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El sesgo en los sistemas de clasificacion profesional y figuras homdlogas, como las
Relaciones de Puestos de Trabajo, es una de las causas subyacentes en la situacién de inferio-
ridad laboral de las mujeres. Desde esta perspectiva, las singularidades del empleo piblico
frente a las relaciones desarrolladas en el sector privado parecen diluirse, siendo factible un
andlisis paralelo en el que los Planes de igualdad pueden actuar como hilo conductor. A partir
de la constatacién de desequilibrios mediante el estudio diagndstico, la elaboracién e imple-
mentacion de estos instrumentos deberia incidir en el establecimiento de medidas orientadas a
garantizar la objetividad en los sistemas de ordenacién funcional y de férmulas solventes de
seguimiento y evaluacién. Sin embargo, la propia existencia de marcos funcionales especificos
aplicables inhibe frecuentemente la opcion de los Planes de igualdad en favor de este tipo de
intervenciones, circunstancia sobre la que parece conveniente alertar.

ABSTRACT Key Words: Professional classification, equality, public and
private sector plans

The bias in the professional classification and homologous figures, such as the posi-
tions of labour relations systems, is one of the underlying causes in the situation of labour infe-
riority of women. From this perspective, the singularities of the public employment front of
relationships developed in the private sector seem diluted, a parallel analysis in which equality
plans can act as a thread to be feasible. From the finding of imbalances through the diagnostic
study, the elaboration and implementation of these instruments should influence the establish-
ment of measures designed to ensure objectivity in functional management and solvent
formulas of monitoring and evaluation systems. However, the very existence of applicable
specific functional frameworks frequently inhibits option plans in favour of such interventions,
circumstance on which it seems advisable to alert.
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1. CONSIDERACIONES PRELIMINARES: EL SESGO EN LOS
SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL Y LOS PLANES
DE IGUALDAD COMO HERRAMIENTAS

Junto a otras desigualdades basadas en el género!, el sesgo en las clasifi-
caciones profesionales y figuras homdlogas es una de las causas subyacentes
de la situacién de inferioridad laboral de las mujeres. No se puede obviar que
las distintas categorias todavia vigentes o los grupos profesionales tienden a
estandarizar su cardcter masculinizado o feminizado segiin sectores de acti-
vidad, ocupaciones y/o niveles profesionales, de acuerdo con patrones fécil-
mente verificables?. El acantonamiento funcional, las propias descripciones de
tareas o funciones, la atribucién de rango o, mds simplificadamente, las deno-
minaciones de los puestos pueden propiciar discriminaciones de diverso tipo,
como las consistentes en el uso sexista del lenguaje y aquellas implicitas que

! Por todos, Comisién de las Comunidades Europeas, Informe de la Comisién al Consejo,
al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones,
Igualdad entre mujeres y hombres — 2010, {SEC(2009) 1706}, Bruselas, 18 de diciembre de
2009 COM(2009)694 final.

2 Entre otros, Ministerio de Igualdad, Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
2008-2011.
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se canalizan a través de la creacion de secciones o estratos laborales ficticios.
Consecuentemente, cabe afirmar que la figura puede actuar como soporte de
discriminaciones directas e indirectas tanto en el acceso al empleo y la diver-
sificacién ocupacional como en la promocion profesional y, de una manera
especialmente intensa, cuando se trata de las asignaciones retributivas corres-
pondientes a los distintos estratos funcionales. Por su parte, aunque las rela-
ciones de empleo puiblico estan sometidas a ciertas singularidades respecto de
las que se desarrollan en el dmbito de la empresa privada, estas parecen
diluirse cuando se aborda una problematica como la explicada, siendo factible
el andlisis paralelo.

Por otro lado, cuando se habla de Planes de igualdad en el contexto de
una organizacién, ya sea de cardcter publico o privado, nunca hay que
olvidar que se trata de instrumentos técnicos de cardcter mixto. Participan
tanto de la naturaleza de las acciones de mejora empresarial como de una
conformacion juridica pautada normativamente en sus lineas mds bdsicas. A
ello cabe unir el deber legal de su elaboracién e implementacién en todos
los sectores de actividad en los casos determinados normativamente. Se
trata, por lo tanto, de una herramienta de gestién orientada a la consecuciéon
de unos objetivos que, a grandes trazos, delinea la legalidad vigente en
materia de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.
Consiguientemente, este tipo de intervenciones habrd de obedecer a una
estrategia tendente a la eliminacién de los obstdculos que menoscaban la
igualdad?. La consecucién de este propésito implica necesariamente la exis-
tencia previa de un programa de actuaciones asumido y suficientemente
solido. Estas acciones, tanto preventivas como reactivas, habran de incidir
en algunas politicas de empresa, normalmente mediante el redisefio de los
procesos de RR.HH., como ocurre, entre otras, con las orientadas a garan-
tizar la neutralidad de los sistemas de clasificacién profesional desde el
punto de vista de género.

3 Parlamento Europeo, Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre
la dimensién de género de la recesién econémica y la crisis financiera (2009/2204 (INI)), DOCE
C 236 de 12 de agosto de 2011, apartado J.

En este mismo sentido, Martinez Costa, C. Y AA.VV., Planes de igualdad por ley: ventajas de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para las empresas, Intangible Capital, Vol. 5
N°.2,2009, pg.178.
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2. ALGUNAS REFERENCIAS SOBRE LOS SISTEMAS DE CLASIFI-
CACION PROFESIONAL DESDE LA OPTICA DE GENERO

2.1. La perspectiva internacional de la clasificacion profesional en
igualdad de oportunidades y de trato

Dentro de las intervenciones de nivel internacional acerca de las clasifi-
caciones profesionales en igualdad de oportunidades y de trato es posible
resefiar, entre otros, algunos instrumentos de diversa naturaleza y grado de
especificidad.

a) Al respecto, entre los de cardcter mas genérico hemos de destacar el
Convenio N°. 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la
Discriminacién (empleo y ocupacién) de 1958*. A su tenor, los Estados ratifi-
cantes estdn obligados “...a formular y llevar a cabo una politica nacional que
promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la prictica nacionales,
la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacién, con
objeto de eliminar cualquier discriminacién a este respecto...” (art. 2). En
consecuencia, unicamente se admitiran como criterios diferenciadores no
discriminatorios aquellas “....exclusiones o preferencias basadas en las califi-
caciones exigidas para un empleo determinado...”. Estas referencias han de
conectarse con la posterior Convencién de las Naciones Unidas para la Elimi-
nacion de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW), de
18 de diciembre de 1979, y especialmente con sus previsiones legitimadoras de
las medidas temporales destinadas a acelerar la igualdad (art. 4). Asimismo es
destacable su consagracién del derecho a la igualdad de oportunidades en el
empleo, inclusive la aplicacién de los mismos criterios de seleccion y a la libre
eleccion de profesion (art. 11.1. apartados b y c).

En relacién con ambas resefias, se debe insistir en la interpretacion de los
términos “empleo y ocupacién”, que incluyen también las condiciones de
trabajo’, con lo cual sus previsiones resultan aplicables al encuadramiento
profesional y la estratificacién funcional que le sirve de base. Este comentario
también ha de extenderse al tenor de la mencionada Convencién de las
Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer (CEDAW)®.

4 Adoptado el 25 de junio de 1958.

3 Segtin se aprecia en el art. 1.3 en relacién con lo dispuesto en el art. 2 del instrumento
mencionado en primer lugar.

6 Concretamente a lo sefialado en su art. 11.1.c.
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b) Igualmente, en una linea también bastante general, habria que recordar
las aportaciones de la IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre
las Mujeres, celebrada en Beijing en el afio 1995, y sus diversas ediciones e
instrumentos de seguimiento. Ente éstos, cabria destacar el documento titulado
“Beijing +15”: Evaluacién de los avances”, enmarcado en la iniciativa
“Beijing + 15: la Plataforma de Accién y la Unién Europea”. En este nivel, la
promocién profesional en igualdad de oportunidades ha de vincularse con el
tema de la mujer y la economia, que constituye una esfera de especial preocu-
paci6n para la Plataforma de Accién Beijing®. Al respecto y en lo que interesa
a este estudio, es necesario recordar que, dentro de los objetivos estratégicos de
esta iniciativa, se previé con caracter general la eliminacion de “...la segrega-
cion en el trabajo y todas las formas de discriminacion en el empleo”.

c¢) Finalmente, habria que precisar que el marco internacional mds especi-
fico sobre la interdiccion de la discriminacién basada en el género originada por
las clasificaciones profesionales se halla vinculado al principio de igualdad
retributiva para trabajos de igual valor. No obstante, es posible hallar algunas
previsiones taxativas que, en cualquier caso, necesitan ser interpretadas, como
la contenida en la Recomendacién N°. 90 de la OIT, sobre la igualdad de remu-
neracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor’, que acompafia al Convenio N°. 100, relativo a la
igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor, adoptado en 1951'°. Al respecto, este
instrumento técnico prevé que cada Estado Miembro “...de acuerdo con las
organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores, deberia esta-
blecer métodos (...) o bien (...) fomentar el establecimiento de (...) métodos,
para clasificar los empleos independientemente del sexo...” (art. 5).

