SECCION LABORAL

OBLIGACIONES EMPRESARIALES EN MATERIA DE
IGUALDAD

Vaya por delante que, con independencia del tamafio y del nimero de

trabajadores, todas las empresas deben adoptar, previa negociacion, ® “Medidas tendentes a
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral evitar cualquier tipo de
entre hombres y mujeres; promover condiciones de trabajo que discriminacion laboral entre
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo; y arbitrar hombres y mujeres.”

procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las

. . . . “Implantacién obligatoria
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido

. . , de planes de igualdad para
objeto del mismo (protocolos contra el acoso sexual o por razén de

empresas con 50 6 mas
sexo).

trabajadores.”

La igualdad en las empresas, aun estando muy lejos, esta cada vez mas

cerca. Desde fechas muy recientes, las compafiias con 100 trabajadores o mas estan obligadas
a elaborar y registrar un plan de igualdad, que consiste en unas medidas evaluables y
negociadas con los sindicatos destinadas a eliminar la brecha de género.

Las empresas con entre 50 y 100 empleados tendran que realizar estos diagndsticos
obligatorios —retribuciones desagregadas por sexo, condiciones de trabajo, formaciény
promocidn, etc...y marcar objetivos en pos de la igualdad a partir de marzo de 2022. Estas
medidas tienen caracter normativo.

Por tanto, las empresas que tengan 50 é mas trabajadores estan obligadas a elaborar y aplicar
un plan de igualdad, con las caracteristicas esenciales contempladas anteriormente. En el caso
de las empresas con menos de 50 trabajadores, la elaboracién e implantacidn de planes de
igualdad serd voluntaria, previa consulta o negociacidn con la representacién legal de los
trabajadores.

Para los grupos de empresas se regula la posibilidad de implementar un Unico plan de igualdad,
cuando el diagndstico de situacidn de las empresas del grupo tenga un resultado idéntico y
cuando asi se acuerde con los sujetos legitimados para negociarlos. En este caso, se debera
justificar la conveniencia de disponer de un Unico plan para varias empresas del grupo.

El diagndstico de situacion, punto de partida del Plan de Igualdad, debera extenderse a todos
los puestos y centros de trabajo de la empresa y se referird al menos a las siguientes materias:

® Proceso de seleccidn y contratacion.
® (lasificacion profesional.

® Formacion.

® Promocion profesional
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Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.
y ® “Pilar fundamental del plan

Infrarrepresentacién femenina. de igualdad: minimizar la
brecha salarial entre

Retribuciones. hombres y mujeres.”

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. ® “Principio de transparencia

retributiva.”

Por su parte, los Planes de Igualdad (voluntarios u obligatorios)

deberdn tener el siguiente contenido minimo y estructura:

Determinacién de las partes que los conciertan.
Ambito personal, territorial y temporal.

Informe del diagndstico de situacion de la empresa (o, en los grupos de empresas, de cada
de una de las empresas del grupo).

Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucidon de cada medida.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

Calendario de actuaciones para la implantacidn, seguimiento y evaluacion de las medidas
del plan de igualdad.

Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periddica.

Composicidn y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacién y revisién periddica de los planes de igualdad.

Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.

Existen otras voluntarias, o con el caracter de recomendaciones, como la flexibilidad

del tiempo de trabajo, que se recoge en el boletin publicado por el Ministerio de

Igualdad, denominado Igualdad de género y covid-19.
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Una forma de converger pasa por que hombres y mujeres, ambos o

“Principio de igual
adapten sus horarios, trabajen mas desde casa, o tengan facilidad retribucién por trabajo de

para permutar turnos con el objetivo de facilitar la conciliaciéon y igual valor.”
fomentar la corresponsabilidad.

. . ® “Registro retributivo de
Se trata de que las mujeres no sean las que reduzcan su jornada,

. . . .. toda la plantilla, con
o pidan excedencias, para el cuidado de los hijos, los ) P o ;

. . . i independencia del nimero
dependientes o los ancianos, lo que redunda en salarios mas

de trabajadores."

bajos y en menos oportunidades de progresar y ocupar puestos

directivos, sino que los hombres tomen la iniciativa con el respaldo de medidas de

flexibilizacion laboral.

Antes de abordar las medidas que algunas empresas tienen a su alcance, conviene

apuntar la evidencia que prueba lo expuesto con anterioridad.

® Las mujeres se hacen cargo del 75% del trabajo no remunerado, esto es, el
cuidado de los familiares y las tareas del hogar, segin un estudio realizado por la
consultora McKinsey.

® Tres veces mas mujeres que hombres desempefiaron un empleo a tiempo parcial
el dltimo afio, segun la Encuesta de Poblacién Activa (EPA).

® Elsalario medio bruto de las mujeres es un 21,9% inferior al de los hombres, segln
el Instituto Nacional de Estadistica (INE), esto es lo que se conoce como brecha
salarial.

® Lallamada penalizacidn maternal reduce un 11,4% los ingresos laborales de las
mujeres, en el primer afio de maternidad, respecto a los de los hombres, seguin el
Banco de Espaiia.

® Precisamente en lo que se refiere a la maternidad, hay estudios que demuestran
que retribuciones en especie que pueden ofrecer las empresas para favorecer la
conciliacion (servicios de escuela infantil, ...) resultan muy beneficiosos, dado que,
la mujer, que habitualmente se encarga de los cuidados, no tiene de esta manera
gue pedir una reduccién de jornada ni una excedencia y asi no ve mermado su
crecimiento en la empresa.

