleccidn para el acceso a esa empresa sera conforme al principio ya mencionado,
protocolos de prevencion de acaso sexual o por razon de sexo en el trabajo... Se buscan

de esta manera unas politicas de empresa que respeten el equilibrio entre sexos!?’.

Por otro lado, nos encontramos con otra empresa palentina, Grupo Siro, el cual,
en el término concerniente al afio 2019 de dicha empresa, comprometiéndose la empresa,
para aplicar en sus politicas empresariales, con la igualdad y con el principio de la no
discriminacion. Esta empresa tiene varias plantas y oficinas comerciales en el resto de
Espafia, y de acuerdo con la LOI y resto de leyes vigentes, una vez que se alcance a partir
del 07/03/2020 y hasta el 06/03/2021 un numero de empleados de entre 151 a 250
trabajadores, hasta llegar al 07/03/2022, cuando sera obligatorio para empresas de entre
50 y 100 personas en su plantilla; como en el Plan que expongo se trata del afio 2019, es
de obligada elaboracién el Plan para aquellas empresas con mas de 250 empleados, y la
empresa Siro cuenta con un Plan de Igualdad en todas sus oficinas, salvo una, la cual se
encuentra en Antequera, y “ha salido del Grupo en el mes de mayo de 2020”, por lo que
en el resto de plantas en los distintos territorios de Espafia, que sean pertenecientes al
Grupo Siro, se encuentran comprometidos con la igualdad de oportunidades, utilizando
como medidas y objetivos principales, cursos informativos y orientativos a la formacion
en el trabajo, también buscan que sus salarios vayan en base al trabajo y no teniendo en
cuenta el genero la raza o cualquier caracteristica que pudiere resultar discriminatoria

para una persona, e implantando un protocolo de conductas o practicas que no se van a

127 GALLETAS GULLON. Galletas Gullon presenta su Plan de igualdad y diversidad. [en linea]
[https://gullon.es/galletas-gullon-presenta-su-plan-de-igualdad-y-diversidad/] [10 — 08 — 2021].
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aceptar en la empresa (actualizando sus mecanismos de prevencion y cambio en

conductas de indole discriminatorio)!2,

La Comision Negociadora de la empresa Renault (con sede en Valladolid y en
Palencia) ha llegado a un acuerdo, en el cual se impone que este estara vigente hasta el
afio 2024, disponiendo que el Plan de Igualdad anterior (realizado en el afio 2010) habria
de ser restablecido o modificado conforme a lo dispuesto por la Organizacion
Internacional del Trabajo, y como medida importante, este Plan constara con una clausula
en la que se dispone que la contratacion a mujeres para la empresa habra de ser
incrementada para lograr los objetivos fijados en el Plan'?°.

Me parece interesante comparar las medidas y los objetivos fijados en los Planes
de las empresas privadas de CyL con las del Sector Publico, y para ello me voy a servir,
de entre otros, del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Zamora, y también el Plan

vigente en la Universidad de Leon.

El 11 Plan del Ayuntamiento de Zamora, comprometiéndose, entre otras medidas,
con la aplicacion de la perspectiva de género y con supresion de las desigualdades
existentes motivadas por razones de género, adoptan también un modo de sensibilizacién
referente a la prevencion de esas desigualdades que a simple vista no observamos (puesto
que pasan desapercibidos al considerarlos comportamientos normales, cuando no lo son);
implantan medidas de accion positiva, encaminadas a la eliminacion de los impedimentos
que limiten la igualdad de oportunidades... Con todo ello, los objetivos que se busca por
el Ayuntamiento es incentivar a los 6rganos publicos a implantar protocolos de
prevencion y eliminacion, a que haya méas informacion referente a igualdad de

oportunidades y de género, a prevenir el acoso sexual y por razén de sexo. ..

128 GRUPO SIRO CORPORATIVO S.A Y SOCIEDADES DEPENDIENTES. Informe de
verificacion independiente del estado de informacidn no financiera consolidado de Grupo Siro corporativo,
S.A. y sociedades dependientes correspondiente al  ejercicio  2019. [en linea]
[https://www.cerealtosirofoods.com/wp-content/uploads/2021/04/Grupo-Siro-Corporativo-Consolidado-
EINF-2019.pdf] [16 — 08 — 2021]. Pag 42.

129 RENAULT ESPANA. Comision negociadora del convenio colectivo de Renault Espafia. [en
linea] [https://castillayleon.ccoo.es/bfd91866b5667645ab78e3b2a5dd86e3000054.pdf] [16 — 08 — 2021].
Pags 8y 9.

