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1. NOCIONES BASICAS EN RELACION
CON EL PRINCIPIO DE IGUALDAD
Y NO DISCRIMINACION EN LAS
RELACIONES LABORALES

1.1. PRINCIPIO DE IGUALDAD
Y NO DISCRIMINACION EN LAS

RELACIONES LABORALES

El art. 14 CE prevé que «Los esparnoles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion».

En base al principio de igualdad ningun trabajador puede ser discriminado por ra-
z6n de nacimiento, sexo, raza, religién o cualquier otra condicion personal o social.

1.1.1. Marco normativo del principio de igualdad y
no discriminacion en las relaciones laborales

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observara en la
interpretacién y aplicacion de las normas juridicas (arts. 3 y 4 LOI).

Normativa internacional

El principio de igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales cuenta
con reconocimiento internacional expreso desde el 10 de diciembre de 1948, fe-
cha en la que la Asamblea General de las Naciones Unidas declaré que todos los
seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos, y se les garantiza la
proteccién contra todo tipo de discriminacién. En concreto:

Declaracion Universal de Derechos Humanos

Articulo 1.

«Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, do-
tados como estan de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los
unos con los otros».
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Articulo 7.

«Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion
de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que
infrinja esta Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacion».

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Des-

de la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igual-
dad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y
otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la
Unién y de sus miembros.

Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se ha desarrollado un

acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado:

¢ Directiva 2006/54/CE del Parlamento europeo y del Consejo de 5 de julio

de 2006 relativa a la igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, incluyendo la apli-
cacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién; con conceptos
como igualdad de retribucion, asi como desarrollando como sobre quién
recaeré la carga de la prueba.

Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres, donde se introduce el concepto de transver-
salidad y se insta a los estados miembros a tener en cuenta de forma activa
el objetivo de igualdad.

Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Constitucion Espanola

Para definir el alcance y contenido del principio de igualdad hemos de hacer obli-

gada referencia al tratamiento que la Constitucién Espanola (CE) realiza del mismo:

12

e El art. 1 CE, bajo la regulacién “Espana se constituye en un Estado social y

democratico de Derecho, que propugna como valores superiores de su orde-
namiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”,
proclama junto a la libertad, justicia y el pluralismo politico, la igualdad
como uno de los valores superiores del ordenamiento juridico nacional.

El art. 9.2 CE, establece la obligacion de los poderes publicos de promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los gru-
pos en que se integra sean reales y efectivas.

El art. 14 CE, prevé —constituyendo el nlcleo central del derecho a la igual-
dad- que «los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opi-
nion». En este caso, el articulo 14 de la Constitucién contiene una cldusula
general de igualdad de todos los espanoles ante la ley; cuando existe una
diferencia de trato en situaciones comparables, se rompe el equilibrio y el
Derecho debe restaurar la igualdad.

Sobre este punto, la prohibicion de discriminacion por razén de sexo tiene
su razoén de ser en la voluntad de terminar con la histoérica situacion de
inferioridad, en la vida social y juridica, de la mujer. Por tanto, siguiendo
unadnimemente doctrina cientifica, la prohibiciéon de discriminacién entre
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sexos impone que la distinciéon entre los mismos sélo pueda ser utilizada
excepcionalmente como criterio de diferenciacion juridica de trato entre los
varones y las mujeres, resultando un principio también vigente en materia
de empleo.

El art. 24.1 CE, asociado al derecho de tutela judicial efectiva en relacion
al principio de igualdad, preceptia que «todas /as personas tienen derecho
a obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales en el ejercicio de sus
derechos e intereses legitimos, sin que, en ningun caso, pueda producirse
indefension». En ultimo lugar, en relacion con la introduccion del concepto,
el art. 35.1 CE, indica que «todos los espanoles tienen el deber de trabajar
y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promo-
cion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse dis-
criminacion por razon de sexo».

