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Las Administraciones Pidblicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el 4mbito del empleo piblico y, con esta finalidad, de-
ben elaborar y aplicar un plan de igualdad con indiferencia del tamano de su
plantilla. Los rasgos mds sobresalientes de la normativa aplicable a los planes de
igualdad en las Administraciones Pablicas son su sumariedad y ambigiiedad,
de forma que son muchos los extremos que quedan en el negro o, cuando me-
nos, en la penumbra, lo que obliga a su intérprete a llevar a cabo una complica-
da labor de integracién de lagunas. En este contexto se sitda el presente estudio
en el que se pretende clarificar el régimen aplicable a los planes de igualdad en
el ambito del empleo publico.

Planes de igualdad, administraciones publicas, principios de igualdad y no dis-
criminacién por razén de sexo, medidas de accién positiva, mujeres.

Public Administrations are obliged to respect equal treatment and opportuni-
ties in the field of public employment and, for this purpose, they must prepare
and apply an equality plan regardless of the size of their workforce. The most
outstanding features of the regulations applicable to equality plans in Public
Administrations are their summariness and ambiguity, so that there are many
extremes that remain in the black or, at least, in the shadows, which forces
their interpreter to carry out a complicated work of integration of gaps. This
study is situated in this context, in which it is intended to clarify the regime
applicable to equality plans in the field of public employment.

Equality plans, public administrations, principles of equality and non-discri-
mination based on sex, positive action measures, women.
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ReMEDIOS ROQUETA Buj Los planes de igualdad en las administraciones publicas
1. Introduccién

El principio de igualdad por razén de género en el empleo publico se rige por lo dis-
puesto en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (LOI), singularmente su Titulo V sobre «El principio de igualdad en el empleo
priblico» —que paraddjicamente no tiene cardcter orgdnico (DF 2.2 LOI)—, y en los arts.
1.2.d) y 52 y en la DA 7.2 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
(EBEP), redactada en los términos previstos por la DF 24.2 de la Ley 31/2022, de 23 de
diciembre, que se refieren al conjunto de los empleados publicos al servicio de las Admi-
nistraciones publicas. Asimismo, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién, resulta aplicable en el dmbito del empleo piblico, tal y
como prescribe el apartado cuarto de su art. 2.

En virtud de dicha normativa, las Administraciones Pdblicas estin obligadas a
elaborar un plan de igualdad con indiferencia del tamano de su plantilla. Los rasgos mds
sobresalientes de la normativa aplicable a los planes de igualdad en las Administraciones
Publicas, como se verd, son su sumariedad y ambigiiedad, de forma que son muchos los
extremos que deja en el negro o, cuando menos, en la penumbra, lo que obliga a su intér-
prete a llevar a cabo una complicada labor de integracién de lagunas. En este contexto se
sitta el presente estudio en el que se pretende clarificar el régimen aplicable a los planes
de igualdad en el 4mbito del empleo piblico.

2. Normativa aplicable

Las Administraciones Pdblicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de opor-
tunidades en el dmbito del empleo publico y, con esta finalidad, deben adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres (DA
7.2 EBEP). En particular, todas ellas deben elaborar y aplicar un plan de igualdad a de-
sarrollar en el acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario o convenio
colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo. Asi lo disponen los
apartados 2 y 3 de la DA 7.2 del EBED, en su nueva redaccién dada por la DF 24.2 de la
Ley 31/2022, de 23 de diciembre, que tienen cardcter bésico.

En el 4mbito de la Administracién General del Estado, todos los Departamentos
Ministeriales y Organismos Publicos remitirdn, al menos anualmente, a los Ministerios
de Trabajo y de Administraciones Pdblicas, informacién relativa a la aplicacién efectiva
en cada uno de ellos del principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especifica-
cién, mediante la desagregacién por sexo de los datos, de la distribucién de su plantilla,
grupo de titulacién, nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su
personal (art. 63 LOI)'. Una vez verificada la evaluacién sobre la igualdad en el empleo

' A tales efectos, en el dmbito de la Administracién General del Estado, todos los Departamentos Mi-
nisteriales y Organismos Publicos remitirdn, al menos anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos
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publico, el Gobierno aprobard, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad
entre mujeres y hombres en la Administracién General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella (art. 64 LOI)? El Plan establecerd los obje-
tivos a alcanzar en materia de promocién de la igualdad de trato y oportunidades en el
empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucién. El
Plan serd objeto de negociacién, y en su caso acuerdo, con la representacién legal de los
empleados puablicos en la forma que se determine en la legislacién sobre negociacién
colectiva en la Administracién Publica y su cumplimiento serd evaluado anualmente por
el Consejo de Ministros.

En el dmbito de las Comunidades Auténomas, hay que estar a lo que dispongan
las Leyes reguladoras de la respectiva funcién publica (art. 6 EBEP) y/o de promocién de
la igualdad entre mujeres y hombres en la respectiva Comunidad Auténoma.

Los planes de igualdad de las Entidades Locales se rigen por la DA 7.2 del EBEP,
de cardcter bdsico, y por la legislacién de la correspondiente Comunidad Auténoma (art.
3.1 EBEP), si bien son muy pocas las Comunidades Auténomas que han legislado sobre
esta materia y mucho menos las que lo han hecho para el personal de las Corporaciones
Locales ubicadas en su territorio.

En cambio, los arts. 45 y 46 de la LOI no resultan de aplicacién a los planes
de igualdad de las Administraciones Puablicas, toda vez que se incluyen, sistemdtica-
mente, en el capitulo relativo a los planes de igualdad de las empresas, y aluden, de
modo constante, a las «empresas», a los «trabajadores y trabajadoras» y a la «normativa
laboraly’. Igual conclusién cabe sostener en relacién con el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad, en la medida en que responde a

Sociales y de Administraciones Publicas, informacién relativa «a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagregacion por sexo de los datos,
de la distribucion de su plantilla, grupo de titulacion, nivel de complemento de destino y retribuciones promedia-
das de su personal» (art. 64 LOI). Por ello, en todos los Ministerios uno de sus érganos directivos asumird
las funciones de la funciones de «Unidad de Igualdady», encargéndose, entre otras funciones, de recabar la
informacién estadistica elaborada por los 6rganos del Ministerio y asesorar a los mismos en relacién con su
elaboracién, elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad entre mujeres y hombres en las dreas
de actividad del Departamento, asesorar a los 6rganos competentes del Departamento en la elaboracién del
informe sobre impacto por razén de género, fomentar el conocimiento por el personal del Departamento del
alcance y significado del principio de igualdad mediante la formulacién de propuestas de acciones formativas
y velar por el cumplimiento de la LOI y por la aplicacién efectiva del principio de igualdad (art. 77 LOI).
Asimismo, se crea la Comisién Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres (art. 76 LOI), encarga-
da, entre otras funciones, del «eguimiento y coordinacion del desarrollo y aplicacion de los informes de Impacto
de Género y de las actuaciones de las Unidades de Igualdad constituidas en cada departamento ministerial, asi
como de la participacion de las mujeres en los puestos de representacion y direccion de la Administracion General
del Estado» [art. 3.d) RD 1370/2007, de 19 de octubre].

* Hasta la fecha, se han aprobado tres planes para la igualdad de género en la Administracién General del
Estado y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella (BOE 01/06/2011, 10/12/2015 y
01/01/2021).

3 STS (CA) de 22 de febrero de 2022 (Rec. 20/2021). En sentido contrario, FABREGAT MONFORT, G.,
Garantia del principio de igualdad en el empleo piiblico local: planes de igualdad, Estudios de Relaciones Laborales,
Barcelona, 2022, pdg. 36.
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la necesidad de dar desarrollo reglamentario a las cuestiones a que se refiere el art. 46.6
de la LOIL EI RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, tampoco resulta de aplicacién directa en las Administraciones Publicas, lo
que tiene relevancia en relacién con los registros retributivos, las auditorias retributivas
y la herramienta para la implementacién del procedimiento de valoracién de puestos
de trabajo con perspectiva de género desarrollada por los Ministerios de Trabajo y Eco-
nomia Social y de Igualdad. En definitiva, dada la separacién legislativa impuesta por la
LOI en materia de igualdad entre mujeres y hombres, segtin se trate de empresas o de
Administraciones Publicas, los RR.DD. 901/200 y 902/2020 dejan fuera de su dmbito
de aplicacién a estas tltimas, tanto por lo que se refiere al personal funcionario como al
personal laboral, lo que no obstard a que estas normas reglamentarias puedan o, incluso,
deban utilizarse como directrices o marcos de referencia en relacién con los planes de
igualdad en el dmbito del empleo publico.

Seguramente, ello se explica por el hecho de que en el empleo publico la situacién
de desigualdad entre mujeres y hombres puede no ser, al menos en algunos aspectos, tan
acusada como en el sector privado, fundamentalmente por las siguientes razones*:

1.2) No existe tanta libertad ni discrecionalidad del empleador en la fijacién de
las condiciones de trabajo, especialmente en las retributivas, ya que las Ad-
ministraciones estdn sujetas en su actuacién al principio de legalidad y a la
interdiccién de la arbitrariedad y, ademds, estdn obligadas a dar cuenta perié-
dicamente de sus actuaciones.

2.2) El acceso al empleo publico estd bastante objetivado y ello hace mis dificil la
discriminacién en el acceso y en la promocién, materias en las que en el dm-
bito privado se producen numerosas discriminaciones, en muchas ocasiones
basadas en prejuicios y practicas sociales contrarias a la igualdad, complejas
de erradicar, demostrar y combatir.

3.2) La mayor estabilidad en el empleo, junto a otros factores, conlleva una ma-
yor tasa de sindicalizacién y, por consiguiente, unas mayores posibilidades
de actuacién sindical, muy diferentes, por ejemplo, de las que existen en las
pequenas empresas en el sector privado. La actuacién de negociacién, control
y en su caso denuncia de las organizaciones sindicales es una garantia iguali-
taria que funciona, pues, con mayor intensidad en el empleo publico.

Todo ello contribuye a que, ciertamente, la situacién sea mejor que la existente en
el sector privado.