130 AYUNTAMIENTO DE ZAMORA. 111 Plan Municipal de Igualdad. Ayuntamiento de Zamora.
[en linea]
[http://www.zamora.es/img/cargadas/111%20PL AN%20MUNICIPAL %20DE%20IGUALDAD%20Apro
bad0%20en%20plen0%2030%20abril%20de%202019.pdf] [18 — 08 — 2021]. Pags 22 a 24.
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En el Plan de la Universidad de Leon se da una ficha referente al informe de
diagnostico, y se informa de las caracteristicas generales de la entidad, analizandose
posteriormente tanto la incidencia de mujeres y hombres dentro del profesorado, como en
los estudiantes y en el resto de la plantilla de esta unidad académica. Una vez analizados
todos los campos, procede a exponer una serie de mejoras, entre las que destacan
“desterrar por completo los ultimos vestigios de comportamientos machistas o sexistas
que pudieran pervivir, tratando de concienciar y sensibilizar sobre la situacion de
igualdad plena y corresponsabilidad familiar y profesional ”*®, también se tomara en
consideracién el aumento en la formacion en temas referentes a la igualdad (pudiendo
exponerse ello mediante clases o asignaturas, e incluso en proyectos de investigacion
sobre el tema).. buscando, con todo ello, el alcance de unos objetivos concretos (tanto a
largo como a corto plazo); se insta a la implantacion de medidas que armonicen la vida
personal del trabajador con el trabajo en cuestién, y cumplir con lo dispuesto en la LOI y
las consiguientes leyes vigentes referentes a igualdad de oportunidades®.

En comparacidn, estos dos ultimos tienen un contenido mas detallado conforme a
la evaluacién del Plan, de su seguimiento, y los objetivos y las medidas no estan tan
acotados como en los Planes de Igualdad de empresas privadas, a la par que el porcentaje
de desequilibrio entre mujeres y hombres trabajando es mayor en empresas privadas que

en empresas del Sector Publico.

CAPITULO V. EMPRESAS CON EL DISTINTIVO DE
IGUALDAD.

El distintivo igualdad de empresal®, “es una iniciativa del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad Servicios Sociales e
Igualdad para potenciar el intercambio de buenas préacticas y experiencias en materia

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral”**. El

131 UNIVERSIDAD DE LEON. Plan de lgualdad de la Universidad de Leon. [en linea]
[https://servicios.unileon.es/area-de-accesibilidad-y-apoyo-social/files/2015/03/PLAN-IGUALDAD-
ULE.pdf] [18 — 08 — 2021]. P4g 27.

132 UNIVERSIDAD DE LEON. Plan de Igualdad de la Universidad de Ledn. [en linea]
[https://servicios.unileon.es/area-de-accesibilidad-y-apoyo-social/files/2015/03/PLAN-IGUALDAD-
ULE.pdf] [18 — 08 — 2021]. Pasg 27 a 34.

133 Distintivo de igualdad en la empresa, en adelante DIE.

134 INSTITUTO DE LASE MUJERES Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES. Guia
de buenas practicas “medidas mas eficaces para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”.

[en linea] [21 - 07 - 2021]
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distintivo de igualdad en la empresa se encuentra regulado en el articulo 50 de la Ley
Orgénica 3/2007; lo otorga el Ministerio de Sanidad, Servicio Sociales e Igualdad, y con
la concesion de este distintivo a la empresa lo que surge es que se observa que se estan
dando en ella unas medidas 6ptimas para el desarrollo de las politicas convenientes para

obtener el Plan de Igualdad.

Actualmente muchas empresas tienen este distintivo de igualdad, pero ello no
quiere decir que se trate de empresas del mismo sector o0 semejante, ya que son empresas
de todo tipo de ambitos, sectores, comunidades, tamafios, etc; este se ha de solicitar, y la
solicitud esté reservada al cumplimiento de una serie de requisitos regulados en el RD
1615/2009 de 26 de octubre; este, en su articulo 4 establece que cualquier empresa que
se encuentre en territorio espafiol podra solicitar la concesion del DIE al Ministerio
siempre que esté inscrita en la Seguridad Social, se ha de encontrar al corriente en sus
obligaciones tributarias y con la Seguridad Social; no haber sido sancionada por
infraccién grave o muy grave en lo concerniente a términos de igualdad de oportunidades
y de no discriminacién en los 3 afios anteriores a la solicitud; ha de haber comenzado la
instauracion de un Plan de Igualdad en esa empresa; y por ultimo, la empresa que solicite
el distintivo tiene que tener en su poder un compromiso a los efectos de la igualdad de
oportunidades entre sexos en el d&mbito laboral, ya sea en lo con relativo con la
organizacion del trabajo, con las condiciones que se den en el trabajo o con el propio

funcionamiento interno®®,

En si mismo el distintivo de igualdad en las empresas serd concedido a las que
cumplan las medidas de igualdad fijadas, cumpliendo con el consiguiente igual trato a las
personas pertenecientes a dicha empresa, siendo el DIE una especie de forma de publicitar
o de promover la aplicacion de un Plan de Igualdad®3®.