2.2. La aportacién comunitaria

La igualdad entre mujeres y hombres es un valor y un principio funda-
mental de la Unién Europea, que se reconoce y promociona mediante instru-
mentos de diversa naturaleza, en los que se aboga a favor de la integracién
explicita de la perspectiva de género en las politicas institucionales y de los
Estados miembros. Por lo demads, son reiteradas las intervenciones acerca del

7 Bruselas, 18 de noviembre de 2009 ((26.11) (OR. en) 15992/09, especialmente el Anexo I.

8 Segtin puede constatarse documentalmente en el instrumento “Beijing +15”: Evaluacién
de los avances”, Bruselas, 18 de noviembre de 2009 ((26.11) (OR. en) 15992/09, especialmente
el Anexo I.

° Adoptada el 29 de junio de 1951.

10 Adoptado el 29 de junio de 1951.
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caracter vital de las politicas de igualdad de género para el crecimiento econo-
mico y la necesaria amortiguacion de los efectos de la crisis sobre la poblacion
femenina.

a) En este sentido, parece obligado comenzar recordando que el Tratado de
Lisboa de 2007 (TCE) contiene disposiciones que proclaman la igualdad entre
mujeres y hombres como una misién compartida por todos los Estados Miem-
bros, al tiempo que impone la obligacién positiva de su promocién!!. Especifi-
camente, la Union se fija para todas sus acciones “...el objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer...” (art. 8 (antiguo art. 3 del TCE).
Conexamente, asume como directriz la lucha contra toda discriminacién por
razén de sexo en la definicion y ejecucion de sus politicas y actuaciones.

El fundamental art. 157 (antiguo art. 141 TCE) hace referencia especifica a la
igualdad de trato y de oportunidades para hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion y al principio de accién positiva. En particular, indica que “El Parla-
mento Europeo y el Consejo, con arreglo al procedimiento legislativo ordinario y
previa consulta al Comité Econémico y Social, adoptardn medidas para garantizar
la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato para
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién...” (apartado 3). Ademads,
establece que “Con objeto de garantizar en la prictica la plena igualdad entre
hombres y mujeres en la vida laboral, el principio de igualdad de trato no impedira
a ninglin Estado miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas
concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de activi-
dades profesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesio-
nales” (apartado 4), lo cual significa la compatibilidad del citado principio con las
medidas o acciones positivas destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de
hecho que pudieran existir en la sociedad.

b) En el Derecho Derivado, el instrumento basico es la Directiva 2006/54,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién'?. Como
indica taxativamente, el objetivo de esta norma es garantizar la aplicacién de
dicho principio (art. 1). A tal fin, contiene disposiciones en lo que se refiere al
acceso al empleo, la promocién y formacién profesional; las condiciones de
trabajo, incluida la retribucién; y los regimenes profesionales de la Seguridad
Social. Detalla ademds, a través del medular art. 14, que “...no se ejercerd
ninguna discriminacién directa ni indirecta por razén de sexo en los sectores
publico o privado, incluidos los organismos ptblicos en relacién con: a) Las
condiciones de acceso al empleo, al trabajo por cuenta propia o a la ocupacion,

1'Vid. versién consolidada del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, DO L N°
115, de 9 de mayo.
12 DO L 204 de 26 de julio de 2006.

TEMAS LABORALES niim. 119/2013. P4gs. 91-118.



Los sstemas de clasificacion profesonal en los planes de igualdad... 97

incluidos los criterios de seleccion y las condiciones de contratacién cualquiera
que sea el sector de actividad y en todos los niveles de la jerarquia profesional,
incluida la promocion...“ asi como en lo que atafie a ““...c) las condiciones de
empleo y de trabajo, incluidas las de despido, asi como las de retribucion de
conformidad con lo establecido en el articulo 141 del Tratado;”. No obstante la
prohibicion de discriminacion sefialada, se permite a los Estados miembros,
“...por lo que respecta al acceso al empleo, incluida la formacién pertinente,
que una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo...” no constituya una actuacién discriminatoria cuando, “...debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en que se
lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial
y determinante, siempre y cuando su objetivo sea legitimo y el requisito propor-
cionado”. Conexamente, la disposicién prevé la legitimidad del mantenimiento
o adopcién de las actuaciones compensadoras correspondientes, de acuerdo con
lo previsto en el propio TCE respecto del principio de accién positiva, con el
objeto de garantizar en la prictica la plena igualdad de género en la vida
laboral.

En un plano mas especifico, la Directiva completa la definicién y el dmbito
del principio de igualdad retributiva con referencias a los sistemas de clasifica-
cién profesional. En esta linea viene a sefialar que “...En particular, cuando se
utilice un sistema de clasificacién profesional para la determinacién de las retri-
buciones, este sistema se basard en criterios comunes a los trabajadores de
ambos sexos, y se establecerd de forma que excluya las discriminaciones por
razén de sexo” (art. 4 segundo inciso).

c) Al lado de estas previsiones, hay que destacar algunas herramientas
técnicas e interpretativas de bastante calado. Debido a su estrecha relacién con
las anteriores, es necesario mencionar una serie de actos no enumerados que
muestran el compromiso de garantizar una mejor distribucién de los puestos de
trabajo entre mujeres y hombres y aumentar la oferta de empleo de calidad a
favor de éstas. A tales efectos, estas actuaciones incluyen algunas referencias a
las clasificaciones profesionales que, aunque limitadas, conviene resefiar.

En este sentido, cabria citar la Resolucion del Parlamento Europeo, de 18
de noviembre de 2008, sobre la aplicacién del principio de igualdad de retribu-
cién entre hombres y mujeres”, donde, entre otras, se vierten acertadas
propuestas para combatir la segregacion en el mercado de trabajo y se subraya
el papel de la negociacion colectiva en este campo, con recomendaciones desti-
nadas a la Comisién'. Al respecto se indica que “...si se quiere encontrar una

13(2008/2012 (INT)).
14 Cit.
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estrategia para superar...la segregacion...vertical y los estereotipos sobre las
funciones y los sectores tipicamente femeninos, es necesario establecer un
marco de acciones, tanto legislativas como no legislativas”. Como se ha apun-
tado, se destaca ademads la importancia que revisten tanto la negociacion colec-
tiva como los convenios resultantes para la lucha contra la discriminacion de
las mujeres. Especificamente, exhorta a la Comision a solicitar de los Estados
miembros “...que introduzcan clasificaciones profesionales que respeten el
principio de igualdad entre hombres y mujeres...”, indicando que los
“...elementos (...) de clasificaciéon profesional deberian ser transparentes y
estar a disposicion de todas las partes interesadas, las inspecciones de trabajo y
los organismos de fomento de la igualdad”, instdndoles al andlisis y renovacién
de los sistemas de clasificacion profesional a través del recurso a medios que
garanticen la neutralidad.

Adicionalmente, no pueden dejar de mencionarse otros instrumentos que
contienen orientaciones y propuestas vinculadas al tema que nos ocupa y que
expresan la que ha venido siendo linea de tendencia de las correspondientes
instituciones y sujetos involucrados. Entre ellos cabria resaltar por su peso
especifico la Estrategia Marco sobre la igualdad entre mujeres y hombres 2001-
2005, que ha tenido su continuidad a través del Plan de Trabajo para la igualdad
entre las mujeres y los hombres 2006-2010', germen a su vez del Pacto
europeo por la igualdad 2011-2020 y de la Carta de la Mujer'®, y la Estrategia
de la Comisién Europea para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015'7.

Dentro de esta trayectoria, la vigente Estrategia se centra en algunas prio-
ridades muy significativas a los efectos del presente andlisis, como el salario
igual para trabajo igual o para trabajo de igual valor mientras que en el citado

15 Comisién de las Comunidades Europeas, Comunicacién de la Comisién al Consejo, al
Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, Plan
de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010 (SEC (2006) 275)
COM/2006/0092 final. Acerca de la evaluacion del mismo, Parlamento Europeo, Resolucién del
Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la evaluacién de los resultados del Plan de
trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010 y recomendaciones para el
futuro (2009/2242 (INI)), DOCE C 236 de 12 de agosto de 2011.

