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1. QUE E UN PLAN DE IGUALDADE?

Segundo o artigo 46 da Lei orgdnica 3/2007, do 22 de mar-
2o, para a igualdade efectiva de mulleres e homes (en dian-
te, LOI 3/2007) e o artigo 65 do Decreto lexislativo 2/2015,
do 12 de febreiro, polo que se aproba o texto refundido das
disposicions legais da Comunidade Autonoma de Galicia en
materia de igualdade, un plan de igualdade é un conxunto
ordenado de medidas adoptadas despois de realizar unha
diagnose de situacion e que buscan alcanzar na empresa
a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e eliminar a discriminacion por razén de xénero e/ou
de identidade sexual.

Os plans de igualdade fixardn obxectivos concretos de igual-
dade a acadar, as estratexias e prdacticas a adoptar para a
sua consecucion, asi como o establecemento de sistemas
eficaces de avaliacion dos obxectivos fixados.

Conterdn un conxunto ordenado de medidas avaliables di-

rixidas a remover os obstdculos que impiden ou dificultan a
igualdade efectiva de mulleres e homes.

2. CALES SON AS FASES DE IMPLANTACION
DO PLAN DE IGUALDADE?

FASE 1: POSTA EN MARCHA DO PROCESO DE
ELABORACION DO PLAN DE IGUALDADE

Ten lugar coa apertura da negociacion e constituciéon da
comisidn negociadora do plan.

FASE 2: NEGOCIACION E ELABORACION DA
DIAGNOSE DE SITUACION

E o resultado dun proceso de recollida e andlise de datos,
cualitativos e cuantitativos, dirixido a estimar a magnitude
das desigualdades, obstdculos, diferenzas, desvantaxes e
dificultades existentes ou que poidan existir na empresa pa-
ra a igualdade efectiva entre mulleres e homes.
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FASE 3: DESENO, APROBACION E REXISTRO DO PLAN
DE IGUALDADE

Acordaranse os obxectivos e medidas concretas do plan,
concretarase o seu calendario de execucion, identificaran-
se os indicadores cuantitativos e/ou cualitativos para o seu
seguimento e avaliacion. Unha vez aprobado, comunicarase
efectivamente a todo o persoal e procederase ao seu rexistro.

FASE 4: IMPLANTACION DO PLAN

Comprende a execucion das medidas nos prazos programados.
Supon a posta en funcionamento do plan.

FASE 5: AVALIACION, SEGUIMENTO E REVISION DO PLAN

Refirese & valoracion do grao de execucién e cumprimento
dos obxectivos e medidas do plan, dos seus resultados e do
impacto que tivo na empresa, asi como a vixilancia do cum-
primento, en tempo e forma, das medidas propostas no plan.
Comprende, tamén, a revision dos seus contidos para actua-
lizalos ou axustalos se fose necesario segundo os resultados
do devandito seguimento ou avaliacion.

3. QUE MIATERIAS DEBE RECOLLER UN PLAN
DE IGUALDADE?

Os plans de igualdade fixardn os obxectivos concretos de
igualdade entre mulleres e homes que se deben alcanzar e,
para iso, desenvolveranse accidns nalgunhas ou todas as
materias seguintes, ou naquelas outras nas que resulte nece-
sario, segundo os resultados da diagnose de situacion (a cal
si debe abarcalas todas):

» Proceso de seleccion e contratacion
« Clasificacion profesional

« Formacion

« Promocion profesional

« Condicidns de traballo
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« Conciliacion da vida laboral, persoal e familiar, especial-
mente no eido do exercicio corresponsable destes dereitos
de conciliacion

«Infrarrepresentacion feminina

« Retribucions, incluida a auditoria salarial entre mulleres
e homes, de conformidade co establecido no RD 902/2020

« Prevencion do acoso sexual e do acoso por razon de sexo

Moitas organizacions, ademais destas materias que con-
templa a normativa, inclien outras medidas que consideran
importantes para acadar a igualdade, como comunicacion
e linguaxe inclusiva, violencia de xénero ou saude laboral,
entre outras.