El DIE se encuentra regulado en el articulo 50 de la ley 3/2007, y en el articulo 4
del RD 1615/2009; en ellos lo que se establece es el objetivo con el que se concede el
DIE, y los requisitos que se han de cumplir para dicha concesion®’. En si, el articulo 50

[https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_mejores medidas para_igualda
d.pdf]. Pag. 4.

135 Vid: Articulo 4 del RD 1615/2009. Boletin oficial del Estado.

136 MATORRAS DIAZ — CANEJA, Ana; NIETO ROJAS, Patricia. Medidas y planes de igualdad
en las empresas. En: GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Ignacio; MERCADER UGUINA, Jesls R. La Ley
de igualdad: consecuencias practicas en las relaciones laborales y en la empresa... ob.cit. Pag 123.

13 MENDOZA NAVAS, Natividad. La formacion en los planes de igualdad de las empresas con
distintivo de igualdad... ob.cit. P4gs 7,8 y 9.
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lo que hace es establecer la forma en la que el Ministerio de Trabajo y de Asuntos sociales
va a conceder el DIE a las empresas que se cumpla y se acentle lo expuesto en el Plan de

Igualdad de que cada empresa conste.

Ademas de todo ello, el DIE podria considerarse uno de los medios con que, si la
empresa consta, seréd valorado de forma positiva a la hora de la atribucién de subvenciones
encaminadas al equilibrio de la situacidn de desigualdades que haya en la empresa (dicho
lo cual, cabe mencionar que ello consta de manera en el articulo 35 de la LOI, no
exponiéndose de forma clara y concisa que se habla del DIE, pero, deduciéndose de

ello)3e,

Para que el DIE le sea concedido a la empresa, esta ha de constar con un Plan de
Igualdad que haya alcanzado los objetivos fijados de igualdad, pudiendo, de esta manera,
solicitar el distintivo. Este DIE sera publicado por el Ministerio de igualdad en el Boletin
oficial del Estado®®, y seran preceptores de la solicitud quienes cumplan los requisitos
establecidos en el articulo 4 del RD 1615, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo "igualdad en la empresa”. Las solicitudes a dicha
convocatoria tendran que llevar adjuntado a ella los pertinentes documentos, tales como:
texto en que conste el Plan de Igualdad, el balance sobre las medidas implantadas, la
responsabilidad social de laempresa®°... Es decir, seran preceptivos aquellos documentos
que esclarezcan cual ha sido el alcance de esas politicas de igualdad que fueron
implantadas; tras ello, la comision evaluadora del Ministerio de Igualdad verificara la
documentacién aportada, atendiendo a lo dispuesto en el articulo 10 del presente RD, en
el que se disponen los criterios para esa buena valoracion, y una vez evaluado, la
Comisién llevara a tramite la propuesta de resolucién ante la/el Ministra/o de igualdad,
siendo quien dictara o no resolucién sobre la solicitud para la concesién del DIE (con una

vigencia de 3 afios, que podran ser prorrogables por otros 3 afios, y todo ello conforme a

138 LOUSADA AROCHENA, José Fernando. Ley de igualdad y contrato de trabajo:
modificaciones del Estatuto de los Trabajadores, Seguridad Social, infracciones y sanciones, prevencion
de riesgos y procedimiento laboral... ob.cit. Pag 175.

139 Boletin oficial del Estado, en adelante BOE

140 LOUSADA AROCHENA, José Fernando. Ley de igualdad y contrato de trabajo:
modificaciones del Estatuto de los Trabajadores, Seguridad Social, infracciones y sanciones, prevencion
de riesgos y procedimiento laboral... ob.cit. P4g 175.
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los mismos requisitos y formas dispuestos para la primera vigencia o para el primar plazo

estipulado!*!). Esto sera publicado en el BOE!*2,

La concesion del DIE otorga capacidades, pudiendo la empresa hacer un uso
publicitario del DIE, para los efectos de la obtencién de ayudas publicas, y también cabe
mencionar que la otorgacion de este distintivo no limitara la apreciacion de la empresa de
otros tipos de ayudas de la Administracion Publica, puesto que estas seran compatibles
con el DIE.