16 Respectivamente, Consejo Europeo, Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011
sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020), DOCE (2011/C 155/02) y Comi-
si6n de las Comunidades Europeas, Comunicacién de 1a Comisién, Un compromiso reforzado en
favor de la igualdad entre mujeres y hombres, Una Carta de la Mujer, Bruselas, 5.3.2010
COM(2010)78 final.

17 Comisién de las Comunidades Europeas, Comunicacion de la Comisién al Parlamento
Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones de 21
de septiembre de 2010, Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015,
COM(2010) 491 final.
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Pacto 2011-2020 se recuerda que, “Si bien la Uniéon Europea posee una
amplia serie de normas que promueven el cumplimiento del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en dmbitos como el del empleo y el
del acceso a bienes y servicios, los sucesivos informes anuales sobre «Igualdad
entre mujeres y hombres» aprobados por la Comisién Europea demuestran que
los avances son lentos y que todavia no se ha alcanzado la igualdad de género
de facto...”!8. Al respecto, se ratifica el compromiso de “...reducir las desi-
gualdades en cuanto a empleo y proteccion social, incluidas las diferencias de
retribucion entre mujeres y hombres, con el fin de alcanzar los objetivos de la
Estrategia Europa 2020...”. Con este fin, se insta a que se acttie a escala de los
Estados miembros y, segtin proceda, de la Union, mediante medidas orientadas
a la supresion de las desigualdades de género y la segregacion por sexos en el
mercado laboral.

d) Tras todo lo anterior y con el correspondiente cambio de perspectiva,
se debe sefialar que el TJCE ha tenido ocasién de pronunciarse acerca de los
principios referidos en diversos litigios, como, entre otros, los Asuntos
237/85 Dato-Druck, sentencia de 1 de julio de 1986; 109/88 Danfoss,
sentencia de 17 de octubre de 1989, y 127/92 Enderby, sentencia de 27 de
octubre de 1993. En esta linea, especificamente cabria destacar el Asunto
178/2001, Brunnhofer, sentencia de 26 de junio de 2001, acerca del papel de
los convenios colectivos en el disefio de las clasificaciones profesionales y el
riesgo de discriminacién que éstas puedan implicar. Este pronunciamiento
interpreta, a partir de la precedente jurisprudencia comunitaria, que “...al
tener cardcter imperativo, la prohibicién de discriminaciones entre trabaja-
dores y trabajadoras (...) se impone no sélo a la actuacién de las autoridades
publicas, sino que (...) también afecta a la totalidad de los convenios que
regulen, con cardcter colectivo, el trabajo por cuenta ajena...”. Ademds, espe-
cifica que “...La clasificacién de los trabajadores (...) en la misma categoria
profesional prevista en el convenio colectivo aplicable a su empleo no basta
por si sola para concluir que realizan el mismo trabajo o un trabajo de valor
igual. En efecto, dicha clasificacién no excluye que existan otros indicios
para apoyar esta conclusién (...). Al tratarse de indicios, las indicaciones
generales que figuran en el convenio colectivo deben, en todo caso, ser corro-
boradas por elementos precisos y concretos que se deduzcan de las activi-
dades que los trabajadores implicados realizan efectivamente”.

18 Preambulo, punto 3. Vid. especificamente como mads reciente, Comision de Derechos de
la Mujer e Igualdad de Género, Informe sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la Unién
Europea-2011 de 5 de marzo de 2012 (2011/2244 (INI)).
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2.3. Las referencias internas

2.3.1. El principio de igualdad de oportunidades y de trato en las condiciones
de trabajo y también en la clasificacion profesional

a) En lo que atafie al plano interno, de acuerdo con el Acervo Comunitario
y la propia CE (arts. 14 y 35), la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (en adelante LOIEMH)'® sefiala que el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizard en
los términos previstos en la normativa aplicable tanto en el empleo ptiblico
como en el privado, incluido el trabajo por cuenta propia (art. 5). En desarrollo
de estas previsiones, el Titulo IV, referido al derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, dedica su Cap. I a regular la igualdad de oportunidades y de
trato en el &mbito laboral, abordando la necesaria promocion de la paridad y la
igualdad real, ofreciendo algunas claves en la materia y herramientas al efecto.
Sin embargo, hay que subrayar que la LOIEMH obvia la referencia expresa a
la clasificacién profesional al consagrar el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el terreno laboral. No obstante,
habra que sobreentender su inclusion, ya que la institucién puede insertarse en
la expresion “condiciones de trabajo” sin mayor dificultad. Ademds, por inter-
pretacion sistemdtica, se ha de recordar que la propia norma establece otras
referencias al respecto, como cuando prevé el eventual contenido de los Planes
de igualdad. Complementariamente, habria que destacar el tenor del art. 42.1,
donde se aborda la ineludible necesidad de aumentar la participacién de las
mujeres en el mercado laboral y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, a través de “...la mejora de la empleabilidad y la permanencia en el
empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo”, aspectos todos ellos que se encuentran
conectados en tltima instancia con la consecucién de un encuadramiento profe-
sional no sesgado, finalidad a la que pueden ordenarse los Planes de igualdad a
través de diversas féormulas.

Junto a lo anterior, hay que remarcar el reconocimiento del principio de
accion positiva efectuado por la norma y la adecuacion a la legalidad de este
tipo de medidas compensadoras, de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado. Especificamente, se indica que “...la negociacion colectiva podra
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres a
todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en

19 BOE de 23 de marzo de 2007.
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las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate...” (art. 42.4).

b) En el plano de la legislacion ordinaria, hay que resefiar que el contenido
del art. 22 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 25 de marzo, que aprueba el
Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET)?°, dedicado a
la clasificacion profesional, ha atravesado un periodo de inestabilidad norma-
tiva que ha afectado a diversos aspectos de la institucién, como sucede con el
enfoque de género. En la modificacion operada mediante la reforma efectuada
por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de Medidas Urgentes para la Reforma
del Mercado de Trabajo?!, se prescribia la definicién de categorfas y grupos
profesionales ajustada ““...a criterios y sistemas...” que tuvieran “...como obje-
tivo garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y
hombres” (art. 22. 4). Esta iniciativa legislativa hizo desaparecer del precepto
la referencia a la necesaria acomodacion a “reglas comunes” para uno y otro
sexo como criterio rector de las clasificaciones profesionales que ha permane-
cido vigente durante tantos afios. La misma linea dirige el tenor actual del
precepto, introducido por el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, de
Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral®?, aunque ahora se
plasma la obsolescencia del sistema de categorias en favor de los grupos profe-
sionales. En consonancia con estas premisas, su redaccion actual prevé que “La
definicién de los grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas que
tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta
entre mujeres y hombres” (art. 22.3).

De la regulacién estatutaria se derivan varias consecuencias que conviene
remarcar: en primer término y, por lo tanto, la exigencia de eliminar de las
clasificaciones profesionales objetivas tanto los criterios de encuadramiento no
neutros como la referencia al género, propia de las definiciones de los puestos
de trabajo tradicionalmente desarrollados por mujeres, referencia que puede
venir acompaiiada de discriminaciones retributivas, entre otras afectantes a las
condiciones de trabajo. El citado mandato legal, en tanto que también significa
la interdiccién de discriminaciones fundadas en el género en la configuracién
de los estratos funcionales, prohibe, por lo tanto, la masculinizacién o femini-
zacion de éstos como instrumento de discriminacién. Como segundo efecto,
ademds, se posibilita la contemplacién del esquema legal de las fuentes de la
clasificacion profesional objetiva (art. 22.1) como uno de los eventuales
origenes de las discriminaciones sexistas, a los que cabe afiadir las practicas

20 BOE de 29 de marzo de 1995.
21 BOE de 18 de septiembre de 2010.
22 BOE de 11 de febrero de 2012.
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empresariales sesgadas, a veces por aplicacion disfuncional de aquella. Desde
esta perspectiva, se observa que dichas fuentes pueden actuar como vias juri-
dicas para la gestacion o perpetuacion de los desequilibrios discriminatorios.
Junto a las politicas empresariales sexistas, los convenios colectivos estatuta-
rios, ex art. 82, con independencia de la amplitud de su dmbito territorial,
podrian ser el paradigma en esta materia, por obra del citado art. 22. 1 y 3,
aunque, como puede inferirse, desde esta Optica se impone el andlisis de todas
las demads posibles fuentes de la clasificacion profesional — como los acuerdos
colectivos y los acuerdos de empresa —, en tanto que puede ofrecer un prin-
cipio de prueba de la existencia de discriminaciones fundadas en el género. En
esta linea, en tercer lugar, la contravencion de las previsiones del resefiado art.
22.3 activara el mecanismo reactivo de la nulidad, en cuya virtud: “Se enten-
derdn nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las cldusulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del
empresario que contengan discriminaciones directas o indirectas desfavorables
(...)enel empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demds condi-
ciones de trabajo por circunstancias de sexo...” (art. 17.1). Finalmente, en
cuarto lugar, hay que traer a colacion la virtualidad del principio de accién posi-
tiva en diversos aspectos de la relacién laboral — tanto en su estadio previo
como en el de desarrollo —, previéndose taxativamente que dichas acciones
puedan referirse al establecimiento de medidas sobre “las condiciones de la
clasificacién profesional” (art. 17.4) 23.