4 ALFONSO MELLADO, C. y FABREGAT MONFORT, G., «La igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres en las Administraciones Publicas», Diploma de Especializacion Profesional Universitario en Normativa
Aplicable en Materia de Igualdad entre Mujeres y Hombres en el Trabajo: Agentes de Igualdad entre mujeres y
hombres, Curso 2010-2011, Adeit, Valencia, pdg. 9.
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3. Administraciones Publicas obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad

De conformidad con la DA 7.2 del EBER, las «Administraciones Piiblicas» aprobarin un
plan para la igualdad entre mujeres y hombres; expresién que hay que interpretar a la
luz de lo dispuesto en el art. 2.1 del EBEP, a cuyo tenor este resulta aplicable al personal
funcionario y en lo que proceda al personal laboral al servicio de la Administracién Ge-
neral del Estado, las Administraciones de las Comunidades Auténomas y de las ciudades
de Ceuta y Melilla, las Administraciones Locales, los organismos publicos, agencias y
demds entidades de derecho publico con personalidad juridica propia, vinculadas o de-
pendientes de cualquiera de las Administraciones Publicas y las Universidades Publicas.
Por consiguiente, todas las Administraciones Pablicas que tengan funcionarios y/o traba-
jadores a su servicio estardn obligadas a aprobar un plan de igualdad, con independencia
del niimero de sus empleados publicos. Por lo demds, como la DA 7.2 del EBEP tiene
caricter basico (DF 1.2 EBEP), las Comunidades Auténomas no pueden limitar la obli-
gacién de aprobar un plan de igualdad a las Administraciones Pablicas que tengan 50° o
250 empleados/as® ni a los entes locales que tengan 6rganos especificos de representacion
del personal a su servicio’.

Esa obligacién generalizada plantea un problema, el de las Administraciones
Locales de pequenas dimensiones. Obligarles a elaborar un plan de igualdad propio
puede ser complejo y costoso, pero precisamente para estos supuestos pueden resultar
de plena aplicacién las posibilidades de negociacién en dmbitos supramunicipales o
de adhesién al plan de igualdad negociado en otra Entidad Local ubicada en la mis-
ma Comunidad Auténoma (art. 34 EBEP), si bien la negociacién supramunicipal, a
la hora de configurar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, deberd tener en cuenta la situacién especifica de cada
entidad adherida a la misma o algiin mecanismo que permita la adaptaciéon de las me-
didas en cada una de ellas®.

4. Ambito de los planes de igualdad
4.1. Ambito funcional

De conformidad con lo establecido en el apartado 2 de la DA 7.2 del EBEDP, las «Admi-
nistraciones Piblicas» aprobardn «un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para

> Cfr. art. 44 de la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre Mujeres y Hombres de Navarra.

¢ Cfr. art. 51.1 de la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en Aragén.

7 Cfr. art. 15.2 de la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres de Cataluna.

8 ALFONSO MELLADO, C. y FABREGAT MONFORT, G., «La igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres...», cit., pag. 31.

Labos, Vol. 4, No. 2, pp. 23-51 / doi: 10.20318/labos.2023.7939
EISSN 2660-7360 - http://www.uc3m.es/labos 27


http:doi.org//10.20318/labos.2023.7939
http://www.uc3m.es/labos

ReMEDIOS ROQUETA Buj Los planes de igualdad en las administraciones publicas

sus respectivos dmbitos». Por lo tanto, el plan de igualdad deberia comprender a los em-
pleados publicos de cada Administracién territorial o institucional de que se trate con
independencia de que la misma cuente con varios centros de trabajo, Departamentos
ministeriales o Consejerias, etc. No obstante lo anterior, los planes de igualdad se nego-
cian conforme a «la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Piblicar
y esta articula las mesas de negociacién a nivel de cada persona juridico—publica de
caricter territorial y para el conjunto de los empleados publicos al servicio de esta y de
los organismos publicos con personalidad juridica propia, vinculados o dependientes
de ella. En consecuencia, quedan incluidos en el 4mbito de aplicacién de los planes de
igualdad los empleados publicos al servicio de la Administracién territorial de que se
trate (estatal, autonémica o local) y de los organismos publicos integrados en la misma.
Y asi, lo viene a corroborar el art. 64 de la LOI al prever «un Plan para la Igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en los organismos piiblicos
vinculados o dependientes de ella», esto es, un plan de igualdad Gnico para todos los em-
pleados publicos al servicio de la Administracién General del Estado y sus organismos
publicos. Con todo, debe tenerse en cuenta que los miembros de las mesas generales
de negociacién del personal funcionario de cada Administracién Pablica pueden crear
niveles especificos de negociacién para los funcionarios de aquellas organizaciones ad-
ministrativas, como los organismos publicos en los que las condiciones de trabajo pre-
senten una singularidad o particularidad (art. 34.4 EBEP), y en tal caso, éstos deberdn
contar con un plan de igualdad propio.

4.2. Ambito personal

De acuerdo con el apartado 2 de la DA 7.2 del EBEP las Administraciones Pdblicas
aprobardn «un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos dmbitos,
a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal fun-
cionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo». Por consiguiente, quedan
comprendidos en el dmbito de aplicacién del plan de igualdad de cada Administracién
Pablica todos los empleados publicos a su servicio, ya sean funcionarios ptblicos o tra-
bajadores con contrato de trabajo, sin perjuicio de que el plan deba ser desarrollado por
separado en relacién con cada uno de ellos’, y cualquiera que sea la clase de la relacién
funcionarial o laboral de que se trate (funcionarios de carrera o interinos o estatutarios
y trabajadores fijos, indefinidos o temporales o con cualquier modalidad contractual, ya
estén sujetos a una relacién laboral comdn o especial).

? En el mismo sentido, ROMERO RODENAS, M.2 J., Planes de igualdad en la empresa privada y en el
sector piiblico, Bomarzo, Albacete, 2021, pag. 41.
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5. Las fases de elaboracién de los planes de igualdad

5.1. Diagnéstico de situacion

5.1.1. Materias evaluables e indicadores de medicién

En principio, parece innegable que el plan de igualdad debe partir de un previo diagnés-
tico de la situacién que permita detectar las discriminaciones directas o indirectas por
razén de sexo que puedan existir en la Administracién Publica de que se trate; a partir de
ahi, se deberdn establecer los objetivos y adoptar las medidas necesarias para solventar los
problemas detectados en cada organizacién y alcanzar asi la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

A tales efectos, en el ambito de la Administracién General del Estado, todos los
Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos remitirdn, al menos anualmente, a
los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones Publicas, informa-
cién relativa «a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagregacion por sexo de los datos, de la
distribucion de su plantilla, grupo de titulacion, nivel de complemento de destino y retribu-
ciones promediadas de su personal» (art. 64 LOI).

Es mds, a la hora de elaborar el diagnéstico de situacién, debe partirse del cardcter
complejo y pluridimensional de la brecha laboral entre mujeres y hombres. Ciertamen-

te, las causas subyacentes de la discriminacién de las mujeres en el dmbito del empleo
son varias y diferentes, a saber'’: a) La segregacién horizontal del mercado de trabajo:
las mujeres se concentran en un nimero mds reducido de sectores y profesiones, por lo
general, menos valorados, mds precarios y peor remunerados. b) La segregacién vertical
del mercado de trabajo: las mujeres suelen ocupar los puestos de trabajo més bajos y peor
remunerados de la organizacién empresarial y se encuentran con mds dificultades para
promocionar en la empresa. ¢) La dificultad para conciliar el trabajo, la vida familiar y
personal, asi como la distribucién desigual de las responsabilidades familiares y domésti-
cas, que llevan a una mayor proporcién de mujeres a ocupar empleos a tiempo parcial y
a interrumpir repetidamente sus carreras profesionales. d) La igualdad de las mujeres en
ocasiones es coartada por una de las manifestaciones de discriminacién y violencia por
razén de sexo mds extendida y al mismo tiempo mds invisibilizada por su compleja iden-
tificacién dentro del dmbito laboral, como es el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Por ello, el diagndstico debe recoger toda la informacién necesaria para medir y
evaluar, a través de indicadores, cuantitativos y cualitativos, debidamente desagregados
por régimen juridico, funcionarial o laboral, y por sexo, en relacién, por lo menos, con
las siguientes cuestiones'":

10 Por todos, RODRIGUEZ GONZALEZ, S., La no discriminacién retributiva por causa del sexo y del
género. Un derecho constitucional laboral especifico, Bomarzo, Albacete, 2020, pdgs. 37 y ss.
" Por todos, TELLO-SANCHEZ, F. «Empezar por casa enfocando los planes de igualdad en la cultura

organizacional de las administraciones pablicas», Revista Vasca de Gestion de Personas y Organizaciones Pibli-
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— Ladistribucién de la plantilla por edad, vinculacién, tipo de relacién administra-
tiva o laboral, tipo de nombramiento o de contratacién, jornada y antigiiedad.

— El promedio de hombres y mujeres por sectores en los distintos cuerpos/escalas
o categorias/grupos profesionales, buscando identificar aquellos en los que es-
tin infrarrepresentadas o sobrerrepresentadas las mujeres.

— La participacién de hombres y mujeres en los diferentes procesos de seleccién
(libres, de promocién interna o de consolidacién de empleo temporal; tipos de
pruebas que se realizan y de méritos que se valoran, etc.).

— La progresién de la carrera profesional vertical (participacién en los procedi-
mientos de provisién de puestos de trabajo, distinguiendo segtin se trate de
concursos de méritos o de libre designacién, grados personales consolidados,
niveles de los puestos de trabajo adjudicados, etc.) y horizontal (sistemas de
evaluacién del desempefio y participacién en los mismos, complementos de
carrera horizontal devengados, etc.) de hombres y mujeres, asi como de los
programas de formacién ofrecidos al personal, indagando al mismo tiempo qué
tipo de formacién se ofrece y si la orientacién de los programas es incluyente,
tanto en términos de temario, objetivos, o si es excluyente, al contemplarse
horarios incompatibles para personas con responsabilidades de cuidado adicio-
nales al trabajo, como es el caso de la mayoria de las mujeres.

