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La Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo de 2007, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres (LOIMH).  

La LOIMH viene a desarrollar el derecho a la igualdad efectiva, consagrado 
en el art. 14 de la Constitución Española (CE) y vinculado al art.9.2 del mis-
mo texto, intentando profundizar este derecho más allá de las conceptua-
lizaciones de igualdad de oportunidades y de trato. Destaca en su propia 
exposición de motivos la ineficacia de la igualdad formal para erradicar la 
discriminación que sufrimos las mujeres. Por ello, la LOIMH plantea como 
objetivo la consecución de la igualdad efectiva, en concordancia termino-
lógica con el Art. 9.2 de la CE.

La LOIMH  constituye el primer gran desarrollo normativo del derecho a la 
igualdad de mujeres y hombres, tras treinta años de la consagración del 
texto constitucional. Su regulación a través de una normativa de carácter 
orgánico viene dada por la propia naturaleza de la igualdad como derecho 
fundamental y principio general de derecho.

Es muy ilustrativo el lento camino, para incorporar casi dos siglos después de 
la Declaración de los Derechos del Hombre y del Ciudadano1, esta incipiente 
revolución en el modelo de ciudadanía, que por ahora es un camino lleno 
desigualdades y trampas. Una incorporación a los derechos políticos, sociales 
y económicos, en el ámbito público, pero sin una redistribución de las corres-
ponsabilidades en el ámbito privado. Lo anterior también pone de manifiesto 
la trampa del tratamiento del derecho a la igualdad como un derecho vincu-

1  En el Art. 1º de la Declaración de los Derechos del Hombre y del Ciudadano, (Francia, 1789) 
se estableció que: “Todos los hombres nacen y viven libres e iguales en derechos; las distincio-
nes sociales solo pueden fundarse en la utilidad común”.  Igualmente  el Artículo 6 del citado 
texto  señaló que: “La ley es la expresión de la voluntad general. Todos los ciudadanos tienen 
el derecho de concurrir a su formación personalmente o por representantes. Ella debe ser la 
misma para todos, lo mismo cuando proteja como cuando castigue. Siendo todos los ciuda-
danos iguales ante ella, son igualmente admisibles a todas las dignidades, cargos y empleos 
públicos, según su capacidad, sin otra distinción que la de su virtud o la de su talento”.
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lado a las posibilidades nacidas del crecimiento económico de los Estados, ol-
vidando que se trata de un de los derechos que forma y constituye un Estado 
de Derecho democrático. Es un error,  que Ferrajoli  sitúa en la confusión entre 
la igualdad en su aspecto normativo y la igualdad en los hechos. 

Si bien la igualdad se plantea como un principio inspirador desde la época 
de la Ilustración, su conceptualización viene dada por y para el ciudadano 
de la época, es decir, hombre, occidental y propietario2, y aún nos encon-
tramos con una ciudadanía incompleta e imperfecta para las mujeres, cuya 
lucha por su plenitud, o al menos su equiparación a la masculina, se desa-
rrolla en paralelo a la instauración en Europa de los Estados de Bienestar, 
tras las Guerras mundiales.

La igualdad es un Derecho Fundamental que recibe consagración positiva 
en el ordenamiento jurídico. Es más, se trata de un principio informador de 
todo el ordenamiento jurídico. Así, en el ámbito jurisdiccional, podemos 
señalar una favorable evolución jurisprudencial en la relación del derecho 
a la igualdad y su mandato no discriminatorio con el derecho a la tutela 
judicial efectiva, en virtud del requerimiento de un canon reforzado del de-
recho a la igualdad y no discriminación, especialmente por razón de sexo3. 
En este sentido, las resoluciones judiciales en que se alegue vulneración 
del derecho a la igualdad, al existir una discriminación por razón de sexo 
(art. 14 CE), deben además velar por no incumplir el derecho a la tutela 
judicial efectiva del art. 24.1 CE, constituyendo doctrina consolidada que 
las exigencias de un derecho a la tutela judicial efectiva son distintas y más 
estrictas, “más reforzadas”4.