c) Al lado de estas consideraciones y complementariamente, se debe
recordar que los sistemas de encuadramiento profesional se hallan intimamente
vinculados a la promocién profesional y los ascensos. Objeto de reforma por la
Ley 35/2010, su regulacién se ha visto modificada en una linea paralela a la
descrita para el caso de la configuracion de las clasificaciones profesionales. En
su redaccién actual, se establece que “Los ascensos y la promocién profesional
en la empresa se ajustardn a criterios y sistemas que tengan como objetivo
garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y
hombres, pudiendo establecerse medidas de accién positiva dirigidas a eliminar
o compensar situaciones de discriminacién” (art. 24.2 del ET). Como puede
interpretarse, el precepto viene a prohibir la exigencia de requisitos diferentes
para el ascenso y promocién profesional en funcién del género, lo que supon-

23 Junto a todo a lo anterior, cabria citar la existencia de orientaciones y programas, tanto
estatales como periféricos y locales, concernientes al fomento de la igualdad de oportunidades
que contienen previsiones relacionadas con la materia que nos ocupa. Entre estos, habria que
destacar el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2008-2011, cit, que, al lado de otros
objetivos, pretende el fomento de la empleabilidad de las mujeres y la calidad del empleo feme-
nino (Objetivo 1, pg. 26).
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dria la existencia de una discriminacién directa si el recurso al elemento sexo
es manifiesto, o de criterios que, aun siendo exigidos por igual a candidatos de
ambos sexos, provoquen un impacto negativo a un colectivo integrado mayori-
tariamente por personas de un sexo determinado y carezcan de justificacion
objetiva y razonable. Conexamente, contempla la posibilidad de establecer
medidas compensadoras para combatir la segregacion vertical, en clara alinea-
cion con el art. 17.4.

d) Por otra parte, es necesario resefiar que la ponderacion de los sistemas
de encuadramiento profesional desde la Optica de género ha sido objeto de
analisis jurisprudencial. En este sentido, el TC ha tenido oportunidad de dictar
diversos pronunciamientos acerca de las implicaciones de las clasificaciones
profesionales aplicables a las trabajadoras. Principalmente, desde su contem-
placién como mecanismo discriminatorio que sirve a su vez como cobertura de
otras discriminaciones, como las retributivas. Dentro de esta tendencia inter-
pretativa es posible mencionar, entre otras, las STC 58/1994, Asunto Puig,
sentencia de 28 de febrero; 147/95, Asunto Gomaytex, sentencia de 16 de
octubre, en la que especificamente se establece que “...si bajo una diversa
adscripcidn del personal a secciones con tareas diferentes se estd enmascarando
una discriminacion, la diferencia salarial resultante debera ser contraria al art.
14 CE” (FJ 3); o la STC 250/2000, Asunto Manipulacién y Envasado de
Agrios, sentencia de 30 de octubre, donde se aprecia que ““...Como elocuente
signo de discriminacidn se destaca (...) la propia masculinizacién y feminiza-
cién de las categorfas contrastadas...”, indicindose ademds que la discrimina-
cién que denota este dato estaria relacionada con la distinta posicién de
hombres y mujeres en sus posibilidades de acceso a los puestos retribuidos mds
ventajosamente (FJ 4). Finalmente, también es posible hallar ejemplos dentro
de la jurisprudencia menor, como la STSJ de Catalufia de 15 de mayo de 2008,
donde se procede a calificar como discriminacién indirecta la préctica
“...consistente en el establecimiento de criterios de encuadramiento no neutros,
de tal manera que las categorfas superiores son bdsicamente masculinas, reali-
zando empero, ambos niveles trabajos equiparables”(FJ 5).

2.3.2. La estratificacion funcional en el empleo puiblico desde la dptica de
género

En lo que atafie a la garantia de neutralidad de los sistemas de estratifica-
cion funcional aplicables en las Administraciones Publicas, se debe comenzar
recordando la existencia de previsiones genéricas referidas a la virtualidad del
principio de igualdad de oportunidades y de trato en el sector ptiblico ya apun-
tadas, como sucede en el caso de la Directiva 54/2006 (art. 14.1). Ademas, es
imprescindible la referencia al conjunto normativo formado por disposiciones
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mads especificas, radicadas basicamente en la LOIEMH, en la Ley 7/2007, Esta-
tuto Bdsico del Empleado Publico (EBEP)** y, para su drea, en la normativa
universitaria. Este habrd de ser completado mediante las correspondientes
normas autonémicas y locales y las disposiciones contenidas en los acuerdos y
convenios colectivos que resulten aplicables en los correspondientes dmbitos,
cuyo andlisis detallado sobrepasaria las pretensiones de este estudio.

Junto a lo anterior, no hay que olvidar que el &mbito de influencia de estas
referencias puede verse extendido a las empresas que mantengan relaciones
contractuales con el sector publico, que establezcan convenios de colaboracion
o que pretendan optar a beneficios como subvenciones o ayudas publicas. Las
candidaturas que demuestren buenas practicas, como acreditar la obtencién de
marcas de excelencia en igualdad — que pueden basarse, entre otros aspectos
y en lo que ahora interesa, en medidas que tengan como objetivo corregir
disfunciones en el encuadramiento profesional — pueden resultar primadas, lo
cual supone prolongar la efectividad del conjunto normativo mencionado. En
este sentido, la propia LOIEMH prevé férmulas en materia de contratacién
publica tendentes a la garantfa de estas prescripciones en las cadenas de
contratas y subcontratas y proveedores (arts. 33, 34 y 35), que cuentan con la
correspondiente normativa especifica y con correlatos en diversos niveles,
como el autonémico, donde, por ejemplo, es posible hallar declaraciones por
las que se excluye automdticamente de tales ayudas a las empresas infractoras.

a) De acuerdo con la citada norma, el deber general de remocién de los
obstdculos que impiden la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, tanto
en el acceso al empleo ptiblico como en el desarrollo de la carrera profesional
es uno de los criterios que han de regir la actuacién de las Administraciones
Publicas (art. 51). Correlativamente, el EBEP contiene como fundamento de
esta accién y como derecho de los empleados puiblicos la igualdad de trato
entre mujeres y hombres. Esta prevision ha de ser conectada tanto con los
criterios constitucionales imperantes para el acceso al empleo y promocion
profesional en la Administracién Pidblica — igualdad, mérito, capacidad (art.
1.3.byd) —, como con el principio de desarrollo y cualificacién profesional
permanente de los empleados publicos (art. 1.3.g), que son reconocidos a su
vez como derechos de cardcter individual en correspondencia con la natura-
leza de la relacién de servicio (art. 14.a, b y c). Taxativamente, se consagra
el derecho a la no discriminacién por razén de género y sexo y a la progre-
sion en la carrera profesional y promocién interna segtin los principios cons-
titucionales ya citados, mediante la implantacién de sistemas objetivos y
transparentes de actuacidn (art. 14.a). Como puede verse, se trata de una

24 BOE de 13 de abril de 2007.
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muestra mas de la aproximacién y el paralelismo existente entre la regulacion
laboral y la referida al empleo piiblico®, especialmente relevante a los efectos
de este estudio.

b) Finalmente, junto a estas consideraciones, se debe recordar que la estrati-
ficacién funcional se realiza en el empleo publico de manera paradigmatica a
través de las Relaciones de Puestos de Trabajo (RPT)?. Las RPT son instru-
mentos técnicos con cardcter de norma general e imperativa, a cuyo tenor se crean
unos determinados niveles, grupos o categorias profesionales que jerarquizan los
puestos estables, tanto si pertenecen al régimen laboral como al funcionarial®’. En
su virtud, se establecen la denominacion y, en su caso, las funciones esenciales
de los mismos, asi como el régimen juridico correspondiente en atencién al tipo
de personal (arts. 74 y 77 EBEP)®. En lo que atafie a este estudio, hay que
remarcar que la insercion de esta herramienta en el 4mbito de los organismos
ptiblicos no puede anudarse automdticamente a la presuncién de neutralidad de la
misma — aunque fuese lo deseable —, puesto que, en el fondo, nos hallamos ante
un medio mds de ordenacién y gestién de los RR.HH., susceptible de desvia-
ciones similares a las que pueden detectarse dentro de los tipicos del sector
privado y que, por lo tanto, debe despertar igual prevencion. Finalmente y como
complemento, baste remarcar que estas mismas cautelas pueden aplicarse
también a los sistemas de evaluacién del desempefio orientados a la promocién
profesional, con bastante arraigo en el 4mbito del empleo ptiblico.