— Las causas y promedio de mujeres y hombres declarados en bajas, sean por
motivos médicos, despidos, jubilaciones, etc. Esta informacién puede ofrecer,
entre otras cosas, informacién sobre cémo mujeres y hombres se ven afectados
de manera diferencial por el clima laboral (y que derivan, por ejemplo, en bajas
cuando la salud mental se ve perjudicada), o los despidos como consecuencia
de restricciones presupuestarias donde, por lo general, es el personal femenino
el que mds sufre los ajustes.

— Los valores medios de las retribuciones bésicas y complementarias del perso-
nal funcionario, desagregadas por sexos y distribuidas por subgrupos o grupos
de clasificacién profesional, cuerpos o escalas, niveles, categorias o escalones
y cualquier otra circunstancia que pueda incidir en la cuantia de dichas retri-
buciones, y los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla laboral, desagregados por sexos
y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.

— Respecto a la conciliacién, es necesario identificar el porcentaje de mujeres y
hombres con cargas familiares (hijos menores y otras personas dependientes),
y cudntos de éstos hacen uso de los diferentes beneficios tales como la reorde-
nacién del tiempo de trabajo, permisos, reducciones de jornada, excedencias o
trabajo a distancia.

cas, n°. 18, 2020, pdgs. 119 y ss.; y FABREGAT MONFORT, G., Garantia del principio de igualdad en el
empleo piiblico local.. ., pags. 55 y ss.
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— Finalmente, en el diagndstico se debe indagar si existe en la Administracién
algin protocolo sobre acoso sexual, si se han constatado casos de acoso se-
xual o laboral (mobbing) y cémo se ha procedido en la reparacién de dafos y
penalizacién, si se dan y normalizan comentarios discriminatorios, machistas,
misdginos, homéfobos o racistas entre el personal o incluso en las relaciones
verticales, y cémo afectan las subjetividades de mujeres y hombres en cada caso
frente a un andlisis objetivo de las consecuencias para la efectiva igualdad.

Identificar y reconocer la situacién del personal en relacién con todos estos asun-
tos, segun cardcter administrativo o laboral de la relacién, sexo, edad y otras variables que
se entrecruzan tales como la discapacidad fisica o identidad sexual, contribuye no solo a
visibilizar las brechas que con seguridad existen, sino, sobre todo, los desafios que debe
atender y cubrir el plan de igualdad a desarrollar en cada organizacién administrativa.

Por lo demds, todos los datos, aun separados por sexos, deben estar disociados y
no contener datos personales susceptibles de identificar a los empleados/as de la Admi-
nistracién Publica'.

5.1.2. Registros retributivos, auditorias retributivas y valoracién de puestos de trabajo
con perspectiva de género

La Recomendacién de la Comisién, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del prin-
cipio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la «transparencia
salarial» de los empleadores puablicos y privados, establece que los Estados deben optar
por, al menos, una de las siguientes medidas: (i) derecho individual a la informacién re-

tributiva de los niveles salariales desglosada por género (promedios) a requerimiento del
trabajador y la trabajadora; (ii) atribucién del derecho a esta informacién con cardcter
periédico, en beneficio de las personas trabajadoras y de sus representantes, en las empre-
sas de al menos cincuenta personas trabajadoras; (iii) obligacién de que las empresas de
al menos doscientas cincuenta personas trabajadoras elaboren auditorias salariales (con
promedios retributivos y andlisis de sistemas de valoracién de los puestos) que deben
ponerse a disposicién de los y las representantes; (iv) garantia de que la cuestién de la
igualdad de retribucién, en particular las auditorias salariales, se debata en el nivel ade-
cuado de la negociacién colectiva.

Recientemente, se ha aprobado la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Eu-
ropeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023, por la que se refuerza la aplicacién del
principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o
un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanis-
mos para su cumplimiento. Esta Directiva, que se aplica a los empleadores de los sectores
publico y privado, establece requisitos minimos para reforzar la aplicacién del principio

12 Cfr. STS (CA) de 28 de marzo de 2022 (Rec. 359/2020).
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de igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor entre hom-
bres y mujeres consagrado en el art. 157 del TFUE y la prohibicién de discriminacién
establecida en el art. 4 de la Directiva 2006/54/CE, en particular mediante la transpa-
rencia retributiva y el refuerzo de los mecanismos para su cumplimiento. Los Estados
miembros pondridn en vigor las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas
necesarias para dar cumplimiento a lo establecido en la presente Directiva a mds tardar
el 7 de junio de 2026.

Pues bien, el ordenamiento juridico espaniol obliga, como parte del diagnéstico, a':

a) Llevar en todas las empresas un registro anual con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, cate-
gorifas profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor, teniendo las
personas trabajadoras «el derecho a acceder, a través de la representacion legal de
los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa» (arts. 28.2 ET' y
5.1 del RD 902/2020).

b) Confeccionar en las empresas con al menos cincuenta empleados la audito-
ria retributiva [arts. 46.2.¢) LOI y 7.1 RD 902/2020]. El diagnéstico de la
situacién retributiva en la empresa requiere [art. 8.1.a) RD 902/2020]: 1.°
La evaluacién de los puestos de trabajo con perspectiva de género, pudiendo
utilizarse a tales efectos la herramienta de valoracién de los puestos de trabajo
y de igualdad retributiva elaborada por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Ministerio de Igualdad (art. 1.2 Orden PCM/1047/2022). 2.°) La

identificacién de otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas.

Sin embargo, salvo el art. 28.2 del ET, que si rige para el personal laboral de
las Administraciones Publicas, ni el art. 46.2.¢) de la LOI ni los RR.DD. 901/2020 y
902/2020 resultan de aplicacién en el dmbito de las Administraciones Pablicas. Como
puede observarse, el marco normativo que se impone en esta materia es mucho mads li-
viano para las Administraciones Publicas que para las empresas.

En principio, existen razones que pueden explicar esa diferencia, a saber:

a) La cuantia de las retribuciones bésicas y complementarias (complemento de
destino y especifico) de los funcionarios debe fijarse para cada ejercicio presu-
puestario en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado, por
lo que no deberifan existir diferencias retributivas basadas en el género.

b) El personal laboral, a diferencia de los trabajadores del sector privado, tiene
siempre respecto de la Administracién Puablica los derechos y obligaciones es-
tablecidos en las normas legales y convencionales, no entrando en juego ni la

' Por todos, ROQUETA BUJ, R., La igualdad retributiva entre mujeres y hombres: registros y auditorias
salariales, Tirant lo Blanch, Valencia, 2021, pdgs. 44 y ss.
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autonomia colectiva de efectos personales limitados ni la autonomia indivi-
dual. Lo que resulta explicable en atencién a los principios de igualdad ante
la ley y de no discriminacién que rigen para las Administraciones Pdblicas
en cuanto empleadoras y que les impiden el establecimiento selectivo de las
condiciones de trabajo por encima de las previsiones legales o convencionales,
a diferencia de los empleadores privados. Ciertamente, como ha declarado el
Tribunal Constitucional, el art. 14 de la Constitucién Espanola «no impone
en el dmbito de las relaciones laborales una igualdad de trato en sentido absoluto,
pues la eficacia en este dmbito del principio de la autonomia de la voluntad deja
un margen en el que el acuerdo privado o la decision unilateral del empresario, en
ejercicio de sus poderes de organizacion de la empresa, puede libremente disponer
la retribucion del trabajador, respetando los minimos legales o convencionales», de
suerte que la diferencia salarial que no tenga un significado discriminatorio,
por incidir en alguna de las causas prohibidas por la Constitucién Espafiola
o el Estatuto de los Trabajadores, «no puede considerarse como vulneradora del
principio de igualdad»'. Mas cuando el empresario «es la Administracién Pibli-
ca, ésta no se rige en sus relaciones juridicas por el principio de la autonomia de la
voluntad, sino que debe actuar con sometimiento pleno a la Ley y al Derecho (art.
103.1 CE), con interdiccion expresa de la arbitrariedad (art. 9.3 CE)» y, como
poder publico que es, «estd sujeta al principio de igualdad ante la ley que, como
hemos declarado, concede a las personas el derecho subjetivo de alcanzar de los po-
deres priblicos un trato igual para supuestos iguales»”.

Con todo, las discriminaciones por razén de sexo en materia retributiva son fac-
tibles en relacién tanto con el personal funcionario como laboral. En efecto, el com-
plemento de destino a percibir por cada funcionario depende del nivel asignado a su
puesto de trabajo y del desarrollo de su carrera vertical, por lo que si pueden producirse
discriminaciones injustificadas por razén de sexo. Y lo mismo cabe decir en relacién
con el complemento especifico, ya que su puesta en marcha requiere de dos procesos
concurrentes (la determinacién de los puestos a que se asigna y la fijacién de su cuantia)
y, ademds, las normas presupuestarias vienen limitdndose a establecer la cantidad global
destinada a la asignacién de este complemento. Y, en fin, en el resto de las retribuciones
complementarias de los funcionarios publicos también pueden producirse discrimina-
ciones retributivas entre mujeres y hombres (complementos de productividad, gratifica-
ciones por servicios extraordinarios y complementos de carrera profesional horizontal),
ya que su asignacién se realiza de forma individualizada y no de forma general para
categorias, cuerpos o grupos. Y, en fin, la experiencia prictica suele mostrar la existencia
de diferencias salariales entre los trabajadores y trabajadoras al servicio de las Adminis-
traciones Publicas.

