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Entra en vigor o regulamento sobre os plans de

igualdade nas empresas

normativa estd vixente para os novos plans que se elaboren e os que xa existan deben ac-
tualizarse cando tefia lugar a sua revision, pero sempre como mdximo nun prazo de doce

meses. As empresas de mdis de 150 traballadores/as que non tefian plans de igualdade en-

frontanse a multas.

Como é sabido, o Real Decreto-Lei 6/2019, do
1 de marzo, de medidas urxentes para garan-
tia da igualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes no emprego e a ocu-
pacion, incorporou cambios moi significativos
na Lei Orgdnica 3/2007, do 22 de marzo, para
a igualdade efectiva entre mulleres e homes,

en materia de plans de igualdade:

Novidades derivadas deste desenvolvemento

lexislativo:

- Real Decreto 901/2020, do 13 de outubro.
Regllase o desenvolvemento regulamentario
dos plans de igualdade, asi como o seu diag-
nostico, incluidas as obrigacidons de rexistro,
depdsito e acceso, conforme ao previsto na
Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes e nas
previsiéns contidas nos arts. 17.5 e 85.2 do
Estatuto dos Traballadores, todo iso sen pre-
Xuizo das disposicidons que establezan respec-
to diso os convenios colectivos, dentro do

ambito das slias competencias.

- Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo. Tras
as modificacidons normativas realizadas polo
citado Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo,
de medidas urxentes para garantia da igualdade
de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes no emprego e a ocupacién, sobre o art.
45 da LOI, produciuse unha ampliacidn xenerali-

zada na obrigacidn de implantacion dun Plan de

Igualdade as empresas con mais de 50 traballa-
dores/as -dentro dun periodo transitorio de tres
anos a contar dende o 7 de marzo de 2019-
fronte as de mais de douscentos cincuenta fixa-
da con anterioridade. (art. 85 ET; arts. 45-49 LOI
eart. 1 e DT 122 Real Decreto-Lei 6/2019).

O Real Decreto 901/2020, do 13 de outubro
articulase ao redor de catro capitulos, doce arti-
gos, catro disposicions adicionais, unha disposi-

cidn transitoria Unica e tres disposicions finais.

Os plans de igualdade, xa sexan de caracter
obrigatorio ou voluntario, constitien un con-
xunto ordenado de medidas adoptadas des-
pois de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar na empresa a igualdade
de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e a eliminar a discriminacion por razén
de sexo (arts. 85 ET; 45-49 LOI e 9 Real Decre-
to 901/2020, do 13 de outubro).



Partindo da definicidn achegada polo art. 46.1
da LOI, os plans de igualdade pretenden esta-
blecer nas organizaciéns a igualdade de trato
e oportunidades entre mulleres e homes me-
diante a erradicacion de calquera tipo de de-
sigualdade ou discriminacion que por razon de
sexo poida existir nunha empresa, para o que
se fai necesario definir, englobar, especificar e
analizar un conxunto de obxectivos, medidas e
accions, planificadas para alcanzar a igualdade

entre mulleres e homes.
Para que se elabora o plan de igualdade?

As empresas mediante a elaboracién dun plan
de igualdade reforzan o seu compromiso na
eliminacién da discriminacién entre mulleres e
homes e na promocién da igualdade, dentro
do cumprimento do principio constitucional
de igualdade de oportunidades entre as per-

soas de ambos os sexos.

Os motivos para a elaboracién do plan coinci-

den cos principios de actuacidn en materia de

igualdade, como son:

a) A procura e a eliminacién absoluta das
discriminaciéns por razéns de sexo (direc-

tas ou indirectas).

b) A modificacién dos patréons socioculturais
de conduta de mulleres e homes, baseadas
na idea de inferioridade ou superioridade

de calquera dos sexos.

c) A integracidon da dimensidon da igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes
na elaboracién, execucion e seguimento de
todas as accions desenvolvidas no ambito

dunha organizacion publica ou privada.

d) Previr o acoso sexual ou acoso por razon

de sexo.
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e) Implantar un cédigo de conduta que prote-

xa a empregadas/os e empresa.

f) Promover a igualdade de oportunidades en

todos os niveis organizativos.

g) Potenciar a conciliacién da vida profesio-
nal, persoal e familiar a todas as emprega-

das e empregados da empresa.
COMO DEBEN SER OS PLANS DE IGUALDADE

O regulamento esixe que os plans de igualda-
de sexan negociados, asi como os seus diag-
nosticos, entre a direccion da empresa e os
traballadores/as. As compafiias "deberan ini-
ciar o procedemento de negociacién dos seus
plans de igualdade e dos diagndsticos previos
mediante a constitucion da comisidon negocia-
dora", esixe a norma, que detalla como debe

ser esa comisidn e o proceso de negociacion.