2 La concepción masculina de la Ilustración tuvo celebres aunque no tan difundidas retrac-
toras. Así,  Olimpia de Gougues y Mary Wollstonecraft hicieron sendas críticas a los filósofos 
de la época, ante la exclusión de las mujeres del concepto de ciudadanía, que más bien de 
ciudadano, que se instauraba. Otra proclamación temprana sobre los derechos de las mujeres 
fue la Declaración de Séneca Falls (Nueva York), escrita en 1848, tras la celebración en este 
lugar de la primera convención sobre los derechos de la mujer en Estados Unidos. Organizada 
por Lucretia Mott y Elizabeth Cady Stanton. El resultado fue la publicación de la “Declaración 
de Seneca Falls” (o “Declaración de sentimientos”, como ellas la llamaron), un documento ba-
sado en la Declaración de Independencia de los Estados Unidos en el que denunciaban las 
restricciones, sobre todo políticas, a las que estaban sometidas las mujeres: no poder votar, ni 
presentarse a elecciones, ni ocupar cargos públicos, ni afiliarse a organizaciones políticas o 
asistir a reuniones políticas. De hecho, esta declaración establece que las mujeres y los hom-
bres, al haber sido creados como iguales, tienen igual derecho a disfrutar del derecho a la vida, 
la libertad y la búsqueda de la felicidad. Declaración completa en http://www.nps.gov/wori/
historyculture/declaration-of-sentiments.htm. 
3 STC 92/2008, de 21 de julio FJ 6; 28/2005, de 14 de febrero, FJ 5; 203/2002 de 28 de octubre FJ 3
4 STC 196/2005 de 18 de julio, FJ 3; 28/2005 de 14 de febrero, FJ 3; 112/2004 de 12 de julio FJ 4
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En el ámbito internacional, deben señalarse como hitos en la consolidación 
jurídica internacional de los derechos de las mujeres dentro de la categoría 
de Derechos Humanos,  la Conferencia Mundial de Beijing y la existencia 
de la CEDAW (Convención sobre la eliminación de todas las formas de dis-
criminación contra la mujer).

Tal como señala Facio (2008:27) la igualdad sustantiva que incorpora a la 
CEDAW, no consiste en simplemente igualar a las mujeres con los hombres 
de manera formal o de manera de conceder siempre y en cada caso idénti-
cos derechos. Se trata de “una igualdad en el reconocimiento, goce y ejer-
cicio de los derechos humanos de todas las personas”. Para la consecución 
de la igualdad sustantiva se debe conjuntamente lograr la igualdad de 
oportunidades, la igualdad en el acceso a las oportunidades y la igualdad 
de resultados. Esto implica que en algunas ocasiones, dependiendo del 
impacto de los factores biológicos y sociales, las mujeres tendrán que ser 
tratadas idénticamente a los hombres y en otras ocasiones se tendrá que 
tratar a hombres y mujeres de forma distinta, a veces, otorgando ciertas 
“ventajas” a las mujeres para corregir la histórica desigualdad padecida por 
las mujeres, a través de instrumentos temporales y proporcionales, como 
son las acciones positivas. Sin embargo, la mayoría de las veces, el cami-
no para conseguir la igualdad sustantiva tendrá que realizarse a través del 
rediseño de las políticas públicas, las leyes, las instituciones, etc. para que 
el estándar en todas ellas no sea el hombre blanco, adinerado, adulto y 
propietario (ideario instaurado con la Ilustración),  sino un estándar más 
inclusivo de la diversidad humana. 

Pateman (2005), nos plantea que la ficción del contrato social esconde el 
hecho de que la esfera pública se construye sobre una determinada idea 
o concepción de la esfera privada, que además requiere de una existencia 
previa a la esfera pública. Esta parte de la historia es la historia que la autora 
denomina “Contrato sexual”, por el cual los hombres pactan la sumisión de 
las mujeres y su exclusión de la vida pública5.

La LOIMH pone como paradigma el modelo de igualdad efectiva el Art. 
9.2CE que establece como obligación de los poderes públicos: “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”.