® El66% de los puestos directivos en Espafia esta ocupado por hombres, esto es lo
gue se ha bautizado como techo de cristal, segun el informe Women In Business
de la consultora Grant Thornton.

La misidén principal en cuanto a la igualdad de género consiste en mostrar evidencia

sobre la brecha entre hombres y mujeres. La maternidad frena el avance profesional

de las mujeres, que tienden a reducir horas o a quedarse en posiciones que no

impliquen mucha responsabilidad laboral.
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Segun el Esade Gender Monitor, que preguntd a 283 alumnas de un programa
ejecutivo de alta direccién impulsado por el Ministerio de la Presidencia, el 80% afirméd
el ano pasado que se habia planteado no tener hijos para favorecer su carrera
profesional.

En este sentido, hemos de destacar que los principios de transparencia e igualdad
retributiva (presentes en todos los planes de igualdad), suponen para las empresas las
siguientes implicaciones:

Principio de transparencia retributiva. El principio de

“Auditoria retributiva, con

el objetivo de poner de transparencia se define como aquel que permite obtener

manifiesto y cuantificar la informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se le
existencia de brecha atribuye a la retribucion de las personas trabajadoras.
salarial.” Las empresas y los convenios colectivos deberan integrar y
aplicar dicho principio, al objeto de identificar
discriminaciones (directas o indirectas) que puedan existir, a través de: (a) los registros
retributivos, (b) la auditoria retributiva, (c) el sistema de valoracion de puestos de
trabajo, y (d) el derecho de informacidén de las personas trabajadoras.
Principio de igual retribucién por trabajo de igual valor. La definicion de trabajo de
igual valor que otro, se configura cuando la naturaleza de las funciones o tareas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad, son equivalentes.
Todas las empresas, con independencia del nUmero de personas trabajadoras, deben
tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los
altos cargos, al objeto de garantizar la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada. Este registro retributivo debe estar
convenientemente desglosado por sexo, la media aritmética y la mediana de los
salarios realmente percibidos, en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.
Finalmente, la auditoria retributiva (otro componente de los planes de igualdad),
tendra como objetivo final realizar un diagndstico de la situacion retributiva en la
empresa, asi como el establecimiento e implantacién de un plan de actuacién,
tendente a corregir las desigualdades retributivas que se pongan de manifiesto.
En relacidn al tamafo empresarial, es una evidencia que las grandes empresas, sobre
todo las que cotizan en bolsa, estan realizando mayores esfuerzos para visibilizar a las
mujeres y promocionarlas. La presencia femenina en los consejos de administraciéon
del IBEX 35 se situa en torno al 26,4%.
No obstante, las pymes innovadoras como las “startups” van incluso por delante de las
grandes companiias en estos menesteres.
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“Otras variables sociales y

Algunas empresas ya estan aplicando medidas que permitan una mayor conciliacién,
como el fomento del teletrabajo, la desconexidn digital o la jornada flexible.

A veces, parten de la propia organizacién interna de las empresas sin que exista un
mandato legal explicito. Ciertamente, las leyes pueden suponer un impulso pero si no
se esta concienciado de avanzar hacia la paridad pueden resultar papel mojado.

Por otro lado, existe una oportunidad de reducir la brecha de género a través del
Fondo de Recuperacion Europeo; los 140.000 millones de euros que la Unién Europea
va a inyectar en la economia espafiola se centran en la transicidn ecolégica, la
digitalizacion, la cohesién social y territorial y la igualdad.

Estos fondos van a repercutir al menos en la formacion de las mujeres. Los sectores de
alto valor afiadido estdn copados por hombres y los mas feminizados, como el del
sector servicios o el de los cargos administrativos, ofrecen salarios mas bajos. Se
impulsara la formacidon de mujeres para que accedan a los sectores energéticos o de
industrias extractivas, que ofrecen salarios mas altos, y asi reducir la segregacion
ocupacional.

El problema no es tanto que exista un salario desigual entre

culturales que influyen en hombres y mujeres que desempefian el mismo trabajo, sino que
estos aspectos: desempefio  1as probabilidades de que un hombre acceda a un puesto de
de trabajo no remunerados,  trabajo mejor remunerado son mayores, de acuerdo con

maternidad, conciliacidn estudios realizados por la Universidad del Pais Vasco.
familiar, etc...” Los criterios del buen gobierno corporativo (ESG —

Environmental, Social y Gobernance), fundamentados en la
sostenibilidad medioambiental, social y de buen gobierno corporativo, sirven para
identificar compafiias con buenas practicas. Y en ultima instancia son de utilidad para
captar inversiones. Las politicas de igualdad, encabezadas por la conciliacién, la
flexibilidad y la paridad salarial, contribuyen a mejorar el apartado de buena
gobernanza dentro de los ESG.

En este sentido, las empresas que adopten estos criterios seran organizaciones mas
adaptadas al entorno. Atraeran talento y seran companias mas atractivas para los
inversores y para los trabajadores.

Por otro lado hay estudios que demuestran que un aumento de mujeres en los puestos
de liderazgo de las empresas estd asociado con un incremento del 15% en la
rentabilidad. En este sentido, la igualdad puede ser rentable pero sobre todo es justa.
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