14 SSTC 34/1984, de 9 de marzo; y 2/1998, de 12 de enero.
5 SSTC 161/1991, de 18 de julio; 2/1998, de 12 de enero; y 34/2004, de 8 marzo.
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Por ello, y a fin de detectar las posibles discriminaciones retributivas entre mujeres

y hombres, es necesario que las Administraciones Publicas informen sobre las retribucio-
nes promediadas de su personal funcionario (a) y laboral (b).

a)

b)

Los Departamentos Ministeriales y Organismos Pablicos remitirdn, al menos
anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administra-
ciones Publicas, informacidn relativa a las «retribuciones promediadas de su per-
sonal» (art. 63 LOI). Por consiguiente, se debe llevar un registro con los valores
medios de las retribuciones bédsicas y complementarias, desagregadas por sexos
y distribuidas por subgrupos o grupos de clasificacién profesional, cuerpos o
escalas, niveles, categorias o escalones y cualquier otra circunstancia que pueda
incidir en la cuantia de las retribuciones de los funcionarios publicos. Aunque
la aplicacién directa del art. 63 de la LOI se limita a la Administracién General
del Estado y los organismos publicos o dependientes de ella, resulta aplicable
de forma subsidiaria al resto de las Administraciones Pdblicas

Las Administraciones Pablicas deben llevar un registro con los valores medios
de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de
su plantilla laboral, desagregados por sexos y distribuidos por grupos profesio-
nales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor, y
los trabajadores tienen «e/ derecho a acceder, a través de la representacion legal de
los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa» (art. 28.2 ET).
Cuando en una Administracién Pablica con al menos 50 trabajadores, el pro-
medio de las retribuciones de los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro en un 25% o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de
las percepciones satisfechas, la Administracién deberd incluir en el Registro sa-
larial una justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacio-
nados con el sexo de las personas trabajadoras (art. 28.3 ET). Estas obligacio-
nes, al estar previstas en el art. 28 del ET, resultan aplicables en relacién con el
personal laboral de las Administraciones Pdblicas (art. 7 EBEP). No obstante
ello, seglin la DA 4.2 del RD 902/2020, «al personal laboral al servicio de las
Administraciones Piblicas le resultard de aplicacion lo previsto en el presente regla-
mento, de acuerdo con las peculiaridades establecidas en su legislacion especificar.
De este modo, el RD 902/2020 precisa de un ulterior desarrollo y articulacién
en relacién con el personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas
y mientras dicho desarrollo no se produzca no resulta de aplicacién directa en
el dmbito del empleo publico laboral.

La normativa estatal expresamente no obliga a las Administraciones Ptblicas a
realizar una valoracién de los puestos de trabajo con perspectiva de género. Excepcional-

mente, algunas leyes autonémicas para la promocién de la igualdad de género, a fin de

garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de retribucién de mujeres y hom-
bres, obligan a la Administracién de la Comunidad Auténoma a realizar una valoracién
g
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técnica de las plazas de personal funcionario o de los puestos cubiertos por personal labo-
ral en todos los cuerpos, escalas, grupos, niveles y categorias, considerando en la misma
el efectivo desempefo de cada puesto e incorporando la perspectiva de género, que serd
revisada periddicamente o cada cuatro afios'®. No obstante, en la Comunidad Auténoma
de Galicia dicha valoracién técnica sélo se impone cuando en el cuerpo, escala, grupo o
categoria exista una diferencia porcentual de, por lo menos, 20 puntos entre el nimero
de mujeres y el nimero de hombres o cuando, por las circunstancias concurrentes, se
aprecie una apariencia de discriminacién por razén de sexo'. En cualquier caso, es evi-
dente que, si se constata la segregacién horizontal o vertical de las mujeres o una brecha
salarial de género superior al 25%, que carece de una justificacién objetiva y razonable,
en la Administracién Pdblica de que se trate, estd tendrd que realizar la valoracién de los
puestos de trabajo con perspectiva de género.

5.2. Diseno del plan de igualdad

El plan de igualdad contendrd las medidas que resulten necesarias en virtud del diagnés-
tico, pudiendo incorporar medidas relativas a la violencia de género, lenguaje y comuni-
cacién no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por
cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacién, di-
recta o indirecta, por razén de sexo en el dmbito de la Administracién Publica. En cual-
quier caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberdn responder
a la situacién real de la Administracién Pablica individualmente considerada reflejada en
el diagnéstico y deberdn contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres
en la misma. En fin, aunque el diagnéstico concluyese en la inexistencia de desigualdad
en la entidad, seguird siendo obligatorio, en su caso, la elaboracién del plan de igualdad,
introduciendo medidas que eviten la alteracién de tal situacién.

6. El procedimiento para la elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad

6.1. Régimen juridico aplicable

Los planes de igualdad serdn objeto de negociacién en la forma que se determine en la
legislacién sobre negociacién colectiva en la Administracién Pablica (DA 7.2.2 EBEP y

art. 64 LOI). De modo que ha de aplicarse especificamente la regulacién que se contiene
en los arts. 32 y siguientes del EBEP, con las adaptaciones correspondientes atendidas

16 Cfr. los arts. 68 de la Ley 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
Cantabria, y 16.5 de la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres en Cataluna.

17 Cfr. el art. 52 del Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido
de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de igualdad.
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las peculiaridades de este tipo de planes'®. En cambio, como ya hemos visto, no resul-
tan aplicables directamente ni los arts. 45 y 46 de la LOI ni los RR.DD. 901/2020 y
902/2020, lo que no obstard a que se puedan o deban utilizar como directrices o marcos
de referencia en relacién con el procedimiento para la elaboracién y aplicacién de los
planes de igualdad en el dmbito del empleo publico.

6.2. El deber de negociar los planes de igualdad

El plan de igualdad «erd objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion le-
gal de los empleados piiblicos en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion
colectiva en la Administracion Piblica» (DA 7.2.2 EBEP y art. 64 LOI). Por consiguien-
te, dicho plan debe ir precedido de la correspondiente negociacién, pues dicha exigen-
cia viene impuesta a la Administracién General del Estado por la propia Ley Orgdnica

3/2007" y al resto de las Administraciones Pablicas por el EBEP.

6.3. Plazo para iniciar el procedimiento de negociacion

Las Administraciones Publicas deberdn iniciar el procedimiento de negociacién del plan

de igualdad al inicio de cada legislatura (DA 7.2.2 EBEP y art. 64 LOI).

6.4. La mesa de negociacidn competente para negociar el plan de igualdad

El art. 36.3 del EBEP prevé la constitucién de una Mesa General de Negociacién comtn
para el personal funcionario y laboral en la Administracién General del Estado, asi como
en cada una de las Comunidades Auténomas, ciudades de Ceuta y Melilla y Entidades Lo-
cales. Estas mesas de negociacién son competentes para negociar «todas aquellas materias
y condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de cada Admi-
nistracion Piblica» (art. 36.3 EBEP), esto es, aquellas materias o condiciones de trabajo
del personal funcionario y laboral de la correspondiente Administracién Publica que
reciban un tratamiento legal unificado o, incluso, paralelo pero uniforme en el EBEP y
otras normas administrativas. Pues bien, la DA 7.2.2 EBEP y el art. 64 LOI aluden a un
plan de igualdad tnico para cada Administracién Puablica que, por lo tanto, serd aplica-
ble a ambos colectivos, el funcionarial y el laboral. Y, siendo asi, el plan de igualdad debe
ser objeto de negociacién conjunta y el dmbito natural para ello es el de la Mesa General
de Negociacién comun para el personal funcionario y laboral de la correspondiente Ad-
ministracién Publica®.

18 STS (CA) de 22 de febrero de 2022 (Rec. 20/2021).
19 STS (CA) de 22 de febrero de 2022 (Rec. 20/2021).
20 Cfr. STS (CA) de 24 de septiembre de 2008 (Rec. 198/2005). En cambio, FABREGAT MONFORT,
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Los planes de igualdad, en la medida en que son aplicables a ambos tipos de perso-
nal (los funcionarios y los laborales), serdn objeto de negociacién en las mesas comunes,
pero siempre y cuando la regulacién convencional afecte a todos los empleados publi-
cos’!. En cambio, las materias y condiciones de trabajo que cuenten con regulaciones
legales especificas y diferentes para los funcionarios y para el personal laboral habrén de
ser pactadas en cada subdmbito, ya sea en el funcionarial, ya en el laboral. Y ello serd asi,
incluso, en aquellos aspectos como, por ejemplo, la carrera profesional y promocién (art.
19.2 EBEP) o la provisién de puestos y la movilidad funcional y geogrifica del personal
laboral (art. 83) en los que los convenios colectivos disponen de plena libertad para se-
guir el modelo laboral o el funcionarial, pues esta decisién corresponde adoptarla a los
miembros de la comisién negociadora correspondiente. Y, de ahi, que el apartado 2 de
la DA 7.2 del EBEP disponga que en el 4mbito de cada Administracién Pablica el plan
de igualdad se desarrollard «en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del
personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo».

6.5. Procedimiento de negociacion

El art. 36 del EBEP no contiene ninguna referencia al procedimiento de negociacién de
las Mesas generales comunes al personal funcionario y laboral. Sin embargo, hay que indi-
car que el articulado del Capitulo IV del Titulo III de esta disposicién legal suele referirse
a las Mesas de negociacién y a los Pactos y Acuerdos en general, por lo que no cabe sino
concluir que aquéllas habrdn de someterse a sus previsiones. De este modo, la negocia-
cién colectiva laboral en las materias y condiciones de trabajo comunes a los empleados
publicos, incluidos los planes de igualdad y otras medidas de promocién de la igualdad, se
somete a los limites del EBED, con la consiguiente supremacia de las Administraciones Pa-
blicas, reflejada en el art. 38.3 —al requerir la validez y eficacia de los Acuerdos la aproba-
cién expresa y formal de los 6rganos de gobierno de las Administraciones Publicas—, 38.7
—al permitir que éstos adopten una decisién unilateral cuando fracasa la negociacién—y
38.10 del EBEP —al contemplar la suspensién o modificacién unilateral del cumplimien-
to de los Pactos y Acuerdos ya firmados por causa de grave interés publico—.

6.6. El deber de negociar de buena fe

Las negociaciones deberdn realizarse bajo el principio de la buena fe. En efecto, el art.
33.1 del EBEP sujeta la negociacién colectiva al principio de «buena fe negocial». A ma-

G., Garantia del principio de igualdad..., cit., pdg. 48, sostiene que el plan de negociacién puede negociarse
en las mesas comunes o en las mesas especificas del personal funcionario y laboral. En cuanto a la composi-
cién de la mesa de negociacidn, véase, por todos, ROQUETA BUJ, R., Derecho del Empleo Piiblico, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2022, pdgs. 592 y ss.