5 La autora visualiza que en la sociedad están garantizadas tanto la libertad de los hombres 
como la sujeción de las mujeres. Los hombres, entendidos “por naturaleza” libres e iguales, 
pueden pactar el gobierno de unos sobre otros. Las mujeres, “por naturaleza” estarían some-
tidas a los hombres,  señalando que dominio patriarcal no requiere de ninguna justificación.
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La LOIMH busca una terminología en la Carta Magna, a fin de evitar cuestio-
nes de inconstitucionalidad que igualmente han sido interpuestas frente a 
esta ley y Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protec-
ción Integral contra la Violencia de Género. Ha sido el Tribunal Constitucional 
quien ha debido reiterar la plena constitucionalidad de las acciones positi-
vas, siempre que sean fundamentadas, razonables y proporcionadas. Pero 
otra vez parece que las mujeres debemos pedir disculpas (y sentir culpa) por 
la existencia de medidas reparadoras de una desigualdad y discriminación 
previa, que de tan arraigada algunos discursos hacen pensar que es la “nor-
malidad” y que con las acciones positivas se estaría “discriminando” a quienes 
han al menos disfrutado de las consecuencias de la desigualdad de género.

Resulta  esencial hoy en día una determinación del concepto de igualdad 
(sustantiva, efectiva,  de trato, de oportunidades), así como de la terminolo-
gía absolutamente vinculada al derecho a la igualdad, tal como discrimina-
ción, acción positiva y equidad. Asimismo es imprescindible  verificar si el 
contenido esencial del derecho es recogido en los instrumentos que pre-
tenden desarrollarlo, en este caso, los planes de igualdad en las empresas.

En primer lugar, hemos de descartar la utilización de equidad, pues es un 
término nacido desde la economía que en ningún caso plantea una equi-
paración, sino sólo una redistribución de derechos. Aquí, creo que en tér-
minos generales, y específicamente en los planes de igualdad, debemos 
luchar por el reconocimiento y conjuntamente una redistribución de los 
derechos de las mujeres, como lo plantea Nancy Fraser.1

La igualdad sustantiva se refiere precisamente a la igualdad en derechos. Es 
decir, la igualdad substantiva, según las palabras Ferrajoli (1999: 82), que po-
demos definir como ”la idéntica titularidad, protección y garantía de los mis-
mos derechos fundamentales independientemente del hecho, e incluso pre-
cisamente por el hecho, de que los y las titulares somos entre sí diferentes”.

La igualdad sustantiva comprende la igualdad de trato y la igualdad de opor-
tunidades, pero conlleva un paso más allá, que comprende tanto el análisis 
en el resultado de la aplicación y desarrollo de las políticas de igualdad, así 
como la responsabilidad Estatal, conforme a lo previsto en la CEDAW.

Planes de Igualdad: Concepto y contenidos.

Una de las innovaciones de la LOIMH es la incorporación de un instrumen-
to vinculado a las relaciones laborales en el ámbito privado, que compren-



127Los planes de igualdad en las empresas

de una regulación transversal y la aplicación de la perspectiva de género a 
todos los aspectos del marco laboral de las personas trabajadoras. 

La LOIMH, en su artículo 46, bajo el título de Concepto y contenido de los 
planes de igualdad de las empresas, lo define como un “conjunto ordenado 
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, 
tendientes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunida-
des entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de 
sexo; los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a 
alcanzar, las estrategias y las prácticas a adoptar para su consecución, así 
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación 
de los objetivos fijados.”

Dicha definición debe ser vinculada necesariamente con el artículo 45.1 
de la LOIMH, cuando al regular la elaboración y aplicación de los planes de 
igualdad, establece que las empresas están obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral, y que es con esta 
finalidad con la que se deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminación. Creo que debiera señalarse que el respeto a 
la igualdad de trato y de oportunidades constituye en realidad el medio a 
través del cual la Ley prevé se debe encaminar la acción empresarial hacia 
una consecución de la igualdad sustancial.

Este texto quiere hacer un acercamiento crítico sobre la adecuación legal 
y conceptual del contenido de los Planes de Igualdad en las empresas, en 
todos los ámbitos que la Ley en su artículo 46 ha establecido que deben 
contemplar “entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificación pro-
fesional, promoción y formación, retribuciones, ordenación del tiempo de 
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, 
la conciliación laboral, personal y familiar, y prevención del acoso sexual y 
del acoso por razón de sexo.” 

La LOIMH introduce este nuevo tipo documento  como una de las mayores 
novedades de los aspectos laborales de la LOIMH, que:

- En algunos casos, según veremos más adelante, es de obligatoria nego-
ciación, pero que al entrar en el ámbito de los mínimos que el Estado regu-
la en el ámbito laboral, ha decidido delimitar los aspectos sobre los cuales 
debe versar, siempre en el marco constitucional del principio de igualdad 
y prohibición de cualquier tipo de discriminación, pero dejando su conte-
nido al ámbito de los pactos entre empresa y personas trabajadoras.
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- Una vez suscrito, es fuente de derechos y obligaciones recíprocas en-
tre las personas trabajadoras y la empresa, como partes negociadoras 
e involucradas. Por tanto, pasa a formar parte del estatuto contractual-
laboral de ambos entes.