3. LOS SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL COMO
MATERIA PROPIA DE LOS PLANES DE IGUALDAD DE LA
EMPRESA PRIVADA Y EL SECTOR PUBLICO

A la hora de abordar los sistemas de clasificacion profesional como materia
propia de los Planes de igualdad en la empresa privada y en el sector ptiblico y
sus organismos es posible atender a dos lineas de comentario enlazadas entre

25 En esta linea de comentario, Ruano Rodriguez, L., La negociacion colectiva en las Admi-
nistraciones Publicas elemento clave de la transformacién e igualacién del empleo publico, en
AA.VV. (Ruano Rodriguez, L. Dir.), La negociacion colectiva en las Administraciones Publicas
a proposito del Estatuto Bdsico del Empleado Publico, Consejo General del Poder Judicial,
Madrid 2007, pg. 110.

26 Vid. en este sentido los arts. 37.c) y 77 EBEP. Acerca de otros instrumentos, Roqueta Buj,
R., El &mbito objetivo de la negociacion colectiva funcionarial y laboral en las Administraciones
Publicas, en AA.VV. (Ruano Rodriguez, L. Dir.), La negociacién colectiva en las Administra-
ciones Publicas..., cit. pgs. 160 y ss.

27 Por todas, SAN de 25 de septiembre de 2009; STSJ de Andalucia, de 10 de diciembre de
2005 y de Cataluiia, de 16 de noviembre de 2007.

28 En este sentido, entre otras, STS de 10 septiembre de 2010.
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si: a) primeramente se trata de insistir en la idea de que los sistemas de clasifi-
cacion profesional aparecen como materias propias de tales herramientas en el
tenor de la LOIEMH cuando se delinea su estructura y configuraciéon material,
lo cual lleva a afirmar b) que su tratamiento en el sector piblico obedece a la
extrapolacién de estas previsiones en conjuncién con los principios rectores de
la actuacion de las Administraciones publicas, Universidades incluidas.

a) Como se ha apuntado, los Planes de igualdad se anudan a la necesaria y
exigible materializacién del compromiso con la igualdad entre mujeres y
hombres en acciones y resultados. Para que tengan validez como herramientas
estratégicas, habran de reunir una serie de elementos materiales y caracteris-
ticas que los conviertan en estructuras de aplicacion eficaces en cualquiera de
los aspectos que abarcan, ya se trate del acceso al empleo o de la propia rela-
cién de prestacién de servicio. Al respecto, para la consecucion de los objetivos
marcados, se determina legalmente que sus acciones “...podrdn contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promo-
ci6én y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo, para favo-
recer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo” (art. 46 en relacidn con el art. 48).

b) Por su parte, en el 4mbito del empleo piblico, no es posible encontrar
referencias expresas que puedan considerarse en paralelo a las mencionadas.
No obstante, se debe traer a colacidn el Titulo V de la citada LOIEMH, dedi-
cado a la aplicacién de la igualdad entre mujeres y hombres en este sector. Al
respecto, interesa aqui recordar el establecimiento de una serie de criterios de
actuacién de las Administraciones Publicas orientados a la remocién de los
obstdculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacién,
con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva a las empleadas y emple-
ados publicos (art.51). A estos efectos, especificamente en lo que atafie a la
Administracién General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella, resulta imprescindible mencionar la obligacién guberna-
mental de aprobar al inicio de cada legislatura un Plan para la igualdad entre
mujeres y hombres, donde se fijardn los objetivos a alcanzar en materia de
promocién de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo ptiblico, asi
como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucién cuyo cumpli-
miento serd evaluado anualmente por el Consejo de Ministros (art. 64)*. Este

2 Vid. Resolucién de 20 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién
Publica, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 28 de enero de 2011, por
el que se aprueba el I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General del
Estado y en sus Organismos Piblicos, BOE de 1 de junio de 2011.
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deber se ha materializado en el I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en
la Administracion General del Estado, dirigido al personal funcionario, estatu-
tario y laboral®*. Aun en proceso, este instrumento ofrece algunas manifesta-
ciones de la conveniencia de tratar algunos aspectos de las ordenaciones funcio-
nales correspondientes como drea de accién especifica®!.

Ademas, el EBEP establece sus propias previsiones al respecto como
reflejo de las pautas legales referidas. En cumplimiento de las mismas, las
Administraciones Publicas destinatarias — y especificamente las Administra-
ciones de las Comunidades Auténomas y de las Ciudades de Ceuta y Melilla;
las Administraciones de las Entidades Locales; los Organismos Publicos,
Agencias y demds Entidades de Derecho Ptblico con personalidad juridica
propia, vinculadas o dependientes de cualquiera de las Administraciones, y las
Universidades Piblicas’> —, deberdn adoptar las medidas adecuadas con la
finalidad de garantizar condiciones laborales sin prevalencia de discriminacién
alguna (Disposicién Adicional Octava, apartado 1), entre las cuales habrd que
incluir los Planes de igualdad “...a desarrollar en el convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea apli-
cable...”, en los términos previstos en aquellos (Disposicién Adicional Octava,
apartado 2).

Finalmente, en lo que atafie a las Universidades ptblicas, no hay dudas
acerca de la virtualidad de la LOIEMH en dicho dmbito desde la perspectiva de
este estudio. Se trata de reconocer el derecho a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres no solo en un drea inserta en el sector ptiblico, sino en una
institucién dedicada a la educacidn y la investigacioén que, finalmente, también
presenta una vertiente organizativa con sus correspondientes relaciones funcio-
nariales y laborales donde pueden generarse a fin de cuentas los mismos dese-
quilibrios entre mujeres y hombres que en otros dmbitos funcionales. A ello
cabe afiadir la extrapolacién de las previsiones del EBEP que se acaban de
mencionar, cuyo cumplimiento habrd de atenerse al esquema pautado por la
LOIEMH para los Planes de igualdad, con libertad en la eleccién de las
medidas correspondientes, como puede suceder con las afectantes a la estratifi-

30 Punto 2.

31 Dentro del citado I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién
General del Estado, puede mencionarse la prevision contenida en su Punto 6, eje 3, Igualdad en
el desarrollo de la carrera profesional. A su tenor: “En la denominacién de los puestos de trabajo
de la AGE se evitard un uso sexista del lenguaje, adaptando para ello las Relaciones de Puestos
de Trabajo, incluyendo en ellas las dos férmulas (masculina y femenina) y posibilitando que en
los documentos administrativos se utilice la que corresponda al sexo de la persona que lo ocupa”.
Complementariamente, vid. el cuadrante suministrado a efectos de diagnéstico referido a la
Distribucién de la plantilla por niveles y grupos profesionales, Anexo VI.

32 Vid. su art. 2 acerca de su dmbito de aplicacion.
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cacion profesional aplicable, que en cualquier caso, vendran determinadas por
el oportuno diagnéstico. Conexamente, no hay que olvidar que la Ley Orgénica
de Universidades 6/2001,de 21 de diciembre, reformada por la Ley Orgédnica
4/2007, de 12 de abril®3, subraya la incorporacién de los derechos fundamen-
tales y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres no solo como
objetivos propios de la Universidad y de la calidad de su actividad, sino como
meta a alcanzar en la estructura interna y procesos de funcionamiento de la
institucion. En esta misma linea, la Ley 14/2011 de la Ciencia, la Tecnologia y
la Innovacion, de 1 de juni034, viene a concretar estas previsiones taxativa-
mente para su ambito de aplicacion. Al respecto, entre los derechos reconocidos
al personal investigador que presta servicios en Universidades publicas y Orga-
nismos vinculados, puede citarse el respeto al principio de igualdad de género
en el desempefio de sus funciones investigadoras, en la contratacién de personal
y en el desarrollo de su carrera profesional (art. 14.1.a).

