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Articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y
en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

El RDL 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacidn. En dicho R.D.L. se establece que en el caso de las empresas de mas de cincuenta
trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad que debera ser asimismo objeto de negociacidn en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, incorpord cambios
muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en materia de
planes de igualdad:

Regulacion
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* empresas de 101 a 150 trabajadores: deberan contar con planes de igualdad a partir del
7-3-2021;

* empresas de 50 a 100 trabajadores: deberdn contar con planes de igualdad a partir del 7-
3-2022.

Obligaciones para todas las empresas (con independencia del nimero de trabajadores que
ocupen)

Todas las empresas (sea cual sea su nUmero de trabajadores) deberdan; a saber:

- Adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres.

- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- Arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Empresas de menos de 50 trabajadores.

En este caso, la elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria, previa
consulta o negociacién con la representacion de los trabajadores.



Legitimacion
para negociar

(parte social).

Donde contemos con RLT (Delegados de personal y/o Comités de Empresa)

Donde no, entonces necesariamente debemos negociar con los Sindicatos mas
representativos y los mas representativos del Sector. Plazo maximo de 10 dias,
respetando la representatividad y con un maximo de seis miembros por cada parte
negociadora. Pero ademas, tener en cuenta que cuando en una Empresa existan
centros de trabajo que si y otros centros de trabajo que no tienen RLT, entonces la
parte social tiene una composicidén mixta, ya que la comisién negociadora estara
integrada, por un lado, por los representantes legales de las personas trabajadoras
de los centros que cuentan con RLT y, por otro lado, por la comision sindical
constituida conforme al parrafo anterior de este apartado en representacion de las
personas trabajadoras de los centros que no cuenten con la representacién; y en
este caso la comisidon negociadora se compondra de un maximo de trece miembros
por cada una de las partes

En consecuencia, el nuevo articulo 5 apartado 32 del Decreto 901/20 no permite
hacerlo con una comisién “ad hoc”.

Ver STS de 26 de enero de 2021 (rec 50/2020). Equipara los Planes de Igualdad a los
Convenios Colectivos, asi que necesariamente via RLT, o sino Sindicatos. Y, ademas,
acota la “Comisidon ad hoc” nombrada en el seno de la empresa y entre sus
trabajadores, a los supuestos en los que la Ley la establezca expresamente

La CEOE ha recurrido ante la Jurisdiccion Contenciosa el contenido del articulo 5
apartado 32 del Decreto.



o Podran elaborar un plan Unico para todas o parte de las empresas del grupo que debera negociarse conforme a las reglas
establecidas en el articulo 87 TRLET para este tipo de convenios, si asi se acuerda por las organizaciones legitimadas para ello.

o Esta posibilidad no afecta a la obligacion, en su caso, de las empresas no incluidas en el plan de grupo de disponer de su propio
plan de igualdad.

o Elplan deigualdad de grupo debera tener en cuenta la actividad de cada una de las empresas que lo componen y los convenios
colectivos que les resultan de aplicacion.

o También debera incluir informacién de los diagndsticos de situacion de cada una de estas.

o Asimismo, el Plan debera justificar la conveniencia de disponer de un Unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo
grupo.

Plan Igualdad grupo de empresas




6. ¢Como se calcula el numero de empleados de |la

empresa?

e Parael cdlculo del nUmero de personas trabajadoras, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa. Por plantilla total se entiende cualquiera que sea el nUmero
de centros de trabajo de aquellay cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidos los empleados con; a saber:

1.contratos fijos discontinuos
2.contratos de duracién determinaday
3.personas con contratos de puesta a disposicion.

* Entodo caso, cada persona con contrato a tiempo parcial se computara, con independencia del nimero de horas de trabajo, como una persona mas.

¢ Aeste niUmero deberdn sumarse los contratos de duracién determinada (de cualquier tipo) que habiendo estado vigentes en la empresa durante los 6 meses
anteriores, se hayan extinguido en el momento de efectuar el cémputo. En este caso, cada cien (100-.) dias trabajados o fraccién se computard como una persona
trabajadora mas.

* Elcdmputo deberd efectuarse, a efectos de comprobar que se alcanza el umbral de personas de plantilla que hace obligatorio el plan de igualdad, al menos, el dltimo
dia de los meses de junio y diciembre de cada afio. Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquiera que sea el momento en que esto
se produzca, nacerd la obligacion de negociar, elaborary aplicar el plan de igualdad.

* Esta obligacion se mantendrd aun cuando el nimero de empleados se sitle por debajo de 50, una vez constituida la comisidon negociadora y hasta que concluya el
periodo de vigencia del plan acordado en el mismo.



7. POSIBLES SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO

e Su INCUMPLIMIENTO puede acarrear diferentes sanciones, que van desde la perdida de ayudas,
bonificaciones, hasta multas segun el grado de infraccidon, de entre 626 euros y 187.000 euros.