La LOIMH deja la obligación de elaboración del Plan de igualdad a la em-
presa, señalando su deber de negociarlo con la representación de las per-
sonas trabajadoras. Esta falta de obligatoriedad en la implantación del Plan 
de Igualdad ha tenido la consecuencia práctica de que a más de un año 
desde la vigencia de la Ley Orgánica, han sido suscritos muy pocos planes 
de igualdad en las empresas, incluso por las legalmente obligadas. 

Lamentablemente, el desarrollo e implementación de esta Ley no ha teni-
do las consecuencias esperadas tanto en el número de Planes de Igualdad 
ni en el contenido de dichos Planes.

La LOIMH incorporó la obligatoriedad de los Planes de Igualdad, pero dejó 
ciertos vacíos normativos que aún no han sido complementados regla-
mentariamente. A saber:

i) Un análisis literal nos llega a concluir que no establece la obligatorie-
dad de implementar Planes de Igualdad en el caso de empresas de más 
de 250 personas trabajadoras, sino sólo de “negociarlos”.

ii) No se establecieron plazos perentorios para su negociación ni menos 
para su implementación.

iii) Se estableció la existencia de un distintivo empresarial en materia de 
igualdad, que debe ser establecido por el Ministerio del Trabajo y Asun-
tos Sociales (hoy Ministerio de Asuntos Sociales e Inmigración) que aún 
no se ha instaurado ni desarrollado reglamentariamente.

iv) El apoyo para la implementación voluntaria de planes de Igualdad a 
través del Gobierno y de las respectivas Comunidades Autónomas, de-
bido a la falta de obligatoriedad de implementación de los planes de 
igualdad, ha sido pospuesta por ayudas a las propias empresas supues-
tamente obligadas, con el fin de implementar Comisiones de Igualdad y 
absorber los costos económicos de la elaboración del Plan.

El ámbito de la Negociación Colectiva, al momento de publicarse la LOIMH, 
no fue visto como una novedad normativa que promocionara y garanti-
zara el derecho a la igualdad en el ámbito laboral. Sin embargo, una in-
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terpretación del Artículo 43 que, establece la promoción de la igualdad en 
la negociación colectiva, estableciendo que los Convenios Colectivos podrán 
establecer medidas de acción positiva para favorecer el acceso de las mu-
jeres al empleo y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y 
no discriminación en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, 
ha llevado desarrollar los planes de igualdad en la negociación colectiva. 
Recordemos que en el ámbito de la Negociación Colectiva sí existe un pla-
zo de implementación lega, a saber, la denuncia de cada convenio colecti-
vo tras la publicación de LOIMH (23 de marzo de 2007).

Lo anterior ha producido que la labor sindical haya estado encaminada a 
un aspecto más cualitativo de la obligación del respeto a la igualdad de 
trato y oportunidades de la empresa y a la suscripción de una verdadera 
obligación de implementación de un plan de igualdad a través de los Con-
venios Colectivos. 

Otro aspecto que ha incidido en el desarrollo de la implementación de 
los Planes de Igualdad es su obligatoriedad desde un punto de vista más 
cualitativo: la obligatoriedad como consecuencia de la interposición de 
una sanción por incumplimiento del principio de igualdad de trato y de 
oportunidades, así como la prohibición de cualquier discriminación por 
razón de género, enmarcado en un proceso sancionatorio consagrado en 
las modificaciones a la Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden Social 
(LISOS), con la nueva redacción que le da la Disposición adicional decimo-
cuarta de la LOIMH6. 

Los Planes de Igualdad firmados tras la  LOIMH.

La Ley entró en vigor en marzo de 2007 y ese mismo año se firmaron tres 
planes de empresa: RURAL SERVICIOS INFORMÁTICOS; BANCO SANTAN-
DER y BANESTO, debiéndose la prontitud de estos acuerdos, en buena me-
dida, a que eran empresas que contaban con pactos previos sobre igual-
dad de oportunidades.