21 Cfr. SSTS (CA) de 9 de octubre de 2013 (Rec. 1873/2012) y 16 de abril de 2014 (Rec. 938/2013).
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yor abundamiento, el art. 34.7 del EBEP dispone que «ambas partes estardn obligadas a
negociar bajo el principio de la buena fe y proporcionarse mutuamente la informacion que
precisen relativa a la negociacion».

Ahora bien, el deber de negociar y de hacerlo, ademds, de acuerdo con el principio
de buena fe no obliga a las partes a llegar a un acuerdo, y prueba de ello es la expresa
previsién legal de mecanismos para suplir los fracasos de la negociacién®. Ciertamente,
en muchas materias el margen de maniobra de la autonomia negocial de las Adminis-
traciones Publicas estd muy condicionado por los limites presupuestarios y por las au-
torizaciones exigidas legalmente, por lo que su negativa a aceptar las propuestas de las
organizaciones sindicales no es que esté guiada por una voluntad de obstruccién u obs-
taculizacién de la negociacion, sino que obedece a un escenario de negociacién estrecho
impuesto por el marco legal.

La inexistencia de un deber de llegar a un acuerdo, a juicio del Tribunal Supremo,
determina que la Administracién no esté obligada a celebrar un nimero minimo de reu-
niones ni «a mantener la negociacion con cardcter indefinido, puesto que en iltima instancia
a ella compete tomar o promover las decisiones precisas para dar satisfaccion a los intereses
generales»®. El deber de negociar de buena fe obliga, mds simplemente, a mantener una
actitud «abierta» a la posibilidad de compromiso. Sin embargo, la trascendencia de esta
obligacién es evidente si se relaciona con la posibilidad de regulacién unilateral que, en
base al apartado 7 del art. 38 del EBED, se abre a la Administracién, de forma que aquélla
s6lo puede ser considerada como un recurso extremo. De lo contrario, la Administracién
podria mantener una actitud inflexible durante el proceso de negociacién, a sabiendas de
que al final se le abriria aquella posibilidad, quedando vacio pricticamente de contenido
el derecho a la negociacién colectiva en la funcién publica.

Todo instrumento negocial o reglamentario elaborado en contravencién del
principio de la buena fe negocial serd contrario a Derecho, ilicito y, por tanto, nulo®.
Las actas de las reuniones de la mesa de negociacién adquieren una gran relevancia en
orden a la acreditacién de la existencia de la buena fe negocial. En efecto, los tribunales
ponderan especialmente las manifestaciones vertidas en dichas actas, a la hora de decre-
tar el cumplimiento o incumplimiento del deber de negociar de buena fe”. Por ello, a
la Administracién le conviene que en las actas se reflejen la informacién facilitada a la
representacién sindical, las razones esgrimidas para no tratar las cuestiones planteadas
por dicha representacién, cuando se encuentran incluidas en el catdlogo de materias
que deben ser objeto de negociacién, o no aceptar las contraofertas sindicales, etc. Y, si
la Administracién no facilita la informacién necesaria para permitir el debate entre las
distintas propuestas y posiciones o no lo hace con la antelacién suficiente, las organi-

22 Por todas, las SSTS (CA) de 13 de abril de 1998 (Rec. 353/1996), 4 de marzo de 2003 (Rec. 44/2001)
y 12 de abril de 2019 (Rec. 2811/2016); y la STS (Social) de 11 de marzo de 2020 (Recud. 203/2018).

# STS (CA) de 6 de junio de 1995 (Rec. 217/1993).

24 SSTS (CA) de 23 de abril de 2014 (Rec. 1252/2013) y 27 de octubre de 2014 (Rec. 3452/2013).

» Por todas, las SSTS (CA) de 18 de octubre de 2004 (Rec. 86/2002) y 13 de junio de 2018 (Rec.
19/2016).
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zaciones sindicales deben ponerlo de manifiesto y formular la correspondiente protesta
en el acta.

6.7. Finalizacion del procedimiento de negociacion

El procedimiento de negociacién puede terminar con acuerdo o sin él.

6.7.1. Terminacién normal: acuerdo entre las partes

El proceso negociador puede concluir normal o anormalmente. La terminacién normal
es aquella en la que las partes llegan a un acuerdo en la negociacién colectiva (art. 86.1
LPAC). El EBEP silencia el régimen de adopcién de los acuerdos negociales. No obs-
tante ello, hay que indicar que, dado que la mesa es un érgano de composicién mixta
con presencia de representantes tanto de los sindicatos como de la Administracién, el
proceso de formacién de la voluntad de la mesa negociadora se construye a través de un
iter complejo: a) La inicial formacién de la voluntad de cada una de las representaciones;
y b) la posterior formacién de la voluntad conjunta de la mesa.

Los acuerdos adoptados en el seno de la mesa negociadora requieren el asenti-
miento de ambas representaciones.

En materia de delimitacién de las reglas a seguir para la formacién de la voluntad
de los representantes sindicales, la cuestién es mds compleja que en relacién con la Ad-
ministracién, habida cuenta el cardcter de los mismos, puesto que —a diferencia de ésta—,
ostentan una representacion parcial que dificulta la conclusién de Acuerdos y Pactos de
eficacia general. Durante la vigencia de la LORAD, para cubrir el vacio legal la doctrina
proponia la aplicacién del criterio de cardcter mayoritario de forma que los Pactos y
Acuerdos se entendfan aprobados por la representacién funcionarial cuando recibian el
voto favorable de la mayoria de la representacién sindical, siendo éste el criterio que, pese
al silencio del EBEP, debe mantenerse.

Por parte de la Administracién, al ser la representacién unitaria, se plantean me-
nos problemas, salvo el de determinar el procedimiento a seguir en orden a la formacién
de su voluntad negocial y a la exteriorizacién de esta. En esta linea, teniendo en cuenta
que los Acuerdos son reglamentos o proyectos de ley negociados y los Pactos convenios
colectivos dotados de eficacia juridica normativa, en la esfera estatal habrdn de seguirse
las reglas previstas en el art. 26 de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre, del Gobierno
(LGO) y en el Titulo VI de la LPAC en orden a la formacién de la voluntad normativa
del Gobierno®. En virtud de las mismas el 6rgano competente para aprobar o, en su
caso, preparar la disposicién de que se trate debe recabar una serie de consultas, dictd-
menes e informes para asegurar la necesidad, oportunidad, acierto y legalidad de esta.

26 Cfr. STS (CA) de 10 de marzo de 1993 (Rec. 296/1988).
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Finalmente, la formacién de la voluntad de la mesa negociadora tendrd cardcter
resolutorio si coinciden las dos voluntades previas.

6.7.2. Terminacién anormal: soluciones

La conclusién anormal encaja dentro de los supuestos en que no se produce acuerdo
en la negociacién. El art. 38.7 del EBEP hace referencia a los supuestos en que «no se
produzca acuerdo en la negociacion». El legislador contempla la posibilidad de falta de
acuerdo en el seno de la mesa negociadora, pero no precisa los casos concretos en que
puede darse tal situacién.

Pese a ello, la ruptura de las negociaciones puede obedecer a alguna de las siguien-
tes motivaciones: a) La no concurrencia a las deliberaciones de una de las partes, siempre
que la misma no se justifique en alguna de las causas excluyentes del deber de negociar.
b) La imposibilidad de llegar a un acuerdo con las mayorias sindicales representativas
precisas segun los arts. 33.1 y 35.1 del EBEP. ¢) La utilizacién por alguna de las partes de
dolo, fraude o coaccién para lograr el consentimiento de la otra.

Conforme al art. 38.7 del EBED, en caso de desacuerdo, primero habra de intentarse
la mediacidn, si lo solicita una de las partes negociadoras (art. 45.3 EBEP), y, s6lo cuando
ésta fracase, podrd el 6rgano de gobierno correspondiente dictar un reglamento para suplir
el consiguiente vacio normativo. Ademds, el art. 45 del EBEP contempla la posibilidad de
que las partes designen de comiin acuerdo y libremente a un tercero que desempene la ta-
rea de dirimir, merced a una resolucién de obligado cumplimiento, el conflicto de intere-
ses suscitado (art. 45.3 EBEP). En definitiva, son tres las alternativas legalmente previstas
para los supuestos de desacuerdo en la negociacién, a saber: la mediacién, el arbitraje y la
decisién administrativa. En fin, a falta de acuerdo alcanzado directamente entre las partes
o con la asistencia de un mediador o 4rbitro, las Administraciones Pdblicas deben aprobar
en todo caso el plan de igualdad y remitirlo al Registro de Planes de Igualdad®.

6.8. El registro de los planes de igualdad

En el plazo de 3 meses se creard un Registro de Planes de Igualdad, adscrito al depar-
tamento con competencias en materia de funcién publica, al que deberdn remitir las
distintas Administraciones publicas sus planes de igualdad, asi como sus protocolos que
permitan proteger a las victimas de acoso sexual y por razén de sexo, para un mejor co-
nocimiento, seguimiento y trasparencia de las medidas a adoptar por todas las Adminis-
traciones Publicas en esta materia (DA 7.2.3 EBEP).

La Resolucién de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién
Publica, ha creado el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Pablicas y

7 En el mismo sentido, ALFONSO MELLADO, C. y FABREGAT MONFORT, G., «La igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres...», cit., pdg. 31.
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sus protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo (BOE 21/03/2023). Al Registro
de Planes de Igualdad se incorporardn los Planes de Igualdad de las Administraciones
Publicas (estatal, autonémica y local), asi como de aquellos organismos piblicos que
tengan la consideracién de Administracién Publica o que estén integrados en la misma y
tengan un plan de igualdad propio, asi como los Protocolos frente al acoso sexual y por
razén de sexo del mismo dmbito. A tales efectos, los 6rganos competentes en materia de
igualdad remitirdn al buzén institucional registro.planespublicosigualdad@correo.gob.
es dependiente de la Direccién General de la Funcién Publica, los mencionados Planes
y Protocolos, asi como las posteriores actualizaciones de estos. Los Planes y Protocolos
serdn publicados en la seccién de igualdad de la pdgina web del Ministerio de Hacienda
y Funcién Publica https://funcionpublica.hacienda.gob.es asi como en el Portal www.
administracion.gob.es para general conocimiento.