4. CANDO ESTA UNHA ENMPRESA OBRIGADA A
ELABORAR E APLICAR UN PLAN DE IGUALDADE?

« Cando traballen na empresa 50 ou mdis persoas
« Cando asi o dispoiia o convenio colectivo de aplicacion

« Se 0 acorda a autoridade laboral en procedemento
sancionador, cando se especifique a substitucion das
sancions accesorias pola elaboracion e aplicacion dun
plan de igualdade, nos termos que se fixen na resolucion
correspondente

5. QUE SUCEDE COAS EMPRESAS QUE NON
ESTEAN OBRIGADAS A NEGOCIAR UN PLAN
DE IGUALDADE?

Cando non hai obriga para negociar un plan de igualda-
de, deberanse adoptar medidas dirixidas a evitar calque-
ra tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes,
medidas que deberdn negociar e, se € o caso, acordar coa
representacion legal das persoas traballadoras (en dian-
te, RLPT) na forma que determine a lexislacion laboral (ar-
tigo 45.1 da LOI 3/2007).



iNDICE

Ainda que non estean obrigadas a negociar plans, é reco-
mendable para aquelas que tefian menos de 50 persoas no
cadro de persoal, a elaboracion dun plan de igualdade volun-
tario, estando obrigadas a seguir as mesmas pautas de nego-
ciacioén que para os plans de igualdade obrigatorios.

6. HAl OBRIGA DE NEGOCIAR, ELABORAR E
IMPLANTAR UN PLAN DE IGUALDADE NAS
EMPRESAS CON PERSOAL ESTABLE INFERIOR
AS 50 PERSOAS QUE SO SUPERAN ESA CIFRA
DURANTE CAMPARNAS ESPECIFICAS NALGUNS
PERIODOS DO ANO?

Unha vez alcanzada a cifra que fai obrigatorio contar cun
plan de igualdade, calquera que sexa 0 momento en que isto
se produza, nacerd a obriga de negociar, elaborar e aplicar
o plan de igualdade. Esta obriga manterase ainda cando o
numero de persoas traballadoras se situe por baixo de cin-
cuenta, unha vez constituida a comisién negociadora e ata
que conclua o periodo de vixencia do plan acordado neste,
que non poderd ser superior a catro anos.

O computo realizarase sobre a totalidade das persoas traba-
lladoras da empresa, calquera que sexa a forma de contrata-
cion laboral, incluindo persoas con:

- Contratos fixos descontinuos

« Contratos de duracion determinada

« Contratos a tempo parcial (con independencia do nimero
de horas de traballo, computarase como unha persoa mdis)

« Contratos de duracion determinada, calquera que sexa a sua
modalidade, que se extinguiron no momento de efectuar o com-
puto, pero que estiveron vixentes na empresa durante os 6 me-
ses anteriores. Neste caso, cada 100 dias traballados ou frac-
cién computarase como unha persoa traballadora madis

« Contratos de posta a disposicion (persoas cedidas por ETT)
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As empresas terdn que efectuar o computo do persoal polo
menos o ultimo dia dos meses de xufio e de decembro de
cada ano, tendo en conta que a unidade de referencia é a
empresa (non o centro de traballo).

SUPOSTOS ESPECIAIS: COOPERATIVAS E PERSOAL
BOLSEIRO

Cooperativas: Estardn obrigadas & elaboraciéon dun plan de
Igualdade sempre que tefian, cando menos, 50 persoas tra-
balladoras por conta allea.

As persoas que formen parte da cooperativa en calidade de so-
cias non computardn e non se lles aplicard o plan de igualdade.

O persoal bolseiro ou outras persoas vinculadas coa empre-
sa por relacidons non laborais tampouco computarian como
persoal a efectos da obrigatoriedade de negociar o plan de
igualdade.

7. CANTOS PLANS DE IGUALDADE TEN QUE
ELABORAR UNHA EMIPRESA CON VARIOS
CENTROS DE TRABALLO E QUE ESTEA AFECTADA
POR MAIS DUN CONVENIO COLECTIVO?

Debe ser un unico plan para toda a empresa, sen prexuizo
das peculiaridades que se poidan establecer nel respecto de
determinados centros de traballo. A diagnose previa & ela-
boracion do plan de igualdade deberase estender a todos os
postos e centros de traballo.