Hay un procedimiento de control para la observancia de que se cumple con lo
dispuesto en el Plan de Igualdad que hayan sido las concedentes de dicho DIE, y habra
de constar en documento que demuestre su fiabilidad, y con ello se adjuntara una insignia

o placa que lo que hara seré acreditar ese distintivo del que hemos hablado*,

Como dato sobre el DIE a nivel autondmico, en Castillay Ledn, en el articulo 14.6
de la ley 1/2003 se regula el distintivo que servird para promover las medidas de accion
positiva encaminadas a la igualdad de oportunidades en las empresas’#4,

Como ejemplo, expondré la descripcion del distintivo de igualdad concedido a la
empresa “Renault Espafia S.A”, la cual marca como finalidad general del Plan la
busqueda de una igualdad eficiente, para lo cual se ayudara de las medidas referentes al
acceso equitativo de ambos géneros a la empresa, también se apoya en la conciliacion de
medidas referentes a la vida familiar del trabajador, y a la inclusion o introduccion de una
forma mas tangible de la mujer en la empresa, y en especial, dandole un lugar especial a
las victimas de violencia de género, adoptando para todo lo anterior medidas de seguridad
y prevision, y la consiguiente supresion del acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo;

como dato destacable, mencionar que cuenta con el distintivo “Optima Castilla y Leon”.

CONCLUSIONES.

Del trabajo realizado cabe extraer las siguientes conclusiones:

141 MELERO BOLANOS, Rosa; RAMIREZ SOBRINO, Jests. El distintivo “igualdad en la
Empresa”: una certificacion en igualdad de oportunidades. Intangible Capital. 2011, Vol. 7 Nim. 2. P4g
419.

142 Todo lo anterior ha sido redactado conforme al BOE.

143 MELERO BOLANOS, Rosa; RAMIREZ SOBRINO, Jests. El distintivo “igualdad en la
Empresa”: una certificacion en igualdad de oportunidades... ob.cit. Pag 420.

144 RODRIGUEZ MARTIN-RETORNILLO, Maria del Carmen. Régimen juridico del distintivo
empresarial en materia de igualdad. Especial consideracion en el ambito de la contratacion. Anuario da
Facultade de Dereito da Universidade da Corufia. 2012, Nim. 16. P4ag 238.
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El movimiento por la igualdad de oportunidades ha logrado que la sociedad haya
ido avanzando hasta llegar a la regulacion de la Ley orgénica 3/2007 (siendo esta
el punto de inflexion en cuanto al principio de igualdad de oportunidades en el
ambito laboral), y el Real Decreto-ley 6/2019, el cual modifica la anterior ley
orgénica mencionada; son las leyes que han sido utilizadas en el presente trabajo
con mayor firmeza.

En ellos se expone la regulacion relativa a los Planes de Igualdad (en la Ley
organica también se regula el distintivo de igualdad), encontrandose esta
normativa bastante clara para toda aquella empresa que se disponga a la
realizacion de un Plan de Igualdad, disponiendo también esta misma las empresas
que han de implantar el plan con caracter obligatorio, y cuéles no.

Con la modificacion que realiza el Real Decreto- ley 6/2019 a la Ley Organica
3/2007 sobre el numero de empleados minimo para que surja la obligacion de
implantacion del Plan, para el afio 2022 el namero se encuentra entre 50 y 100,
cosa gue se ha de considerar beneficioso para la situacion laboral de la mujer en
Espafia, puesto que pocas empresas cuentan con una plantilla muy alta, e incluso,
se habria de considerar una nueva merma del nimero minimo, para, de esta forma,
introducir planes en un mayor nimero de empresas, otorgando asi mayor

prevencion y proteccion a mujeres en materia de igualdad.

Se ha de considerar que los Planes tienen una vigencia, y que, tras ella, se realiza
un seguimiento y la consiguiente evaluacion para, posteriormente, elaborar un
Plan que supla las carencias que ha tenido el Plan anterior, incidiendo en materias
gue se encuentren en mayor desequilibrio, etc; con ello, y con el avance de la
sociedad en temas relacionados con la mujer, se ha avanzado (aunque
minimamente), hacia una igualdad en mayor equilibrio.