Estatuto de los Trabajadores

Centrando este apartado introductorio en el principio de igualdad y no discri-
minacion en las relaciones laborales, resulta igualmente necesario reflejar, los ar-
ticulos 4.2 ¢), 7 c¢), 9.3, 28 y 53.4, 55.5 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores (ET), algunos de los cuales han recibido nueva redaccién tras
las ultimas modificaciones realizas —con efectos de 08/03/2019- por el Real Decre-
to-ley 6/2019, de 1 de marzo:

El art. 4.2 ¢) ET, dentro de los derechos laborales, establece que en la rela-
cion de trabajo, las personas trabajadoras tienen derecho «a no ser discri-
minados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta
ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas po-
liticas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén
de lengua, dentro del Estado espanol».

Del mismo modo, amplia la imposibilidad de discriminacién por razon de
discapacidad, «siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para
desempenar el trabajo o empleo de que se trate».

El art. 7 ¢c) ET, donde se reconoce la capacidad para contratar a los extranje-
ros, de acuerdo con lo dispuesto en la legislacion especifica sobre la materia.

El art. 17.1 ET, precisa que “se entenderan nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individua-
les y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a
situaciones de discriminacion directa o indirecta ...por razon de sexo...”.

El art. 9.3 ET, el nuevo apartado 3 al articulo 9 ET anadido por el RD-ley
6/2019, de 1 de marzo ha anadido, con efectos de 08/03/2019 especifica: «en
caso de nulidad por discriminacion salarial por razon de sexo, el trabajador ten-
dra derecho a la retribucion correspondiente al trabajo igual o de igual valor».

El art. 22.3 ET, igualmente modificado por el RD-ley 6/2019, establece la
necesidad de que «/a definicion de los grupos profesionales se ajustara a
criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos
de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones,

13
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tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo
caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1».

El art. 28 ET, preceptuando, dentro del deber de igualdad de remuneracion,
la obligacion empresarial de pagar «pagar por la prestacion de un trabajo
de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella».

El art. 54.2 ET (en relacién con el despido disciplinario por acoso) “2. Se
consideraran incumplimientos contractuales: (...) g) El acoso por razon de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orien-
tacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa”.

El art. 55.5 ET (en similar redaccion a la del art. 53.4 ET para los supuestos
de extincién por causas objetivas), donde se considera nulo el despido que
tenga por moévil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucion o en la ley, o bien se produzca con violaciéon de derechos fun-
damentales y libertades publicas de las personas trabajadoras, junto con
una serie de supuestos concretos como:

— El de los trabajadores durante los periodos de suspension del contra-
to de trabajo por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcidn,
acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia
natural (art. 45.1.d) y e) ET) o por enfermedades causadas por embarazo,
parto o lactancia natural, o el notificado en una fecha tal que el plazo de
preaviso concedido finalice dentro de dichos periodos.

— El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embara-
zo hasta el comienzo del periodo de suspensién a que se refiere la letra
a); el de los trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos (arts.
37.4, 5y 6, ET), o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén
disfrutando la excedencia (art. 46.3, ET); y el de las trabajadoras victimas
de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccién o
reordenacién de su tiempo de trabajo, de movilidad geogréfica, de cam-
bio de centro de trabajo o de suspensién de la relacién laboral en los
términos y condiciones reconocidos en el texto estatutario.

— El de las personas después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar
los periodos de suspensién del contrato por nacimiento, adopcién, de-
legacion de guarda, acogimiento, o paternidad (art. 45.1.d) ET) siempre
que no hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de
nacimiento, adopcion, delegacién de guarda o acogimiento del hijo o
del menor.