E deberanse ter en conta as peculiaridades de cada centro
d hora de fixar obxectivos especificos e aplicar as medidas.



iNDICE

8. UN GRUPO DE EMPRESAS PODE ELABORAR
UN UNICO PLAN DE IGUALDADE?

Se o plan de igualdade afecta a un grupo de empresas, as
empresas poderdn elaborar, se asi o acordan as organiza-
cions lexitimadas para iso, un plan unico para todas ou parte
das empresas do grupo, negociado conforme as regras esta-
blecidas no artigo 87 do ET.

Esta posibilidade non afecta a obriga, se é o caso, das empre-
sas non incluidas no plan de grupo de dispor do seu propio
plan de igualdade.

En todo caso, sinalar que o plan de igualdade de grupo de-
berd ter en conta a actividade de cada unha das empresas
que o compofien e 0s convenios colectivos que lles resultan
de aplicacion, existindo a obriga de realizar diagnoses pre-
vias de cada unha das empresas por separado e incluindo na
diagnose do plan de grupo informacion de cada unha destas
diagnoses por empresa.

Deberd, asi mesmo, xustificarse a conveniencia de dispor
dun unico plan de igualdade para varias empresas dun mes-
Mo grupo.

Seria conveniente que a decision de formar parte dun plan de
grupo de empresas sexa adoptada no marco de negociacion
de cada empresa, por acordo entre a RLPT e a direccion.

E aconsellable que as diagnoses previas se realicen en co-
misidns de igualdade de ambito empresarial e, con base
nelas, se decida a conveniencia de formar parte ou non
dun plan de grupo. E, de ser o caso, se xustifique a conve-
niencia desta decision.

9. A QUEN SE APLICA UN PLAN DE IGUALDADE?

As persoas sobre as que aplica o plan de igualdade dunha
empresa son aquelas que comporien o cadro de persoal to-
tal desa empresa, calquera que sexa o numero de centros de
traballo ou a forma de contratacion laboral.

No caso do persoal das administracions publicas serd de
aplicacion o disposto no plan de igualdade da Administra-
cion publica na que presten servizo.



iNDICE

En canto d aplicacion dos plans de igualdade, no referido ds
persoas contratadas por subcontratas da empresa principal,
€ recomendable establecer determinadas accions no plan de
igualdade que vinculen a aquelas.

As persoas postas a disposicion das empresas de traballo
temporal (ETT) tefien dereito a que se lles apliquen todas as
medidas previstas no plan de igualdade da empresa usuaria.

10. QUE VIXENCIA TEMPORAL DEBE TER UN
PLAN DE IGUALDADE? CANDO SE DEBE REALIZAR
A SUA REVISION?

O periodo de vixencia do plan de igualdade serd o determina-
do polas partes negociadoras no propio plan, pero non pode-
rd ser superior a catro anos.

As medidas do plan poderdn revisarse en calquera momen-
to co fin de engadir, reorientar, mellorar, corrixir, intensificar,
atenuar ou, incluso, deixar de aplicar algunha medida que se
valore como non axeitada.

Sen prexuizo dos prazos que se podan contemplar de manei-
ra especifica (cando menos unha revision intermedia e unha
final) os plans de igualdade deberdn revisarse nas seguintes
circunstancias:

« A consecuencia dos resultados do seguimento e avaliacion

« Cando quede de manifesto que non se axeitan a requisi-
tos legais ou asi o demande Inspeccidn de Traballo

» Cando tefia lugar unha fusién, absorcion, transmision
ou modificacidn da forma xuridica da empresa

« Ante calquera incidencia que modifique o cadro de
persoal, os métodos de traballo, a organizaciéon ou o
sistema retributivo

« Cando a empresa sexa condenada xudicialmente por
discriminacidn directa ou indirecta

Estas revisidons implicardn a actualizacion da diagnose de
situacion e das medidas do plan.
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11. REXISTRASE UN PLAN DE IGUALDADE?

Todos os plans de igualdade deben ser obxecto de inscricion
obrigatoria no Rexistro de plans de igualdade, tanto se se trata
de plans obrigatorios como voluntarios, e independentemente
de que sexan ou non adoptados por acordo entre as partes.

12. COMO E O PROCEDEMENTO DE REXISTRO?

A solicitude deberd presentarse dentro do prazo de quince
dias a partir da sinatura do plan de igualdade.