7. El contenido de los planes de igualdad
7.1. Las medidas de los planes de igualdad

El Plan de igualdad establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocién de la
igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o me-
didas a adoptar para su consecucién (DA 7.2.2 EBEP y art. 64 LOI). Analégicamente
puede tenerse en cuenta lo dispuesto para el sector privado y para el plan de igualdad
de la AGE en la LOI, pero no puede pasarse por alto precisamente que la DA 7.2.2 del
EBEP y el art. 64 de la LOI remiten el contenido del plan de igualdad a lo que pueda
negociarse en el instrumento negocial correspondiente®.

En cualquier caso, parece innegable que el plan, en funcién de los problemas de-
tectados en orden a la efectiva igualdad en la correspondiente Administracién Publica,
debe contener 1.2) Medidas especificas para promover la igualdad en el acceso al empleo
publico. 2.2) Medidas especificas para promover la igualdad en la carrera profesional
vertical. 3.2) Medidas especificas contra la discriminacién retributiva. 4.2) Medidas es-
pecificas para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y promover el ejercicio
corresponsable de dichos derechos. 5.2) Medidas especificas para prevenir el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

7.2. Las medidas antidiscriminatorias y de accion positiva

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn establecer medi-
das antidiscriminatorias y también medidas de accién positiva a favor de las empleadas pu-
blicas (mayo en el acceso al empleo ptiblico o en la promocién profesional) (arts. 11 LOI

*# ALFONSO MELLADO, C. y FABREGAT MONFORT, G., «La igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres...», cit., pag. 32.
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y 10.2 Ley 15/2022). Estas medidas de accién positiva no serfan contrarias a la normativa
comunitaria. En efecto, el art. 3 de la Directiva 2006/54/CE autoriza medidas nacionales
en el dmbito del acceso al empleo publico o en la promocién profesional que, favorecien-
do especialmente a las mujeres, estdn destinadas a mejorar su capacidad de competir en el
mercado de trabajo y desarrollar una carrera profesional en pie de igualdad con los hom-
bres. El objetivo de dicha disposicién es lograr una igualdad sustancial y no meramente
formal al reducir las desigualdades de hecho que pueden surgir en la vida social y, de este
modo, evitar o compensar, conforme al art. 157.4 del Tratado de Funcionamiento de la
Unién Europea, las desventajas en la carrera profesional de las personas afectadas.

Asi lo ha entendido la doctrina jurisprudencial comunitaria al sefalar lo siguiente:

1.°) Las acciones positivas en favor de las mujeres en el acceso al empleo piblico son
posibles en los sectores en los que estdn infrarrepresentadas siempre que los can-
didatos posean méritos equivalentes o sensiblemente equivalentes y se garantice,
a los candidatos masculinos con igual capacitacién que las candidatas femeni-
nas, desde el punto de vista de su aptitud, competencia y prestaciones profesio-
nales, que las candidaturas serdn objeto de una apreciacién objetiva que tenga
en cuenta todos los criterios relativos a la persona de los candidatos de ambos
sexos e ignore la preferencia concedida a las candidatas femeninas cuando uno
o varios de esos criterios, que no podrdn ser discriminatorios en perjuicio de las
candidatas femeninas, hagan que la balanza se incline a favor del candidato de
sexo masculino. En cambio, los arts. 157.4 del Tratado de Funcionamiento de
la Unién Europea y 3 de la Directiva 2006/54/CE no permiten a los Estados
miembros reservar la exencién del limite de edad de 45 afos para ingresar en
el empleo publico a las viudas que no se hayan vuelto a casar y que se vean en
la necesidad de trabajar, con exclusion de los viudos que no se hayan vuelto a
casar y que se encuentren en la misma situacién, ya que estas condiciones de
acceso al empleo publico resultan, en todo caso, desproporcionadas en relacién
con el objetivo perseguido de limitar las desigualdades de hecho existentes entre
hombres y mujeres, especialmente debido a que las mujeres asumen la parte
sustancial de las labores domésticas, en particular, en las familias con hijos, asi
como con el fin de facilitar la insercién laboral de las mujeres®.

2.0) Las acciones positivas en la promocién profesional a favor de las empleadas
publicas son posibles en los niveles o puestos de trabajo en los que estdn in-
frarrepresentadas siempre que los candidatos posean méritos equivalentes o
sensiblemente equivalentes y se garantice, a los candidatos masculinos con
igual capacitacién que las candidatas femeninas, desde el punto de vista de su
aptitud, competencia y prestaciones profesionales, que las candidaturas serdn
objeto de una apreciacién objetiva que tenga en cuenta todos los criterios
relativos a la persona de los candidatos de ambos sexos e ignore la preferencia

» STJCE de 30 de septiembre de 2004 (Asunto C-319/03).
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concedida a las candidatas femeninas cuando uno o varios de esos criterios,
que no podrén ser discriminatorios en perjuicio de las candidatas femeninas,
hagan que la balanza se incline a favor del candidato de sexo masculino®. En
cambio, una normativa nacional que conceda de modo automdtico e incon-
dicional preferencia a las candidatas femeninas que tengan una cualificacién
igual a la de sus competidores masculinos va mds alld de una medida de fo-
mento de la igualdad de trato y sobrepasa los limites de la excepcién estable-
cida en el art. 3 de la Directiva®. Asimismo, resulta incompatible con el De-
recho comunitario una normativa que permita dar preferencia a un candidato
del sexo infrarrepresentado que, aun cuando posea la capacitacién suficiente,
no tenga una capacitacién igual a la de los candidatos del sexo opuesto®.

Es mds, hay que tener en cuenta que el rigor e intensidad con que operan los
principios de mérito y capacidad difieren segin se trate del inicial ingreso en la funcién
publica o del ulterior desarrollo o promocién de la carrera administrativa®:

1.°) En los procesos de seleccién, incluidos los de promocién interna, no dejan de
jugar los principios de mérito y capacidad en el acceso a la funcién publica
que la Constitucién Espafiola consagra en su art. 103.3, principios que con-
cretan y articulan el genérico juicio de igualdad en esta materia consagrado
por el art. 23.2%.

2.°) En la provisién de puestos de trabajo entre personas que ya han accedido a la
funcién pablica y, por ende, acreditado los requisitos de mérito y capacidad,
cabe tener en cuenta otros criterios distintos enderezados a lograr una mayor
eficacia en la organizacién y prestacién de los servicios publicos o a satisfacer
otros bienes constitucionalmente protegidos, como la promocién de la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres®. Por ello, a mi juicio, en este caso si serfan
admisibles las «cuotas rigidas» —esto es, aquellas que, a igualdad de capacita-
cién, reconocieran preferencia automdtica e incondicional a las mujeres en la
provisién de los puestos de trabajo en los que estuvieran subrepresentadas—.

Igual diferenciacién hay que mantener en relacién con las medidas de accién
positiva para eliminar las desigualdades y promover la igualdad en la valoracién de los

30 SSTJCE de 11 de noviembre de 1997 (Asunto C-450/93), 28 de marzo de 2000 (Asunto C-158/97)
y 6 de julio de 2000 (Asunto C-407/98)

3 STJCE de 17 de octubre de 1995 (Asunto C-450/93).

32 STJCE de 6 de julio de 2000 (Asunto C-407/98).

33 Por todas, las SSTC 365/1993 de 13 de diciembre; 388/1993, de 23 de diciembre; 30/2008, de 25 de
febrero; 126/2008, de 27 de octubre; y 236/2015, de 19 de noviembre.

3 STC 111/2014, de 26 de junio.

3 Por todas, las SSTC 207/1988, de 8 de noviembre; 293/1993, de 18 de octubre; 365/1993 de 13
de diciembre; 388/1993, de 23 de diciembre; 30/2008, de 25 de febrero; 126/2008, de 27 de octubre; y
236/2015, de 19 de noviembre.
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méritos, segln se trate de procesos de seleccién o de provisién de puestos, a pesar de que
tanto la jurisprudencia comunitaria como la doctrina jurisprudencial mezclan y con-
funden ambos tipos de medidas. En este sentido, el art. 56 de la LOI establece que sin
perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre la Adminis-
tracién General del Estado o los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
con los representantes del personal al servicio de la Administracién Puablica, la normativa
aplicable a los mismos establecerd un régimen de excedencias, reducciones de jornada,
permisos u otros beneficios con el fin de proteger la maternidad/paternidad y facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Pues bien, de conformidad con el art.
57 de esta disposicion legal «en las bases de los concursos para la provision de puestos de tra-
bajo se computard, a los efectos de valoracion del trabajo desarrollado y de los correspondientes
méritos, el tiempo que las personas candidatas hayan permanecido en las situaciones a que se
refiere el articulo anterior». Ahora bien, no serd posible hacer una interpretacién extensiva
del término «provision de puestos de trabajo» que pueda comprender los procesos selec-
tivos para el ingreso como funcionario de carrera o personal laboral fijo, incluidos los
procesos de promocién interna o de consolidacién de empleo temporal, en los que rigen
los principios de igualdad, mérito y capacidad?.