RESOLUCION RELEVANTE
SAN N° 198/2018, de 18 de diciembre de 2018, ECLI:ES:AN:2018:4697

Analizando normativa interna que regula la retribucion variable equipare el descanso
por paternidad al de maternidad, recalculando objetivos y condiciones de devengo en pro-
porcion al tiempo trabajado, “cabe concluir, parafraseando a la referida STS 10/2017, que
“para evitar toda discriminacion y garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, los trabajadores que se hayan acogido a un permiso parental no pueden estar en
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una posicion de desventaja con respecto a los trabajadores que no se hayan acogido a tal
permiso’. Y esto es aplicable tanto a mujeres como a hombres, tanto para la suspension por
maternidad como por paternidad. Porque si la paternidad queda menos protegida que la
maternidad, la consecuencia Idgica es un menor indice de disfrute de la primera en detri-
mento de la sequnda, perpetuandose asi la asuncion mayoritaria de cargas familiares por las
mujeres al ser estas quienes utilizan de modo absolutamente mayoritario estos permisos”.

LISOS

En el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (arts.
7.13; 8.17; 12; 16 y 46 bis LISOS), se establece que seran infracciones muy graves
las decisiones unilaterales del empresario que impliquen discriminacion directa o indi-
recta; asi como las que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como re-
accién ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accioén judicial des-
tinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, fija el deber general de las empresas de respetar el principio de igual-
dad en el ambito laboral, contemplando, especificamente, el deber de negociar
planes de igualdad (arts. 45 y 46 LOI que desarrollaremos a lo largo de la obra).

En su Titulo Primero, la LOI define los conceptos y categorias juridicas bésicas rela-
tivas a la igualdad, como las de discriminacion directa e indirecta (art. 6), acoso sexual
y acoso por razén de sexo (art. 7), y acciones positivas (art. 11). Asimismo, determina
las consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias e incorpora garantias de
caracter procesal para reforzar la proteccion judicial del derecho de igualdad.

Cadigo Penal

El Codigo Penal, donde dentro del mismo fundamentalmente los arts. 173.1 y 184
(parrafos 1, 2 y 3) hacen referencia a la sancion penal del acoso sexual, especificando:

“1. El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemen-
te su integridad moral, sera castigado con la pena de prision de seis meses a dos anos.

Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacion
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen con-
tra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir
trato degradante, supongan grave acoso contra la victima.”

“1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso
sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio ex-
preso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expecta-
tivas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena sera de
prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.
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IMPLANTACION
PLAN DEIGUALDAD PASO A PASO

El nuevo desarrollo reglamentario de los planes de igualdad impulsado por el Real
Decreto 901/2020 y, de forma complementaria por el Real Decreto 902/2020 de igual-
dad retributiva, mantiene la obligacion de tener planes de igualdad en las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras, asi como la necesidad de adaptar los planes vigen-
tes a la nueva regulacion sobre registro retributivo, auditoria retributiva y valoracion
de puestos de trabajo.

Esta guia pretende dar respuestas al dificil proceso de implantacion de los princi-
pios de igualdad y transparencia retributiva en la empresa, analizando, junto a la nor-
mativa aplicable y sus distintos periodos transitorios, todas las claves para la puesta
en marcha del proceso de elaboracidon del Plan de Igualdad, constitucién con éxito
de la Comisiéon Negociadora, diagndstico, diseno, aprobacion, registro, implantacién,
seguimiento, evaluacion y revision. Esta obra se desarrolla en seis partes: la primera
aborda el principio de igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales, con
referencia al principio de «trabajo de igual valor». Las tres partes siguientes analizan
las cuestiones generales previas, las distintas fases de elaboracion de los Planes de
igualdad, asi como su contenido y registro. En la parte quinta se analiza el Distintivo
«lgualdad en la Empresa», y, por uUltimo, la parte sexta aborda las consecuencias del
incumplimiento de los Planes de igualdad.

Para dotarla de un mayor interés practico, la obra se acompana de esquemas acla-
ratorios y el anélisis de las sentencias més recientes sobre aspectos controvertidos,
junto con acceso digital a formularios actualizados y otra documentacion interesante.
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