6 El nuevo redactado del Art. 46 de la Ley Lisos establece responsabilidades específicas de las 
empresas, que  en caso de incumplimiento de obligaciones en materia de igualdad, contem-
pla graves sanciones, que pueden llegar a: 
a) La pérdida automática de las ayudas, bonificaciones y beneficios a la que se refiere la letra 
a) del apartado anterior se aplicará con efectos desde la fecha en que se cometió la infracción;
b) La exclusión del acceso a tales beneficios será durante seis meses a contar desde la fecha 
de la resolución de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin efecto la suspensión y 
aplicar las sanciones accesorias.
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De los firmados en los primeros meses de 2008, dos corresponden a em-
presas de ámbito estatal,  MUTUALIA,  que comparte con las anteriores la 
anticipación voluntaria, y EL CORTE INGLÉS, donde la negociación se inició 
hace más de dos años en respuesta a las resoluciones de las inspecciones 
de trabajo instó a la empresa a la adopción de medidas para su corrección, 
tras comprobar las denuncias de las secciones sindicales de CCOO por dis-
criminación hacia las mujeres.

De las empresas que optaron por iniciar la negociación nada más aprobarse 
la ley de igualdad destacan  tres planes de igualdad que corresponden a dos 
empresas con convenio colectivo propio: ELCOGÁS, que con menos de 250 
personas de plantilla no estaba legalmente obligada a ello; ENDESA y Rep-
sol, empresas que, tras negociar el plan simultáneamente al convenio, lo ha 
incluido en el texto del mismo; y   PLATAFORMA EUROPA, del Grupo Inditex.  
Algunos casos, como Santander, Banesto y  Rural Servicios  Informáticos han 
cumplido un año desde la suscripción de un Plan de Igualdad, por lo que se 
debe hacer un seguimiento a los procedimientos de evaluación de los mismos.

También debemos señalar a BBK (Segundo Plan de Igualdad 2008-2012), 
MUTUALIA, RURAL SISTEMAS INFORMÁTICOS (RSI), Pelayo y FCC. Práctica-
mente todos incluyen declaraciones de principios; medidas para la preven-
ción y/o tratamiento del acoso sexual y del acoso por razón de sexo; regu-
lación de los derechos laborales de las trabajadoras víctimas de violencia 
de género; medidas de conciliación; y alguna medida de información, co-
municación y/o sensibilización. Las carencias más significativas se refieren 
a la falta de objetivos concretos que impliquen un compromiso medible 
y evaluable para, por ejemplo, atajar las diferencias salariales entre sexos, 
romper la segregación ocupacional, incentivar la contratación, promoción 
y formación de trabajadores, etc. Y, por otra parte, tampoco suelen incluir 
un calendario de desarrollo de las medidas pactadas.

Numerosas empresas se encuentran en fase de diagnóstico de la situación, 
paso previo a la elaboración del plan de igualdad  empresas2. 

Hoy en día, aun no superan la veintena los Planes de Igualdad de empresas 
de más de 250 personas trabajadoras, lo que a dos años de la implantación 
de la Ley es un desarrollo escaso. 

Conclusiones

Por tanto, la implementación de los Planes de Igualdad constituye un 
instrumento de especial relevancia para poder tutelar el efectivo cumpli-
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miento de una igualdad efectiva y además compleja, más allá de la igual-
dad formal de las mujeres que participan del mundo laboral asalariado. 
Además su implantación abre la posibilidad de reconstruir las relaciones 
laborales y realizar una labor de vigilancia del cumplimiento de la igualdad 
en el ámbito laboral.
La empresa deja de ser un espacio privado. El derecho a la igualdad y la 
prohibición de todo tipo de discriminación, en especial por razón de géne-
ro, puede ser exigida en todos los ámbitos que, tal como mínimo establece 
la LOIMH, a saber, el acceso al empleo, la promoción, la remuneración, la 
formación, el uso no sexista del lenguaje y la imagen de la empresa, el aco-
so sexual y por razón de género y las medidas para las mujeres que sufren 
violencia de género.

En nuestro ordenamiento, podemos señalar que la interacción de los ar-
tículos 1º, 9.2 y artículo 14 de la CE dan cuenta de la naturaleza plural del 
principio de igualdad, que supone un desarrollo y un enriquecimiento del 
principio igualitario, al poner en relación la norma con la realidad, que es 
justamente lo que hace el concepto de igualdad sustantiva.