Con todo, los permisos y licencias legalmente establecidos con motivo de la ges-
tacién y posterior alumbramiento en tanto conectados con la proteccién de la salud e
integridad del feto y de la madre, no pueden quedar equiparados a estos efectos al resto
de permisos y licencias®”’. El principio de no discriminacién por razén de sexo obliga a
compensar las desventajas que el embarazo ocasiona a las mujeres, al incidir de forma
exclusiva sobre ellas. Por ello, nadie discute que los servicios prestados por las empleadas
publicas durante los permisos por nacimiento, deben ser objeto de valoracién en los pro-
cesos de seleccién de las Administraciones Publicas®®. Es mds, la corresponsabilidad en

36 Ni el EBEP ni la LO 3/2007 reconocen derecho alguno a que el tiempo transcurrido en situacién de
excedencia por cuidado de familiar sea computable a los interinos como servicios efectivamente prestados a
fin de acceder a la funcién publica o a la condicién de personal laboral fijo. En sentido contrario, la STS (CA)
de 21 de diciembre de 2016 (Rec. 726/2015), si bien se centra en cuestiones mds bien formales. En cambio,
la STS (CA) de 19 de septiembre de 2022 (Rec. 6188/2020), aunque reconoce que el art. 57 de la Ley Orgd-
nica 3/2007, al prever que el tiempo de excedencia para cuidado de hijos compute también en caso de pro-
visién de puestos de trabajo, se refiere a quienes ya son funcionarios puablicos, como, segtin el III Convenio
el «ingreso libre» es una modalidad de «provisién de vacantes», concluye que al aplicarse el art. 57 de la Ley
Orgénica 3/2007 a «los concursos para la provision de puestos de trabajo» en la Administracién General del Es-
tado, tal precepto es aplicable también al ingreso o acceso libre como contratado laboral, por lo que el tiempo
de excedencia para el cuidado de hijos en un trabajo previo en el sector privado es computable como mérito
a efectos de valorar la experiencia profesional previa. En este mismo sentido, la STS (CA) de 19 de enero de
2023 (Rec. 7061/2020) considera que el cémputo como tiempo de trabajo efectivo a efectos de valoracién
procede tanto en los procesos de provisién de puestos de trabajo como en los procesos selectivos de ingreso
en la funcién publica, en aplicacién del principio constitucional de igualdad entre mujeres y hombres.

37 STC 162/2016, de 3 de octubre.

3% Las SSTS (CA) de 14 de enero de 2020 (Rec. 4816/2017) y 5 de junio de 2020 (Rec. 4751/2017)
consideran que la no inclusién en la fase de concurso de un proceso selectivo del periodo de baja por mater-
nidad de la empleada publica vulnera los principios de igualdad y de no discriminacién por razén de sexo.

Labos, Vol. 4, No. 2, pp. 23-51 / doi: 10.20318/labos.2023.7939
EISSN 2660-7360 - http://www.uc3m.es/labos 44


http:doi.org//10.20318/labos.2023.7939
http://www.uc3m.es/labos

ReMEDIOS ROQUETA Buj Los planes de igualdad en las administraciones publicas

los cuidados de los hijos y la lucha contra la discriminacién laboral de la mujer obligan a
igualar a estos efectos el permiso de nacimiento de ambos progenitores.

No obstante lo anterior, el art. 21.1.c) del Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres
y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres en el Pais Vasco,
establece que las normas o actos administrativos que regulen los procesos selectivos de
acceso, provisién y promocién en el empleo puablico, deben incluir «previsiones para que
en los baremos de méritos se valoren, a los efectos de experiencia profesional, el tiempo durante
el que las personas candidatas hayan permanecido en la situacion de excedencia por cuidado
de familiares o por violencia de género, el tiempo atribuible a reducciones de jornada o per-
misos que tengan por finalidad prevista proteger la maternidad y paternidad, o facilitar la
conciliacion corresponsable de la vida personal, familiar y laboral, asi como el tiempo en el
que las empleadas piiblicas hayan hecho uso de permisos por razén de violencia de género».
Y, por su parte, el art. 65.2 de la Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo Pdblico de
Castilla-La Mancha, determina que, para el cémputo del plazo de dos anos exigido para
poder participar en los procesos de promocién interna, también se tendrd en cuenta el
tiempo en que se permanezca en las situaciones de «excedencia por cuidado de familiares
y excedencia por violencia de género declaradas en el cuerpo o escala desde el que se promo-
ciona». Es més, el art. 51 del Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se
aprueba el texto refundido de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de
Galicia en materia de igualdad, prevé una «puntuacion especifica por el ejercicio de derechos
de conciliacidon», medida de accién positiva que, a juicio de la STSJ de Galicia (CA) de
28 de marzo de 2018 (Rec. 51/2017), responde al objetivo de promover el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, la proteccién de la
maternidad, y la corresponsabilidad con el consiguiente respaldo de la normativa co-
munitaria y constitucional. Derecho que, a juicio de dicha sentencia, se debe reconocer
tanto a las mujeres como a los hombres y que puede extenderse a todos los procedimien-
tos de acceso al empleo publico, sea el de ingreso por el turno libre, sea por el turno de
discapacitados, siempre que se trate de procedimientos en los que se recurra al sistema
de concurso o concurso-oposicidn, esto es, a sistemas de seleccién que incluyan la va-
loracién de méritos de los candidatos y candidatas, que hayan prestado servicios en la
Administracién Puablica, y que, por tanto, durante su prestacién hayan podido disfrutar
de los permisos de conciliacién.

En cuanto a este tipo de medidas que se establecen para fomentar el acceso de las
mujeres al empleo piblico, hay que senalar que éstas no tienen en cuenta el diferente
rigor e intensidad con que operan los principios de mérito y capacidad segtn se trate del
ingreso en la funcién publica o del ulterior desarrollo o promocién de la propia carrera
administrativa ni el hecho de que a problemdticas distintas se deben dar incentivos dis-
tintos y no siempre en sentido unidireccional —esto es, dirigidos a los empleadores— sino
a los propios empleados, tal y como, por ejemplo, se ha hecho en buena parte de los
paises europeos, con cardcter universal, mediante la subvencién de guarderias o el esta-
blecimiento de guarderias ptblicas.
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Si, en efecto, las trabas fundamentales que dificultan el acceso al empleo de las
mujeres en igualdad de condiciones con los hombres son, de un lado, la maternidad y,
de otro lado, el cuidado de hijos y de familiares a su cargo, pareceria que las soluciones
deberfan hacer frente precisamente a estos dos problemas. Asi, de una parte, frente al
hecho de la maternidad, resulta necesario valorar los permisos por nacimiento de ambos
progenitores y los permisos por riesgo durante el embarazo o la lactancia natural como
tiempo de servicios en los procesos de seleccién de las Administraciones Pdblicas. Y, de
otra parte, frente a la segunda traba, dado que la necesaria corresponsabilidad de la pareja
en el cuidado de los hijos y de familiares es una cuestién voluntaria de dificil imposicién
por el Estado, mis alld de incentivaciones o condicionantes indirectos, resulta igual-
mente necesario el establecimiento de «suceddneos» tales como las guarderias y escuelas
infantiles o subvenciones y el eficaz desarrollo de la Ley de Dependencia.

Asi pues, la igualdad en el acceso al empleo de las mujeres pasa necesariamente
por la ampliacién de la red publica de escuelas infantiles y guarderias laborales, o por la
concesién de prestaciones econémicas equivalentes, en los periodos extraescolares, con
el fin de hacer compatible el trabajo con la maternidad y la paternidad, a aquellas traba-
jadoras y trabajadores con descendencia de menos de tres anos de edad y en periodo de
vacaciones a los mayores de tres afos, y por el establecimiento de servicios asequibles,
flexibles, de calidad y de fécil acceso para atender las necesidades de cuidado de las per-
sonas que no pueden valerse por si mismas para realizar actividades de la vida cotidiana
por carecer de autonomia funcional suficiente, esto es, por el desarrollo efectivo de la Ley
de Dependencia. Estas politicas publicas tendrian sin duda mayor impacto, al redundar
en unas mayores oportunidades generales de empleo y de conciliacién de la vida laboral
y familiar para las mujeres, y resultarian mucho mds respetuosas con los principios de
igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo publico. No parece acertado trasla-
dar al resto de empleados putblicos que aspiran a promocionar ni a los opositores libres
los costes de los instrumentos de conciliacién.

Ademds, la normativa resefiada sélo permite mantener o adoptar medidas que
ofrezcan ventajas concretas destinadas a evitar o compensar desventajas en la carrera pro-
fesional, con objeto de garantizar la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida
laboral. A mayor abundamiento, la proteccién de la mujer por si sola no es razén sufi-
ciente para justificar la diferenciacién, ni es suficiente tampoco que el sujeto beneficiario
de la proteccién sea la mujer en cuanto tal mujer, pues ello, en tales términos, es eviden-
temente contrario al art. 14 de la CE. De este modo, la prohibicién de la discriminaciéon
por razén de sexo requiere y admite la existencia de medidas singulares en favor de la
mujer, que traten de corregir una situacién desigual de partida por el hecho bioldgico de
ser mujer (embarazo, maternidad y lactancia natural)®” y de medidas de accién positivas

¥ Los arts. 14 y 28 de la Directiva 2006/54/CE no se oponen a la disposicién de un convenio colectivo
nacional que reserva a las trabajadoras que crian a sus hijos ellas mismas el derecho a un permiso una vez
expirado el permiso legal de maternidad, siempre que ese permiso adicional tenga por objeto la proteccién
de las trabajadoras tanto en relacién con las consecuencias del embarazo como en relacién con su materni-
dad, es decir, si estd destinado a proteger la condicién biolégica de la mujer y las particulares relaciones que
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o similares para superar situaciones histéricas de desigualdad o compensar situaciones
ficticas desfavorables, pero, al mismo tiempo, exige la eliminacién, en principio, de las
normas protectores del trabajo femenino, y que pueden suponer en si mismas un obstd-
culo para el acceso real de la mujer al empleo en igualdad de condiciones de trabajo con
los varones. Ha de valorarse, en consecuencia, si la norma convencional es una norma
«protectora», que responde a una consideracién no igual de la mujer como trabajadora
y que, por ello, serfa constitucionalmente ilegitima o si, al contrario, es una medida ten-
dente a compensar una desigualdad de partida y que trata de lograr una igualdad efectiva
de acceso y de mantenimiento del empleo de la mujer en relacién con el varén. Y cuando
se establece para la mujer una retribucién superior por el trabajo en domingo* o un plus
de peligrosidad para el transporte nocturno®', no estamos ante medidas establecidas para
favorecer la promocién del trabajo de la mujer, sino mds bien, al conectarse con la dife-
rente forma de llevar a cabo el trabajo nocturno por el personal femenino y el masculino
o con la eventual peligrosidad del transporte por la noche, respectivamente, se parte de
una nocién diferenciadora de la mujer a la que se supone sujeta a unos inconvenientes
o riesgos que nunca amenazan al vardn, y por ello mismo, ha de calificarse como de
medidas protectoras en favor de la mujer con el consiguiente riesgo de un posible efecto
boomerang de las mismas en contra de las propias mujeres.