Tamén se recolle o contido minimo dos plans
de igualdade, que deben partir dun diagndsti-
co para "identificar e estimar a magnitude, a
través de indicadores cuantitativos e cualitati-
vos, das desigualdades, diferenzas, desvanta-
xes, dificultades e obstaculos existentes ou
gue poidan existir na empresa para conseguir

a igualdade efectiva entre mulleres e homes".
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a) Proceso de seleccion e contratacion.
b) Clasificacion profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciéns de traballo, incluida a auditoria
salarial entre mulleres e homes de confor-
midade co establecido no Real Decreto
902/2020, do 13 de outubro, de igualdade

retributiva entre mulleres e homes.

f) Exercicio corresponsable dos dereitos da vida

persoal, familiar e laboral.
g) Infrarrepresentacién feminina.
h) Retribuciéns.

i) Prevencion do acoso sexual e por razén de

sexo.

Se o resultado do diagndstico "puxese de mani-
festo a infrarrepresentacion de persoas dun sexo
determinado en determinados postos ou niveis
xerarquicos, os plans de igualdade deberan incluir

medidas para corrixila", establece a norma.

Tras o diagndstico, o regulamento desenvolve
a estrutura que deben cumprir os plans de
igualdade e o seu contido minimo, que entre
outras materias inclie os resultados da audi-

toria retributiva, a definicion de "obxectivos

cualitativos e cuantitativos do plan de igual-
dade", a descricién de "medidas concretas,
prazo de execucidn e priorizacién das mes-
mas" e o "sistema de seguimento, avaliacion e

revision periddica", entre outras.

O periodo de vixencia ou duracién dos plans de
igualdade non podera ser superior a catro anos e
a norma obriga a realizar "polo menos unha ava-
liacion intermedia e outra final, asi como cando

sexa acordado pola comision de seguimento”.

Outro aspecto que aparece como fundamental
é o alcance material obrigatorio dos plans e as
medidas e sistemas de seqguimento e avalia-
cion, subliidndose a necesidade de adoptar
criterios e prazos de revision que garantan a

eficacia e adecuacion dos plans de igualdade.

a) Determinacidn das partes que os concertan.
b) Ambito persoal, territorial e temporal.

c) Informe do diagndstico de situacion da
empresa, ou no suposto ao que se refire o
artigo 2.6 un informe de diagndstico de ca-

da unha das empresas do grupo.

d) Resultados da auditoria retributiva, asi
como a sUa vixencia e periodicidade nos
termos establecidos no Real Decreto
902/2020, do 13 de outubro, de igualdade

retributiva entre mulleres e homes.

e) Definicion de obxectivos cualitativos e

cuantitativos do plan de igualdade.

f) Descricidn de medidas concretas, prazo de
execucion e priorizacion das mesmas, asi
como deseiio de indicadores que permitan

determinar a evolucién de cada medida.



g) ldentificacion dos medios e recursos, tanto
materiais como humanos, necesarios para a
implantacién, seguimento e avaliacion de
cada unha das medidas e obxectivos.

h) Calendario de actuacions para a implanta-
cién, seguimento e avaliacidon das medidas

do plan de igualdade.

i) Sistema de seguimento, avaliacién e revi-
sion periddica.

j) Composicion e funcionamento da comi-
sion ou drgano paritario encargado do se-
guimento, avaliacidon e revision periddica
dos plans de igualdade.

k) Procedemento de modificacion, incluido o
procedemento para liquidar as posibles
discrepancias que puidesen xurdir na apli-
cacion, seguimento, avaliacidn ou revision,
en tanto que a normativa legal ou conven-

cional non obrigue 4 sta adecuacion.

Os plans de igualdade seran obxecto de inscri-
cion obrigatoria en rexistro publico, calquera
gue sexa a sUa orixe ou natureza, obrigatoria
ou voluntaria, e fosen ou non adoptados por

acordo entre as partes.

Deberase de ter en conta que a estes efectos
considérase Rexistro de Plans de igualdade das
empresas o rexistro de convenios e acordos
colectivos de traballo regulado no Real Decreto
713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depo-
sito de convenios, acordos colectivos de traballo
e plans de igualdade, sen prexuizo dos rexistros
de convenios e acordos colectivos de traballo,
creados e regulados polas comunidades auto-

nomas, no ambito das sias competencias.