Encontrandonos con toda la regulacion que hay sobre el tema (ley organica
3/2007, Real Decreto-ley 6/2019, Estatuto de los trabajadores...), llevado a la
practica, este proceso de igualdad resulta mas complejo, puesto que si, se marcan
unos objetivos a cumplir para suplir los desequilibrios que se encuentren en la
empresa, pero, de manera ejemplificativa, en la basqueda de informacion sobre el
Plan de Igualdad de la empresa Renault se encuentran opiniones del personal de

la empresa que exponia que si que se habia elaborado un Plan, y que se les habia
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informado sobre ello, pero que, finalmente, solo habilitaron una sala de lactancia
en la empresa, sin llegar a cumplir el resto de protocolos de prevencion etc.

Una forma para que las diferencias en la empresa se erradiquen, es la adopcién de
un Plan de Igualdad, esto a dia de hoy es para muchas empresas de obligado
cumplimiento, garantizando asi el derecho a un trato igual y un trato de no
discriminacion, ni en el &mbito laboral ni en ningln otro; pero ¢qué ocurrird con
los Planes de Igualdad el dia que se alcance un nivel de igualdad idéneo en nuestra
sociedad? Podria considerarse, por un lado, que estos ya no serian necesarios, 0,
por otro lado, que para que esa situacion no cambiase, esos planes podrian servir
de una forma un tanto preventiva, pero esto es algo que no se puede exponer con

claridad porque a dia de hoy es algo que aln sigue muy lejos de alcanzar.

El principio de igualdad de trato y no discriminacion en el empleo se ve amparado
por diversa legislacion tal y como se ha visto, pero también (y explicandolo
especificamente conforme al &mbito castellano leones) cuenta con varias formas
de fomentar esta aptitud por las empresas; la junta de Castillay Ledn proporciona
incentivos que ayudan a mujeres en materia de formacion, asesoramiento, y
ayudandoles en la basqueda de empleo (PEMCYL), por otro lado, también otorga
ayuda y asesoramiento para la implantacion y elaboracion de Planes de Igualdad
a las empresas, a la par que informa a esas empresas sobre las posibles ayudas y
subvenciones que se le habran de conceder por la adopcion del Plan (programa
ioEMPRESAS)... Todo ello resulta motivador para la situacion laboral de la
mujer en Castilla 'y Ledn.

Fuera de la comunidad auténoma, de una forma general al pais, nos encontramos
con un distintivo con el cual, la empresa que conste con ello (habra de cumplir
una serie de requisitos para su concesion), esta constara con unas cualidades que
otras empresas no tendran y se veran beneficiadas a la hora de recibir ayudas
publicas (DIE)...

La comparativa entre empresas publicas del territorio de Castilla y Ledn, con
empresas de ambito privadas, muestran la diferencia en cuanto a cumplimiento de
sus medidas, y a como estas medidas son elaboradas con mayor ahinco, y las

medidas para alcanzar esos objetivos son un nimero mayor.
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Por otro lado, las administraciones publicas han contado en este mismo afio 2021,
con un 57% de mujeres en sus puestos de trabajo’*, es decir, hay un mayor
numero de trabajadoras (aunque cabe mencionar que es un numero muy
equilibrado, puesto que, si el nimero de puestos de mujeres fuere del 80%, habria
un gran desequilibrio para los hombres) y de trabajadores, cosa que en el sector
privado resulta més dificil, encontrandose la tasa de actividad de los hombres.

El articulo 46.2 de la LOI regula las medidas que al menos ha de contener el Plan
de Igualdad que se vaya a elaborar, desde medidas referentes al proceso de
seleccion, de formacion, de condiciones laborales, de salario empresarial... Todas
ellas vienen reguladas de una forma general, sin entrar a definir normas concretas,
es decir si, se regulan los aspectos minimos que ha de tener un Plan, que se habran
de regular medidas para la empresa referentes a, por ejemplo, la contratacion, pero
no se regula qué medidas se habrdn de imponer de forma concreta, en otras
palabras, ¢cabria la posibilidad de disponer medidas concretas con caracter
obligatorio para la elaboracion de un plan? Eso lo haria mas especifico, y podria

ser que de esta forma la ejecucion de los planes resultare mas efectiva.

145 Dato extraido de la pagina web de la Moncloa; GOBIERNO DE ESPANA; PRESIDENCIA

DEL GOBIERNO. Las administraciones publicas cuentan hoy con 57 mujeres y 43 hombres por cada 100

puestos

de trabajo. [en linea]

[https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensa/territorial/Paginas/2021/070321-mujeres-

empleo-publico.aspx] [26 — 08 — 2021].
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