4. LA ATENCION A LOS SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFE-
SIONAL EN LOS PLANES DE IGUALDAD

Cuando se trata de realizar una reflexion critica acerca de la atencién pres-
tada a los sistemas de clasificacién profesional en los Planes de igualdad, tanto
en el sector de la empresa privada como en el empleo publico®?, hay que partir
de la existencia, hoy por hoy, de un condicionante fundamental: se trata, salvo
algunas excepciones, de la carencia de ediciones sucesivas del mismo instru-
mento, lo cual dificulta todavia el andlisis evolutivo, dados los plazos tempo-
rales que fijaba la LOIEMH para su elaboracién. Por esta causa, como sucede
con otras instituciones, no puede concluirse la existencia de una linea evolutiva
clara en la calidad del tratamiento otorgado a las ordenaciones funcionales. Mds
bien al contrario, puede percibirse bastante uniformidad con independencia de
la cronologia de los Planes, en tanto que, salvo casos aislados, cuando se veri-
fica, adopta una forma bastante similar. Esta circunstancia también se mani-
fiesta en aspectos relacionados con el encuadramiento profesional como el
acceso al empleo y la promocién profesional.

33 BOE de 13 de abril de 2007.

3 BOE de 2 de junio de 2011.

35 Estas consideraciones toman como base el examen de los siguientes Planes de igualdad:
a) Sector privado: Alcatel-Lucent; Badalona Serveis Assistencials; Caixa Penedés; CajaMar;
Carrefour; Danone; El Corte Inglés; Grupo Inditex para sus sociedades de fabricacién; Hotels
International; Iberdrola; Pelayo. b) Sector publico: Adif.; Aena; Ayuntamiento de Benavente;
Ayuntamiento de Guarefia; Ayto. de Zaragoza; Diputacién de Cadiz; ENSA; Ferrocarriles de la
Generalitat Valenciana; Metro de Madrid, S.A; Universidad Autéonoma de Madrid; Universidad
Carlos III.
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Por lo tanto, para obtener consideraciones mas certeras, habrd que contar
con la finalizacién de la vigencia de cada Plan de igualdad y con la elaboracién
del correspondiente informe general, en el que debera ser evaluada la efecti-
vidad de las acciones implementadas, segiin sus repercusiones en la organiza-
cién, y esperar a contar con una nueva edicion del mismo acorde con su trayec-
toria. En otros casos, habrd de concluir la vigencia del convenio colectivo de
aplicacion para que la Comision Negociadora del siguiente convenio revise los
contenidos del Plan tras un nuevo diagndstico de la situacion, a fin de concretar
qué ejes, objetivos o medidas deberdn ser objeto de actuacion.

A pesar de todo lo anterior, la observacion del tratamiento de la ordenacion
funcional en los Planes de igualdad permite sugerir ciertas tendencias y la reali-
zacién de algunas reflexiones. Se pueden resumir, en lineas generales, en la
apreciacién de propuestas escasas y demasiado sucintas y en la existencia de
frecuentes remisiones a la negociacion colectiva tanto en el empleo ptiblico
como en el sector privado. No obstante, aunque esta circunstancia se verifica en
no pocos sectores de actividad, hay ejemplos bastante positivos focalizados en
algunos dmbitos especificos, como sucede, dentro del sector publico, especial-
mente en el drea de las Universidades y en la empresa privada, en dreas como
Grandes Superficies de Distribucién y Equipos Nucleares.

A grandes trazos, puede decirse que la clasificacion profesional es un iftem
muy poco visible en los compromisos con la igualdad vertidos en los Planes, no
solo respecto de los procesos de gestion de RR.HH. que se llevan a cabo en la
propia organizacion, sino también en su relacién con contratas, subcontratas y
proveedores. Cuando se incorpora como objetivo, pivota en torno a la garantia
genérica de la igualdad de oportunidades y de trato en el encuadramiento
profesional, con erradicacion de cualquier discriminacion existente. Otras
veces, su tratamiento tiende a fusionarse con la promocion profesional, siendo
contemplada normalmente dentro de la problematica de la necesaria diversifi-
cacion profesional o incentivacion de la movilidad de las trabajadoras a puestos
de trabajo y grupos en los que estdn subrepresentadas y del correspondiente
establecimiento de mecanismos de desempate, sobre todo para el acceso a
puestos de responsabilidad.

Como se apunt6 al principio, el reducido espacio otorgado a estas cues-
tiones ha de vincularse con el papel primordial que desempefian los convenios
colectivos en la regulacion y configuracion de las clasificaciones profesionales,
y en su ambito, con los oportunos matices, el peso de las RPT. En este sentido,
se debe subrayar la pluralidad de remisiones existentes en dreas de actividad
que resultan ser heterogéneas. Algunas previsiones de este tipo llegan al grado
de afirmar en el propio Plan que la consecucion de la garantia de la igualdad de
trato en lo referente a clasificacion profesional es cuestién que habrd de asegu-
rarse por convenio colectivo, en vez de propugnar una deseable comunicacién
entre todas las fuentes para crear sinergias a partir de sus propios roles.
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Para la formulacién de medidas correctoras y acciones planificadas
que sean eficaces es fundamental poseer todos los datos posibles acerca de
la estructura funcional existente en la organizacién: como minimo, su
composicién por sexos y la definicion y rango de las funciones. En este
sentido, es factible encontrar supuestos con un nivel de valoracién
graduable, tanto en el sector publico como en el privado. Normalmente se
reconducen al primero de estos aspectos, por ejemplo, mediante el andlisis
de la distribucién de la plantilla por niveles y por grupos de cotizacion, en
detrimento del segundo, mucho mads cualitativo. Se suelen centrar en la
segregacion horizontal y vertical, concluyéndose la subrepresentacién de
las trabajadoras en determinados grupos y niveles, como se aprecia deta-
lladamente, por ejemplo, en Universidades Piblicas, o la ocupaciéon mayo-
ritaria de hombres y mujeres en puestos tradicionalmente masculinizados o
feminizados, seglin puede constatarse en el sector de la Administracién
Local. Por el contrario, se pueden localizar ejemplos donde no se aporta
dato alguno sobre el diagndstico en esta materia. Esta omisién puede
deberse a razones de oportunidad, como la preferencia por otros temas,
considerados mds prioritarios 0 menos onerosos para la organizacion. Sin
embargo, interesa destacar como otra posible causa el inmovilismo todavia
imperante en el tratamiento de la cuestion de categorias y grupos profesio-
nales, por la inercia de los propios convenios colectivos y de los instru-
mentos que resulten de aplicacién o, como apuntdbamos antes, por la
percepcién por parte de los sujetos responsables de que, si la organizacién
se ajusta al convenio colectivo o RPT de referencia en esta materia, nece-
sariamente se estard de acuerdo con la legalidad, sin que sea necesaria la
realizacién de mds indagaciones acerca de la adecuacidn de los sistemas de
clasificacién profesional a los principios de igualdad de oportunidades y de
trato y no discriminacién basada en el género.

Complementariamente, hay que subrayar la importancia de los indica-
dores de situacién, que, para ser merecedores de una valoracién positiva,
habrdn de ser lo suficientemente desagregados y especificos. En lo que
atafie a las clasificaciones profesionales, cuando se han seleccionado herra-
mientas adecuadas para la evaluacién y seguimiento de las acciones dise-
fadas, suelen girar en torno al andlisis de los puestos de trabajo; la catalo-
gacion de éstos o de las funciones desde un punto de vista objetivo y, final-
mente, la necesaria neutralidad del lenguaje utilizado en denominaciones y
definiciones.
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5. BUENAS PRACTICAS EN LOS SISTEMAS DE CLASIFICACION
PROFESIONAL

En materia de encuadramiento profesional, el criterio determinante para
calificar como positiva una medida de accion ha de ser su orientacion a la obje-
tividad, ya sea como punto de origen de la elaboracion del correspondiente
sistema de clasificacion profesional, caso de ser necesaria su confeccion, ya sea
a partir de los presupuestos del convenio colectivo o instrumento de referencia,
mediante el planteamiento de su revision y, si corresponde, del redisefio de un
marco funcional neutro mediante métodos técnicos. Para la eficacia de su
implementacién y el logro de resultados efectivos, tanto en el sector ptiblico
como en el privado’®, habrd de contar con una buena dindmica, orientada a una
serie de vertientes bdsicas: el estudio diagnéstico; el disefio de medidas de
intervencion orientadas a la correccién de sesgos; la planificacién de acciones;
y finalmente, el control de la ejecucién y la revision de resultados.