A citada inscricidn no rexistro permitird o ac-

ceso publico ao contido dos plans de igualda-

de. Na solicitude de inscricion dos plans de
igualdade, estes terdn que ir acompafiados da
folla estatistica recollida no correspondente
Decreto

modelo establecido no Real

713/2010, do 28 de maio.

Seran obxecto de depdsito voluntario as medi-
das, acordadas ou non, que sexan adoptadas
conforme aos artigos 45.1 e 48 da Lei Organica
3/2007, do 22 de marzo, para previr a discrimi-
nacion entre mulleres e homes, asi como as
medidas especificas para previr o acoso sexual e

0 acoso por razdn de sexo no traballo.

A nova norma entrou en vigor aos tres meses
da sua publicacion no «Boletin Oficial do Esta-
do», é dicir 0 14/01/2021.

Respecto dos plans vixentes ao momento da
entrada en vigor do Real Decreto, deberdn
adaptarse no prazo previsto para a sua revision,
e en todo caso, deberan adaptar o seu contido
nun prazo maximo de 12 meses contados a

partir da entrada en vigor do Real Decreto.

Determinase o alcance subxectivo dos plans
de igualdade e regulanse as cuestions relacio-
nadas coas empresas obrigadas a negociar,
elaborar e implementar un plan de igualdade:
Todas as empresas comprendidas no artigo 1.2

do texto refundido da Lei do Estatuto dos Traba-



lladores aprobado por Real Decreto Lexislativo
2/2015, do 23 de outubro, con independencia
do numero de persoas traballadoras en persoal,
estan obrigadas a respectar a igualdade de trato
e de oportunidades no ambito laboral e, con
esta finalidade, deberan adoptar, previa nego-
ciacion, medidas dirixidas a evitar calquera tipo
de discriminacién laboral entre mulleres e ho-
mes, asi como promover condicions de traballo
que eviten o acoso sexual e o acoso por razén
de sexo e arbitrar procedementos especificos
para a sua prevencion e para dar base as denun-
cias ou reclamaciéns que poidan formular quen
fose obxecto do mesmo.

No caso de empresas de 50 ou mais persoas
traballadoras, ou cando sendo inferior o persoal
estean incluidas nos apartados 3 e 4 do artigo 45
da Lei 3/2007, do 22 de marzo, as medidas de
igualdade deberan dirixirse 4 elaboracion e apli-
cacién dun plan de igualdade co alcance e conti-

do previsto neste Real Decreto.

> A elaboracion e implantacién de plans de
igualdade serd voluntaria para as demais
empresas, previa consulta @ representa-

cion legal das traballadoras e traballadores.

» As empresas que compofien un grupo de
empresas poderdn elaborar un plan Unico

para todas ou parte das empresas do grupo.

> De acordo co paragrafo cuarto do artigo
11.1 da Lei 14/1994, do 1 de xufio, pola que
se regulan as empresas de traballo tempo-
ral, as medidas que se contefian no plan de
igualdade da empresa usuaria seran aplica-
bles as persoas traballadoras cedidas por
empresas de traballo temporal durante os

periodos de prestacion de servizos.

PROCEDEMENTO DE NEGOCIACION DOS
PLANS DE IGUALDADE

Sen prexuizo do que poida establecer a negocia-
cién colectiva, as empresas deberan iniciar o
procedemento de negociacidn dos seus plans de
igualdade, e por tanto dos diagndsticos previos,
dentro dos tres meses seguintes ao momento

en que alcanzasen as 50 persoas de persoal.

Son suxeitos lexitimados para negociar plans

de igualdade, incluidos os diagndsticos pre-

vios, por parte das persoas traballadoras, con
caracter xeral e prioritario, o comité de em-
presa, as e os delegados/as de persoal, no seu
caso, ou as secciéons sindicais se as houbera
gue, no seu conxunto, sumen a maioria dos

membros do comité.

No caso de carencia da representacion legal
descrita no paragrafo anterior a intervencién
como interlocutores na negociacion rexerase
polo establecido no artigo 41.4 apartado a e
apartado b, 19, 22 e 32 do Estatuto dos Traba-

lladores.

Para os efectos do disposto no artigo 45.2 da
Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para o
calculo do nimero de persoas que dan lugar a
obrigacién de elaborar un plan de igualdade,
terase en conta o persoal total da empresa,

calquera que sexa o numero de centros de
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traballo daquela e calquera que sexa a forma
de contratacion laboral, incluidas as persoas
con contratos fixos descontinuos, con contra-
tos de duracion determinada e persoas con

contratos de posta a disposicion.