7.3. El contenido minimo obligatorio de los planes de igualdad

Los planes de igualdad en el empleo publico, a imagen y semejanza de los planes de igual-
dad de las empresas (art. 8.2 RD 901/2020), deberdn tener el siguiente contenido minimo:

a) Determinacién de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

¢) Informe del diagnéstico de situacién de la Administracién Publica.

d) Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

e) Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacién de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién
de cada medida.

f) Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, ne-
cesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las
medidas y objetivos.

g) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de

las medidas del plan de igualdad.

mantiene con su hijo durante el periodo posterior al parto [STJCE de 18 de noviembre de 2020 (Asunto
C-463/19)].

40 STC 81/1982, de 21 de diciembre.

4 STC 28/1992, de 9 de marzo.
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h) Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periédica.

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

j) Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, eva-
luacién o revisién, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue
a su adecuacién.

8. La naturaleza de los planes de igualdad

El art. 38.8 de la Ley 7/2007 prevé que «los Pactos y Acuerdos que, de conformidad con lo
establecido en el articulo 37, contengan materias y condiciones generales de trabajo comunes
al personal funcionario y laboral, tendrdn la consideracion y efectos previstos en este articulo
para los funcionarios y en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores para el personal labo-
ral». Asi pues, se reconoce la naturaleza juridica dual de los pactos y acuerdos alcanzados
en este tipo de mesas de negociacién, sin que se exija que los mismos se formalicen en
instrumentos negociales separados.

9. La vigencia de los planes de igualdad

Si las Administraciones Publicas deben iniciar el procedimiento de negociacién del plan
de igualdad al inicio de cada legislatura (DA 7.2.2 EBEP y art. 64 LOI), el periodo de
vigencia o duracién del mimo, que serd determinado, en su caso, por las partes negocia-
doras, no podra ser superior a cuatro afos.

Aun cuando se haya fijado una duracién determinada, serd posible adelantar ésta
a una fecha anterior a la acordada cuando las partes, en el ejercicio de su libertad para es-
tablecer la duracién del plan de igualdad, hayan previsto la posibilidad de una denuncia
«ante tempus» condicionada —pendiente del acaecimiento de un hecho futuro e incier-
to—, cuando se produzca una modificacién sustancial de las circunstancias que hubieran
servido de base para la elaboracién del plan de igualdad en vigor y cuando una resolucién
judicial condene a la Administracién Puablica por discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo o determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios. La terminacién anticipada del plan de igualdad también podrd
realizarse de comun acuerdo entre las partes, si bien en este caso, salvo que se de alguna
de las circunstancias antes sefialadas, del lado de los empleados publicos, entrardn en
el mutuo acuerdo las organizaciones sindicales que lo hubieran firmado y no los que,
pudiendo hacerlo, no lo hicieron. Una vez abierta la negociacién —revisién del plan de
igualdad en cuestién—, es evidente que no podrin oponerse a que los sindicatos que ten-
gan legitimacién para negociar en dicho dmbito puedan participar en ella.
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10. La vigilancia, seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad

El cumplimiento del plan de igualdad «serd evaluado con cardcter anual» (DA 7.2.2 EBEP).
Aunque las Unidades de Igualdad de los ministerios y la Comisién Interministerial de
Igualdad entre mujeres y hombres” u érganos andlogos de las demds Administraciones
Publicas puedan actuar en ese sentido, los planes de igualdad deben disefar sus propios
mecanismos de vigilancia, seguimiento y evaluacién. Y asi, deben incluir una comisién u
érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, en el que participen de forma pari-
taria la representacién de la Administracién Publica y de los empleados publicos, y que,
en la medida de lo posible, tenga una composicién equilibrada entre mujeres y hombres®.

Asimismo, los representantes legales de los trabajadores tienen encomendada una
funcién de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres [art. 64.7.a) ET]. A tales efectos, la represen-
tacién legal de los trabajadores también «tendrd derecho a recibir informacién, al menos
anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el
articulo 28.2 y los datos sobre la proporcion de mugjeres y hombres en los diferentes niveles pro-
fesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la
igualdad entre mugjeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad,
sobre la aplicacion del mismo» (art. 64.3 ET).

Por su parte, los Delegados de Personal y miembros de las Juntas de Personal tie-
nen derecho a recibir informacién «sobre la politica de personal, asi como sobre los datos
referentes a la evolucion de las retribuciones, evolucion probable del empleo en el dmbito
correspondiente y programas de mejora del rendimiento» [art. 40.1.a) EBEP]. Ademds, les
corresponden las funciones de vigilar el cumplimiento de las normas vigentes en materia
de condiciones de trabajo, prevencién de riesgos laborales, Seguridad Social y empleo y
ejercer, en su caso, las acciones legales oportunas ante los organismos competentes [art.
40.1.e) EBEP]. Es importante senalar que dentro del concepto de «normas vigentes» se
incluyen los planes de igualdad, dada su eficacia juridica normativa, de forma que los
representantes unitarios, evidentemente sin perjuicio de las competencias en este dmbito
de las organizaciones sindicales pactantes o, en su caso, de la comisién de vigilancia y
seguimiento del plan, van a seguir su cumplimiento por parte de la Administracién.

11. Régimen de infracciones y sanciones en materia de planes de igualdad

La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, en los términos previstos en la normativa
aplicable, deberd velar particularmente por el respeto del derecho a la igualdad de trato

2 Cfr. arts. 76 y 77 de la LOL.
% USO por carecer de suficiente implantacién no ha formado parte de la negociacién del III plan de igual-
dad de la AGE que fue suscrito por las organizaciones sindicales CC.OO., UGT, CSIF y CIG, ni tampoco pue-

de considerarse que USO pueda formar parte de las comisiones técnicas de igualdad por vinculadas a la Mesa
General, ni de la comisién delegada de igualdad del CSIC [SAN de 16 de enero de 2023 (Proc. 311/2022)].
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y no discriminacién en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo (art. 9.4 Ley
15/2022). Para ello, en el ejercicio de su funcién de vigilancia y exigencia del cumpli-
miento de las normas de orden social, la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social incluird
en su plan anual integrado de actuacién con cardcter de objetivo de alcance general, el
desarrollo de planes especificos sobre igualdad de trato y no discriminacién en el acceso
al empleo y en las condiciones de trabajo (art. 9.4 Ley 15/2022). Ahora bien, esta labor
se llevard a cabo en el dmbito del empleo publico laboral por la inspeccién general de ser-
vicios y los érganos equivalentes de las Comunidades Auténomas (art. 9.4 Ley 15/2022)
y en los centros de trabajo y establecimientos militares por los organismos competentes
del Ministerio de Defensa (art. 9.4 Ley 15/2022)*. Previsiones que contrastan con el
art. 19.1.a) de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social, que extiende la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Segu-
ridad Social a los centros de trabajo y, en general, los lugares de trabajo en los que se desa-
rrollen relaciones laborales, aun cuando estén directamente regidos o gestionados por las
Administraciones Pablicas o por entidades de Derecho publico con personalidad juridica
propia vinculadas o dependientes de cualesquiera de ellas, con sujecidn, en este tltimo
caso, a lo previsto en la normativa que regula dicha actuacién en las Administraciones Pu-
blicas. Y siendo asi, es previsible que el régimen sancionador en materia de igualdad por
razén de sexo se aplique con bastante elasticidad en el dmbito del empleo piblico laboral.

12. Conclusiones

El marco normativo que se impone en materia de igualdad es mucho mds liviano para las
Administraciones Pablicas que para las empresas, cuando aquellas deberian dar ejemplo.
Ademis, el tratamiento normativo tan escaso y, hasta cierto punto, simple de que son
objeto los planes de igualdad en las Administraciones Ptblicas se manifiesta en uno de
los aspectos mds negativos de la regulacién legal, a saber, en las lagunas tan importantes
que deja respecto a la ordenacién de numerosos puntos. De esta forma, se corre el riesgo
de que las partes negociadoras se centren en cuestiones meramente accidentales, desvian-
do su atencién de los temas verdaderamente importantes.

En contrapartida, la DA 7.2 del EBEP resulta excesivamente gravosa para las Enti-
dades Locales de pequena y mediana dimensién. La solucién normativa es acertada en el
caso de las Administraciones Pdblicas con 50 o mds empleados publicos, pero no respecto
al resto porque obliga a negociar y aplicar un plan de igualdad propio en cada una de ellas.
Ante esta situacion, caben dos soluciones: primera, la negociacién de planes de igualdad
supralocales para todas las Entidades Locales de una determinada Comunidad Auténoma

“ No obstante, la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social si es competente para fiscalizar el cumpli-
miento de las normas vigentes en materia de igualdad por razén de sexo en las empresas externas que prestan
servicio en centros militares al amparo de la Orden PRE/2457/2003, de 29 de agosto, por la que se aprueba
la Instruccién sobre ordenacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en empresas que ejerzan ac-
tividades en centros, bases o establecimientos militares.
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0, incluso, de toda la nacién; segunda, la adhesién a un plan de igualdad de otra Entidad
Local que esté ubicada en la misma Comunidad Auténoma. Sin embargo, aunque ambas
soluciones encuentran asidero en el EBED, este también adolece de numerosas lagunas
que, en parte, explican el escaso desarrollo de la negociacién supramunicipal.

En cuanto a las medidas de accién positiva en favor de las mujeres, hay que realizar
una llamada de atencién a los operadores juridicos sobre el diferente rigor e intensidad
con que operan los principios de mérito y capacidad segin se trate del ingreso en la fun-
cién publica o del ulterior desarrollo o promocién de la propia carrera administrativa.

Y, en fin, aunque la regulacién espanola que se contiene en la LOI, el art. 28 del
ET y los RR.DD. 901/2020 y 902/2020 en lineas generales se ajusta a las exigencias que
marca la nueva Directiva (UE) 2023/970, no puede decirse lo mismo en relacién con la
normativa aplicable en las Administraciones Publicas.
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