La igualdad sustantiva requiere la responsabilidad estatal y la ausencia de 
todo tipo de discriminación. Por ello, suscribimos que la LOIMH equipara 
el concepto de igualdad efectiva con el de igualdad sustantiva, pero prefi-
riendo la terminología propia de su Carta Magna, que hace referencia a la 
efectividad de los derechos fundamentales en su Art. 9.2 CE.

La conceptualización del derecho a la igualdad efectiva debe ser vinculada 
necesariamente con  el artículo 45.1 de la LOIMH, que al regular la elabo-
ración y aplicación de los planes de igualdad, establece que las empresas 
están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el 
ámbito laboral, y que es con esta finalidad con la que se deberán adoptar 
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación. Creo que de-
biera señalarse que el respeto a la igualdad de trato y de oportunidades 
constituye en realidad el medio a través del cual la Ley prevé que se debe 
encaminar la acción empresarial hacia una consecución de la igualdad sus-
tancial. Si no se incorporan los conceptos de subordinación, en el marco 
de la opresión (Young, 2000:21), los conceptos de igualdad de trato y de 
oportunidades devienen insuficientes para la construcción de una igual-
dad sustantiva.

Podemos señalar que el objetivo de la igualdad real, sustantiva o efectiva 
en la terminología de la LOIMH se diluye, utilizando para la denominación 
del capítulo IV de la LOIMH, el concepto de igualdad de oportunidades, 
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ya criticado especialmente desde la perspectiva de Iris Marion Young, por 
su especial limitación e ineficacia desde una política distributiva, que no 
logra plantear respuestas acorde a una reivindicación de un derecho a la 
igualdad efectiva.

Podemos resumir algunas de las cuestiones que han frenado de manera 
relevante el desarrollo esperado de los Planes de Igualdad, y por tanto, han 
mermado su capacidad como un instrumento de tutela efectiva del dere-
cho a la igualdad real y efectiva que consagra la CE y la LOIMH:

1.- La LOIMH no estableció la obligación de implementar los Planes de 
Igualdad en las empresas, quedando reducida la nueva obligación a su ne-
gociación. 

2.- La LOIMH no fijó plazos para la implantación de los Planes de Igualdad.

3.- Lo anterior ha conllevado a una capacidad negociadora mermada por 
parte de las personas trabajadoras de las empresas, cuya representación 
sindical ha comenzado por establecer la obligación de concluir e imple-
mentar un Plan de Igualdad a través de los Convenios Colectivos denun-
ciados tras la puesta en vigencia de la Ley.

4.- La obligación de entregar datos a la representación de las personas tra-
bajadoras es limitada, lo que supone una mayor situación de poder fáctico 
en la etapa de diagnóstico, con consecuencias en las medidas y acciones 
a negociar. También han sido establecidas más exhaustivamente la obliga-
ción de entregar datos segregados por sexo en todos los ámbitos que la 
LOIMH establece que han de formar parte de un Plan de Igualdad. En algún  
Convenio colectivo, como por ejemplo el de la Química. 

5.- Las mejoras en los Convenios Colectivos crean situaciones diversas de 
las personas trabajadoras en cuanto a la elaboración del Plan de Igualdad, 
más allá del contenido de mejora en el reconocimiento de una igualdad 
sustantiva. Se construye un modelo social que genera nuevas diferencias 
y o perpetua modelos de opresión si los trabajadores y trabajadoras no 
cuentan con la capacidad negociadora relevante para producir cambios 
sustantivos en el modelo de igualdad en el ámbito laboral.

6.- El distintivo del Ministerio del Trabajo y asuntos sociales (hoy inmigra-
ción) para reconocer a las empresas que destaquen por la aplicación de 
políticas de igualdad aún no se ha desarrollado reglamentariamente. 
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7.-  Falta una sensibilización y conciencia social de la igualdad como un dere-
cho fundamental, cuyo desarrollo no puede estar condicionado al desarrollo 
económico de un Estado. La tutela y garantía del derecho a la igualdad y no 
discriminación difiere de la de los derechos económicos y sociales, pues nos 
encontramos ante uno de los derechos que fundamentan un Estado de De-
recho.  Muestra de esta diferente naturaleza en cuanto a su carácter de dere-
cho fundamental plenamente exigible, es su regulación y desarrollo a través 
de una Ley Orgánica, además de la clara exigencia de una fundamentación 
reforzada a las resoluciones judiciales, cuando se refieren a una cuestión en 
la que se ha invocado el derecho a la igualdad y no discriminación, 