ACTA Y COMPROMISO

Objetivo Resultado a obtener Tareas

Compromiso por parte de Ia
direccion de la empresa de iniciar la| Se debera de plasmar en un

elaboracion, negociacion del plan de acto formal.
COMPROMISO DE LA

EMPRESA CON EL PLAN DE
IGUALDAD

igualdad y garantizar su aplicacion
efectiva en la empresa.




COMISION DE IGUALDAD

Objetivo Resultado a obtener Tareas

Crear la comisidon con legitimiadad para
negociar que vele por que se cumpla con
el principio de igualdad, apruebe el
diagnostico de la situacidn de la empresa,
realice y debata propuestas, apruebe vy
realice un seguimiento del plan de
igualdad.

Dotarlo del reglamento de funcionamiento
de la comision.

Creacibn de una comision formada por
personal con capacidad de decision, que
contribuya a la elaboracién, desarrollo vy
seguimiento del plan de igualad. La comisidn
debe ser paritaria.

CREACION DE LA
COMISION DE
IGUALDAD




ELABORACION DEL DIAGNOSTICO

Objetivo

ELABORACION DEL
DIAGNOSTICO

Resultado a obtener

Estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion
de la empresa mediante la recopilacién
exhaustiva de datos que debera de ser analizado
en seno de la comision de igualdad.

Recopilacion y analisis de datos que permita
identificar las practicas discriminatorias vy
definir los objetivos a conseguir. Demostrar la
necesidad de poner en marcha acciones
positivas. Analizar la evolucién.

Entrevistas, cuestionarios a la plantilla vy
solicitud a la empresa de datos vy
documentacion.

Utilizamos modelo Ministerio Igualdad




Diagnostico

Se trata de analizar desde una perspectiva de género:

a)
b)
c)
d)

e)

F)
9)
h)

Proceso de seleccion y contratacién.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocién profesional.

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

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentaciéon femenina.
Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Tras en analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran unas
conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar la
igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y propuestas de mejora
deberan plasmarse en un informe para facilitar su analisis.



PROPUESTA DE MEDIDAS Y NEGOCIACION
EL PLAN

Objetivo

PROPUESTA DE MEDIDAS Y
NEGOCIACION

Resultado a obtener

Propuesta de medidas y actuaciones concretas a
desarrollar para cumplir con los objetivos, asi
COMO SuU negociacion.

Tareas

Establecer las personas destinatarias de los
beneficios. Concretar qué persona se encarga de
cada medida. Establecer medios y recursos de
cada medida, asi como su organizacion
temporal. Concretar indicadores cuantitativos y
cualitativos que permitan conocer la evolucion

de las medidas implantadas.




*— IMPLANTACION

Implantacion Plan

Resultado a obtener

Comunicar previamente a toda |Ia
IMPLANTACION DEL PLAN

DE IGUALDAD Ejecucion de medidas recogidas en el plan de
igualdad.

plantilla la existencia del plan y las
acciones que lo conforman. Se
ejecutaran  las  acciones  previstas
intentando asegurar que se cumplan los
objetivos planteados.




SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Objetivo Resultado a obtener

Cuestionar periodicamente la aplicacion del plan

By o _ en la empresa, si sus objetivos son adecuados y si
Obtencion de un conocimiento preciso sobre

las acciones son coherentes. Al igual que analizar
SEGUIMIENTO Y EVALUCACION | |as intervenciones realizadas que permita stal ‘

si las acciones se han realizado en el tiempo
DEL PLAN DE IGUALDAD obtener una valoracién sobre las mismas. _ _ P
previsto, con infraestructuras adecuadas y con el

presupuesto establecido, asi como la satisfaccion
de las personas destinatarias.




FASES DE ELABORACION Y APLICACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

4

FASE EN EL DESARROLL O DEL P CARACTERISTICAS

- Decision y comunicacion a plantilla v RLT.

1. Puesta en marcha del - Apertura de la negociacion.

proceso geleFI:E:bﬂracidn —> - Constitucién de la comisién negociadora:
el P
« Creacion y definicion del equipo de trabajo.
« Constitucion Comision de igualdad v su reglamento.
= Determinacion del procedimiento de negociacion.
« Determinacion de los mecanismos de participacion.

- Planificacion.

2. Realizacion del >

Diagnostico - Recogida de datos cuantitatives y cualitativos.

- Analisis y presentacion de propuestas.

- Planificacion del Plan (Objetivos, acciones, personas
destinatarias. calendario, recursos necesarios, indicadores y
t&cnicas de evaluacion, seguimiento, etc.).

3. Disenfio, aprobacion y » - Elaboracion del Plan de Igualdad.

registro del P
- Aprobacion del Plan de Ilgualdad.

- Registro del Plan de lgualdad.

- Ejecucion de las acciones previstas.

5. Implantacion »

v seguimiento - Seguimiento, mediante la comprobacion del grado de

desarrollo v cumplimiento de las medidas propuestas.

- Valoracion de resultados.

- Analisis de los resultados e impacto obtenidos

6. Evaluacion del P.1 - Establecer criterios seguimiento en funcidén de Ia vigencia del
Plan de Igualdad.