5.1. El estudio diagnéstico

En términos generales, la actuacién frente a la desigualdad exige diagnos-
ticar la situacidén existente, sefialar los objetivos a alcanzar y proceder, una vez
fijados estos, a la determinacién de las intervenciones que ayudardn a conse-
guirlos. Como puede deducirse, a estos efectos la informacién acerca de la
realidad de la organizacién desde el enfoque de género es un elemento neurdl-
gico donde seguramente el sector ptiblico muestra una mayor sensibilizacién.
Cuando se trata del examen de las clasificaciones profesionales, esta operacién
debe poseer ademds algunos rasgos propios, como, entre otros, la inclusién de
todas las dreas de negocio o las unidades administrativas correspondientes, las
familias de puestos, la modernidad y la exhaustividad. Sélo si se verifican serd
factible la identificacién de los desequilibrios existentes y la seleccién de las
acciones de mejora mas adecuadas. Por estas razones, cabe destacar como
buena practica la llamada de atencién contenida en las Universidades Publicas,
que, aunque de dmbito general, adquiere una lectura especial en una materia
como la que nos ocupa. A su tenor, “La carencia de informacién debe consti-
tuir por si misma un drea de mejora a incluir (...) con el objetivo de seguir
profundizando en el conocimiento de situaciones que pueden causar desequili-
brios de género, de cara a la posterior elaboraciéon de medidas encaminadas a
reducir dichos desequilibrios™”. Es por ello por lo que, de manera especifica,

36 Estos pardmetros han sido aplicado a todos los Planes de igualdad anteriormente
enumerados.
37 Universidad Carlos III.
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pueden valorarse positivamente algunas acciones del citado sector®®, también
presentes en otras ramas, como Grandes Superficies de Distribucidon. En esta
linea, son muy adecuadas las actuaciones orientadas a conseguir la “...Desa-
gregacion por sexo de los datos elaborados (...), de manera que se genere infor-
macién que permita el andlisis de género, incidiendo en los datos que no se han
podido incluir en el diagnéstico...”°.

Especificamente, puede localizarse algin supuesto en el que se incorpora
al cuerpo del Plan una correcta tabla de distribucién por categorias profesio-
nales segtin sexo, como sucede en el servicio puiblico de Transporte Metropoli-
tano de Viajeros*. Igualmente, es factible hallar buena praxis en el estudio
diagnéstico en el sector de la Administracién Local, a cuyo tenor se realiza un
andlisis de las categorias incluidas en el convenio colectivo de referencia, apre-
cidndose la “...Masculinizacién y feminizacion en algunas categorias profesio-
nales... detectindose una presencia mayoritaria de hombres...” en ciertas cate-
gorfas del convenio que se mencionan expresamente!.

5.2. Eldiseifio de medidas de intervencion orientadas a la correccién de sesgos

Las medidas de intervencién de tipo genérico son frecuentes en la empresa
privada, aunque también existen en el sector publico, y se refieren a las condi-
ciones de trabajo en general*?. Pueden hallarse en sectores tan heterogéneos como
los Seguros, Alimentacién, Cajas de Ahorros, Equipos Nucleares y Hostelerfa,
dentro de las cuales puede haber margen, algunas veces, lo suficientemente amplio
como para sobreentender la referencia a la materia que nos ocupa, que en algunos
casos muy valorables llega a tener su propio desarrollo en el cuerpo del Plan.
Desde el punto de vista del tratamiento taxativo de las clasificaciones profesio-
nales como objetivo general, hemos de resefiar el caso de las Universidades
Publicas, donde es factible localizar la medida consistente en ““...Promover la
igualdad en la clasificacién profesional y en el sistema de clasificacion™?3,
que indudablemente ha de calificarse como buena praxis. Esta accién se puede
orientar a la consecucion de otros objetivos generales concatenados, como los
sefialados en la Administracion Local, encaminados a “Favorecer el acceso de
mujeres y hombres a todas las profesiones, categorias y funciones™**.

3 Por ejemplo, Diputacién de Cadiz.

3 Igualmente, El Corte Inglés.

40 Metro de Madrid, S.A.

4l Ayuntamiento de Benavente.

42 Pelayo. En la misma tendencia, Caixa Penedés, Hotels International. Dentro de la
empresa publica, ENSA.

43 Universidad Auténoma de Madrid.

4 Ayuntamiento de Guarefa.
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Por su parte, las actuaciones detectadas que han de calificarse como
modelo de accion especifica se enclavan tanto en el sector privado como en
el area de lo publico. Dentro de esta tendencia se pueden citar las medidas que
consisten en el andlisis y valoracion del sistema de clasificacion profesional
vigente en la organizacion, “...adaptandolo a los principios de igualdad de
oportunidades...”, como se contiene dentro del Sector Seguros*. En términos
parecidos, en el area de Universidades se especifica como medida la “...Revi-
sion de la definicidn de los puestos de trabajo para garantizar su neutralidad
y transparencia....”®®. En esta misma linea, se propone como objetivo
“Disponer de descripciones de puestos de trabajo (DPT) completamente
neutras”, como ocurre, por ejemplo, en el sector de la Hosteleria*’. Como
matizacion de lo anterior, es muy favorable desde el punto de vista técnico la
propuesta orientada a conseguir en la actividad de Cajas de Ahorros “...una
descripcién de los perfiles profesionales, requisitos, competencias y
funciones de todas las categorias profesionales (...) asegurando criterios
objetivos y neutros”, vinculable a las pricticas de seleccidén, promocién y
desarrollo profesional*®. Andlogamente, como muestra de buena praxis, se
introduce también en el antecitado sector de la Hosteleria la necesidad de
“Elaborar DPTs incorporando competencias y conocimientos para cada
puesto” 4. También en Universidades Piblicas se hallan ejemplos de esta
tendencia, como la accién consistente en “b) Eliminar, de los requisitos o
criterios determinantes en la clasificacion de los grupos profesionales, todo
elemento que pueda inducir a discriminacién directa o indirecta™. Tgual-
mente, con presencia en sectores tan heterogéneos como la Hostelerfa y la
Energfa, puede ponderarse la revisién de ““...la denominacién y la descripcion
de los puestos de trabajo y de competencias profesionales utilizando un
lenguaje neutro...”!; 0, como sucede en empresas publicas de Transporte de
Viajeros y de Infraestructuras Ferroviarias, al menos el control y erradicacién
de la expresién en femenino de las ocupaciones®?, de manera que sea factible
“...avanzar hacia definiciones genéricas de las categorfas...”3,

4 Pelayo; Danone. También ENSA.

46 Universidad Carlos III.

47T Hotels International.

48 CajaMar. En linea similar, Alcatel-Lucent y ENSA.

49 Hotels International.

%0 Universidad Auténoma de Madrid.

51 Iberdrola; Hotels International.

52 Como sucede en Ferrocarriles de la Generalitat Valenciana, donde con el objetivo de cata-
logacion y valoracién de puestos de trabajo con criterios no discriminatorios, se establece que las
denominaciones de las categorias contenidas en el acuerdo de clasificacion profesional de 21 de
julio de 2005, incluirdn, en su caso, su forma femenina.

3 Adif.
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No puede dejar de mencionarse la practica localizada en la Industria de
Equipos Nucleares®*, donde se propone el recurso a sistemas técnicos de valo-
racion de puestos y encuadramiento en los siguientes términos: “...Clasifica-
cién y Promocién Profesional. I. Objetivo Perseguido: «Garantizar la igualdad
de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres
y promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad contribuyendo a reducir desequilibrios que, aun siendo de
origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la empresa». II.
Normativa de referencia: Art. 22 y 24 del Estatuto de los Trabajadores. III.
Medidas ya implantadas (...) un sistema de Clasificacion Profesional estructu-
rado en Grupos Funcionales, Niveles de Calificacion y Puestos de Trabajo. En
concreto se compone de: 3 Grupos funcionales: técnicos/as, empleados/as y
operarios/as. 5 Niveles de Calificacién. 29 Puestos de Trabajo. La conjuncién
de estos conceptos determina la clasificacién organizativa de cada trabajador/a
y su correspondiente nivel retributivo. De acuerdo a lo establecido en el arti-
culo 12 y siguientes del Convenio Colectivo (...) el personal que preste sus
servicios en la Empresa, con independencia de su sexo, serd clasificado
teniendo en cuenta sus conocimientos, experiencia, grado de autonomia,
responsabilidad e iniciativa (...). Al objeto de encuadrar a los trabajadores y
trabajadoras de la empresa en esta Organizacién de Grupos, Niveles y Puestos,
(se) (...) implanté en el afio 1997 un Sistema de Valoracién de Puestos de
Trabajo desarrollado por una consultora externa.”

En el plano de las medidas de tipo preventivo resultan valorables las
acciones previstas en el drea de la empresa publica dedicada al Transporte de
Viajeros, en el sentido de que “...En el caso de creacién de una nueva cate-
goria, la descripcién de sus funciones, su adscripcién a un bloque competen-
cial y los requerimientos de acceso serdn valorados por la Comisién de
Igualdad de Oportunidades antes del acuerdo definitivo con el dnico fin de
constatar que ninguno de estos elementos introduce alguna discriminacién
por razén de sexo™>>.