8.- La LOIMH y el  desarrollo, tanto teórico como jurisprudencial, apuntan 
a mejoras en la conciliación. Existe el peligro de profundizar el estereotipo 
de la mujer como cuidadora si dichas medidas no van encaminadas a un 
nuevo modelo de ciudadanía y corresponsabilidad de los cuidados de las 
personas que lo requieran, además de las responsabilidades estatales ne-
cesarias para la construcción de una igualdad sustantiva. La LOIMH y los 
instrumentos que de ella surgen, han de cambiar estructuras sociales hacia 
una nueva corresponsabilidad de hombres y mujeres, junto a políticas pú-
blicas que lo fomenten y posibiliten.

9.- La LOIMH no establece plazos ni formas para la evaluación periódica de 
los Planes de Igualdad, siendo insuficiente el solo mandato de estudio de 
los Convenios Colectivos en su contenido en materia de igualdad sustantiva.

10.- Existe una falta de participación directa de las personas trabajadoras, 
quienes en la práctica se ven supuestamente representadas por los sindica-
tos, que a su vez son unas organizaciones con carencias en la incorporación 
de una perspectiva de  género y desarrollo de políticas de igualdad efectiva 
dentro de su seno. Por tanto, la motivación filosófica-jurídica de desarrollo del 
derecho fundamental de la igualdad efectiva y la prohibición de todo tipo 
de discriminación puede concretarse en Planes de Igualdad carentes en su 
contenido de la esencia del derecho que pretenden desarrollar y garantizar.

11.- La disociación del principio de igualdad del tema de la violencia de gé-
nero, entendida ésta última como una causa-efecto de la falta de igualdad 
efectiva y con repercusiones directas en el ámbito de regulación laboral.

12.- La supeditación de un Plan de Igualdad a las condiciones económicas 
particulares de una empresa, olvidando que se trata del desarrollo de un 
derecho fundamental.
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Rescatamos el pensamiento de Alda Facio (2008) cuando señala que la 
igualdad es un derecho, pero no se trata sólo de un derecho determinado, 
sino de un principio que atraviesa y le da contenido a todos los restantes 
derechos humanos. Debemos subrayar que este principio, tal como se pre-
senta en la Declaración Universal de Derechos Humanos,  no es descriptivo 
de la realidad, sino que precisamente se presenta como un principio nor-
mativo, no en términos de ser, sino de deber ser.

La LOIMH no utiliza el concepto de igualdad sustantiva,  a pesar de ser un 
concepto que forma parte del sistema normativo español, en virtud de la 
suscripción de la CEDAW y su Protocolo facultativo, por parte del Estado 
español. Sin embargo podemos entender como asimilable el concepto de 
igualdad efectiva al de igualdad sustantiva, pues se trata de una igualdad 
cuya verificación de consecución se pone en los resultados, en el entendi-
do que pese a la igualdad formalmente reconocida ha sido imposible su 
realidad, encontrándonos en pleno camino de transformación social con la 
incorporación de las tres herramientas incorporadas desde el movimiento 
feminista, a saber, la aplicación de la perspectiva de género, la transversali-
dad y la acción positiva.

Sin embargo, es posible constatar la utilización equívoca de los conceptos 
de igualdad efectiva, discriminación y acciones positivas en el contenido 
de los escasos Planes de Igualdad suscritos en el ámbito de las empresas 
privadas.

La falta de registro, publicidad y control tanto formal como material de los 
Planes de Igualdad suscritos, existente para el caso de los Convenios Colec-
tivos, muestra otra falta de relevancia a dichos instrumentos como forma 
de tutela y garantía del derecho a la igualdad sustantiva.

Esperamos que la consolidación de nuevas formas de relaciones en el 
ámbito laboral contribuya a un nuevo concepto de ciudadanía, con pleno 
respeto a los derechos de las mujeres. Sin embargo, como bien señala Fra-
ser (2006), la reivindicación de igualdad y no discriminación por razón de 
género, ha de incluir tanto el reconocimiento como la redistribución de los 
derechos, pues no se trata de categorías excluyentes, sino de agrupaciones 
de reivindicación de injusticias complejas.
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