En todo caso, cada persoa con contrato a
tempo parcial computarase, con independen-
cia do niumero de horas de traballo, como

unha persoa mais.

A este nimero de persoas deberdn sumarse
os contratos de duracién determinada, cal-
guera que sexa a sUa modalidade que, estan-
do vixentes na empresa durante os seis meses
anteriores, extinguironse no momento de
efectuar o computo. Neste caso, cada cen dias
traballados ou fraccidn computarase como

unha persoa traballadora mais.

Cando ten que efectuarse o calculo do nime-
ro de empregados/as que hai na empresa a
efectos de obrigacion de implementar un

Plan de Igualdade?

O cémputo derivado dos célculos previstos no
apartado anterior debera efectuarse a efectos
de comprobar que se alcanza o umbral ou limiar
de persoas do persoal que fai obrigatorio o plan
de igualdade, polo menos, o Ultimo dia dos me-

ses de xuio e decembro de cada ano.

Unha vez acadado o limiar que fai obrigatorio o
plan de igualdade, calquera que sexa 0 momen-
to en que isto se produza, nacera a obrigacion
de negociar, elaborar e aplicar o plan de igual-
dade. Esta obrigacidon manterase ainda cando o
nimero de persoas traballadoras se situe por
baixo de cincuenta, unha vez constituida a co-
misién negociadora e ata que conclua o perio-
do de vixencia do plan acordado no mesmo, ou

no seu caso, durante catro anos.
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Obriga de elaboracidn e aplicacion dun Plan

de Igualdade

Numero de persoas traballadoras na empresa
segundo calendario de aplicacidon paulatina
dos artigos 45 e 46 LOI, en redaccidn achega-
da por Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo
(D.T. 122 LOI).

ATA 06/03/2020: Empresas de mais de 250
persoas traballadoras.

A PARTIR DO 07/03/2020: Empresas de entre
151 a 250 persoas traballadoras.

A PARTIR DO 07/03/2021: Empresas de entre
101 a 150 persoas traballadoras.

A PARTIR DO 07/03/2022: Empresas de entre
50 a 100 persoas traballadoras.

s PLAN DE y
GQUALDAD
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Como se valoran os distintos postos de traballo?

O Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro,
de igualdade retributiva entre mulleres e ho-
mes, complementa a regulacién contida no
Real Decreto 901/2020, do 13 de outubro,
polo que se regulan os plans de igualdade e o
seu rexistro, desenvolvendo un novo marco
normativo en torno ao principio de igualdade

e non discriminacién nas relaciéns laborais.

As empresas que elaboren un plan de igual-
dade, deberan incluir no mesmo unha audito-
ria retributiva. Neste caso sera necesario acu-
dir ao RD 902/2020.

www.cigsaudelaboral.org
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O periodo de vixencia ou duracién dos plans
de igualdade, que serd determinado, no seu
caso, polas partes negociadoras, non podera

ser superior a catro anos.
Revision dos Plans de Igualdade

Sen prexuizo dos prazos de revisidon que poidan
contemplarse de maneira especifica, e que
haberan de ser coherentes co contido das me-
didas e obxectivos establecidos, os plans de

igualdade deberan revisarse, en todo caso,

cando concorran as seguintes circunstancias:

a) Cando deba facerse como consecuencia

dos resultados do seguimento e avaliacién.

b) Cando se pofia de manifesto a sua falta de
adecuacién aos requisitos legais e regula-
mentarios ou a sua insuficiencia como re-
sultado da actuacidn da Inspeccién de Tra-

ballo e Seguridade Social.

c) Nos supostos de fusidn, absorciéon, trans-
mision ou modificacion do status xuridico

da empresa.

d) Ante calquera incidencia que modifique de
maneira substancial o persoal da empresa,
os seus métodos de traballo, organizacién ou

sistemas retributivos, incluidas as inaplica-

ciéns de convenio e as modificacidns subs-
tanciais de condicidons de traballo ou as situa-
cidns analizadas no diagnostico de situacion

gue servise de base para a sua elaboracién.

e) Cando unha resolucion xudicial condene a
empresa por discriminacién directa ou indi-
recta por razon de sexo ou cando determine
a falta de adecuacion do plan de igualdade

aos requisitos legais ou regulamentarios.

Fontes consultadas:

Fontes: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo.
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.
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