Finalmente, al lado de los ejemplos anteriores, no puede obviarse la
imprescindible sensibilizacién del personal de la empresa — tanto la plantilla
como especificamente el drea responsable de gestionar la dindmica de las
acciones —, acerca de la neutralidad en las clasificaciones profesionales. Es el
supuesto de un sector tan feminizado como Grandes Superficies de Distribu-
cion, donde se introduce la prevision de “Sensibilizar y formar en igualdad de
oportunidades a la plantilla en general y, especialmente al personal relacionado

54 ENSA.
3 Ferrocarriles de la Generalitat Valenciana.
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con la organizacion de la empresa; RR.HH., personal directivo, mandos,
personal técnico y de gestién de equipos para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres u hombres en la seleccién, clasificacion...”. En lo que
atafie al empleo publico, aunque posee cardcter genérico, es especialmente
oportuna la prevision en la que se concluye que “...no es cuestion de sensibi-
lidad personal con la discriminacién por razén de sexo, sino que se trata de
competencias profesionales que necesariamente han de incorporarse al perfil de
los y las profesionales municipales...”, como se aprecia dentro del drea de las
Administracién Local®’.

5.3. La planificacion de las acciones

En relacién con lo anterior y aunque son consideraciones de tipo general,
se debe destacar como buena praxis aquellos casos en los que se establecen
planificaciones temporales realistas, extensivas a las medidas de evaluacién y
seguimiento del Plan, localizables tanto en el sector privado como en el
publico. En este sentido, merece una valoracién positiva la inclusién del corres-
pondiente calendario para la ejecucién de acciones, como en el caso del sector
Seguros®®. En algdn supuesto ademds, se prevén fechas taxativas de ejecucion,
como sucede en Grandes Superficies de Distribucién’, asf como la frecuencia
de las reuniones de evaluacién y seguimiento. Por ejemplo, es muy adecuada la
actuacion donde se sefiala que “Finalizada la vigencia del Convenio colectivo,
la Comisién Negociadora del siguiente convenio revisard los contenidos del
Plan de igualdad, tras un nuevo diagndstico de la situacién, a fin de concretar
en el siguiente convenio qué medidas, objetivos o dreas deberdn ser objeto de
actuacién”, como ocurre en el drea de la empresa publica dedicada al Trans-
porte de Viajeros, aunque también pueden citarse otros casos como el de la
Industria Textil y de la Confeccién®. El calendario habré de ser lo més rigu-
roso posible, segiin se ejemplifica en las actividades de Servicios Asistenciales
y en Seguros®!, subdividido, en su caso, en periodos de planificacién que
atiendan a los diversos ambitos de actuacion, tales como los diferentes centros
de trabajo, categorias y descripcién de los puestos.

36 Carrefour.

37 Ayuntamiento de Zaragoza.

38 Pelayo.

3 Carrefour.

% Ferrocarriles de la Generalitat Valenciana. De forma similar, Grupo Inditex para sus
sociedades de fabricacion.

61 Por ejemplo, Badalona Serveis Assistencials y Pelayo.
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Andlogamente, desde el punto de vista de la necesaria conexion que debe
existir entre los sujetos ejecutores de la medida y los responsables de la imple-
mentacién del Plan, constituye una practica imprescindible “Informar a la
Comisién de Seguimiento y al Comité (...) de la evolucién de la clasificacion
profesional de la plantilla por sexo”, como acertadamente se prevé en el sector

de Grandes Superficies de Distribucién®?.

54. El control de la ejecucion y la revision de resultados

Por ultimo, hay que subrayar la importancia de los indicadores de situacion
de cara al seguimiento del Plan, reflejada acertadamente en areas de actividad
muy dispares aunque con predominio de la empresa privada. Como muestra
puede mencionarse lo previsto en el sector de Grandes Superficies de Distribu-
cién, donde se opta por el control de la “Distribucién de la plantilla por sexos
y puestos de trabajo”®3. También puede destacarse algin supuesto, como el
sector de Servicios Asistenciales, en el que se establecen “Indicadores de
Lenguaje no sexista”, referidos a las denominaciones funcionales, con el
control del “...N° de puestos de trabajo y % de la estructura organizativa clasi-
ficados sin criterios discriminatorios”®*. En particular, resulta especialmente
valorable la opcién que consiste en controlar los elementos de la descripcién de
puestos revisados y/o modificados por su cardcter sexista, como se aprecia en
Cajas de Ahorros y en Servicios Asistenciales®. Andlogamente, en el sector de
la Hosteleria se instrumenta como indicador el “Nimero de descripciones de
puestos de trabajo elaboradas y revisadas sobre el n° total de puestos™®.

6. CONCLUSIONES

Puede concluirse que el sesgo en los sistemas de clasificacién profesional
y figuras homoélogas, como las RPT, es una de las causas subyacentes en la
situacion de inferioridad laboral de las mujeres, como demuestran, entre otras
evidencias, las intervenciones normativas y jurisprudenciales que se han rese-
fado. Aunque las relaciones de empleo ptiblico poseen singularidades respecto
de las desarrolladas en el dmbito del sector privado, estas parecen diluirse
cuando se aborda una problemdtica como la que se ha examinado, siendo
factible un andlisis paralelo como el que se ha verificado en el presente estudio.

2 Carrefour.

%3 De nuevo, Carrefour.

64 Badalona Serveis Assistencials.

95 CajaMar y Badalona Serveis Assistencials.
% Hotels International.
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A la vista de los resultados arrojados por el examen de las mencionadas
referencias y de los Planes de igualdad seleccionados, pertenecientes tanto a la
empresa privada como al sector publico, pueden realizarse dos tipos de consi-
deraciones acerca de los sistemas de clasificacion profesional como materia
propia de los mismos:

a) Desde un punto de vista sustantivo, puede afirmarse que el tratamiento
de los sistemas de ordenacion profesional se viene reflejando en el diagnéstico
de situacidn; en algunos compromisos generales y declaraciones de objetivos;
y, mds concretamente, en las actuaciones orientadas al necesario andlisis
técnico de los puestos; la catalogacion de éstos y de las funciones; y la impres-
cindible neutralidad del lenguaje utilizado en denominaciones y definiciones
funcionales. Igualmente puede resefiarse la existencia de formulas de segui-
miento y evaluacién de las medidas programadas.

b) Desde una 6ptica cualitativa, la reflexién se puede resumir, en lineas
generales, en la apreciacion de propuestas escasas y demasiado sucintas y en
la existencia de frecuentes remisiones, tanto en el empleo puiblico como en
el sector privado. Puede afirmarse que la dedicacién que muestran los Planes
de igualdad a las clasificaciones profesionales carece de la amplitud, inten-
sidad y exhaustividad que requiere una materia de esta naturaleza. Esta
circunstancia puede deberse a diferentes motivos. Entre ellos habria que
destacar en primer término el desconocimiento del papel que juegan los
sistemas de ordenacién funcional a la hora de erradicar no solo las discrimi-
naciones directas, sino las indirectas, originadas por el impacto negativo que
una estructura funcional sesgada puede producir en los derechos de las traba-
jadoras. Esta afirmacién puede fundamentarse en el hecho de que, en muchas
ocasiones, cuando la cuestion atrae la atencién de las correspondientes
Comisiones de Elaboracién, lo hace como tema secundario. Igualmente, es
factible afirmar, en segundo lugar, que el grado de calidad del tratamiento de
la figura también puede obedecer al papel protagonista que tradicionalmente
vienen desempefiando los convenios colectivos o los acuerdos correspon-
dientes en el disefio y establecimiento de las ordenaciones funcionales. Esta
circunstancia hace que decaiga su andlisis en los Planes, puesto que, al cabo,
la inclusién de esta materia en los mismos es facultativa, tal y como se prevé
en la LOIEMH, hecho que, unido a lo anterior, seguramente desvirtia la
funcionalidad de estas herramientas. Finalmente, interesa destacar como otra
posible causa, muy relacionada con las ya explicadas, la eventual percepcion
por parte de los sujetos responsables de que, si la organizacion se ajusta al
convenio colectivo o RPT de referencia, automaticamente se estard de
acuerdo con la legalidad, sin que sea necesaria la realizacion de mas indaga-
ciones acerca de la adecuacién de los sistemas de clasificacion profesional a
los principios de igualdad de oportunidades y de trato y no discriminacién
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basada en el género. Como puede deducirse, la formacion especifica de las
personas implicadas resulta imprescindible para evitar este tipo de razona-
mientos. Junto a ello, la correcta ejecucion de la labor de diagndstico se
revela indispensable para que el rigor de los datos y su adecuada pondera-
cién ayuden a desmontar los juicios de valor y permitan la adopcién de las
medidas correspondientes.
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