- Deberd presentala a persoa designada pola comision
negociadora, debidamente acreditada

- Deberanse facilitar todos aqueles datos relativos ds
partes asinantes ou negociadoras e a data da sinatura
e, asi mesmo, deberanse cumprimentar os datos esta-
tisticos segundo os modelos oficiais

« O rexistro realizarase telematicamente no REGCON
segundo o modelo oficial

13. EXISTE ALGUNHA SUBVENCION PARA A
ELABORACION E A IMPLANTACION DE PLANS
DE IGUALDADE?

Para as empresas con un cadro de persoal de entre 10 e 49
persoas, a Xunta de Galicia convoca anualmente axudas pa-
ra a elaboracion e implantacion de plans de igualdade.

Tamén existe a Orde (de cardcter anual) de axudas destina-
das & creacion e/ou funcionamento de Gabinetes Técnicos
en materia de igualdade laboral e de oportunidades e con-
tra a fenda salarial, que desenvolvan accions directas de
apoio a empresas e persoas traballadoras (asesoramento,
apoio técnico...).

Podemos atopar toda a informacion das convocatorias de
subvencidns para plans de igualdade realizadas a nivel
estatal ata a data na pdxina web do Ministerio competente
na materia.

https://www.igualdadenloempresa.es/asesoramiento/subvenciones/home.htm
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14. EXISTE O DEBER DE NEGOCIAR OU DE
ACORDAR COA REPRESENTACION DAS
PERSOAS TRABALLADORAS?

Os plans de igualdade, incluidas as diagnoses previas, de-
berdn ser obxecto de negociacion coa RLPT. O procede-
mento de negociacion regulase no artigo 5 do Real decreto
901/2020.

As partes deberdn negociar de boa fe, con vistas d conse-
cucion dun acordo. Tal acordo requirird a conformidade da
empresa e da maioria da representacion das persoas traba-
lladoras que compofien a comision.

15. E EN CASO DE DESACORDO?

En caso de desacordo, a comision negociadora poderd acu-
dir aos procedementos e 6rganos de solucion auténoma de
conflitos, se asi se acorda, logo da intervencion da comision
paritaria do convenio correspondente, se asi se previu nel
para estes casos. O resultado das negociacions deberase
plasmar por escrito e asinarano as partes negociadoras pa-
ra a sua posterior remision & autoridade laboral competente,
para os efectos de rexistro, depodsito e publicidade.

En calquera caso, a obriga legal de elaboracion e aplicacion
do plan de igualdade manterase ainda que se produza unha
imposibilidade de acordo entre a empresa e a RLPT para a
sua concrecion.

16. AS EMPRESAS DEBEN NEGOCIAR UN
PLAN DE IGUALDADE COA RLPT. COMO SE
CONMPON A COMISION NEGOCIADORA?

A composicion da comision negociadora serd diferente en
funcion de se existe ou non RLPT na empresa. Do seguinte
xeito:

- Se existe representacion legal

« Se non existe representacion legal en ningun centro

de traballo

- Se hai centros de traballo con e sen representacion legal
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« SE HAI REPRESENTACION DO PERSOAL EN TODOS 0S
CENTROS DE TRABALLO (ARTIGO 5.2 DO REAL DECRETO

901/2020):

Como norma xeral, participard na negociacion o comité de
empresaq, as delegadas e os delegados de persoal, no seu
€aso0, ou as seccidns sindicais que existiran.

A intervencidon na comision negociadora corresponderd ds
seccions sindicais cando estas asi o acorden, sempre que
sumen a maioria das persoas que fan parte do comité de
empresa ou entre as delegadas e delegados de persoal.

A comision da parte social & unica e 0 numero de persoas
que fan parte estd limitado a trece.

A participacion de cada representante na devandita comi-
sion dependerd da sua representatividade.

Negociard o comité intercentros cando exista e tefia compe-
tencias establecidas para iso.

«NO CASO DAS EMPRESAS ONDE NON HAI REPRESENTACION
(ARTIGO 5.3, PARAGRAFO 1°, DO REAL DECRETO 901/2020):

Comporase dun mdaximo de seis persoas por cada parte.

Estard integrada polos sindicatos mdis representativos, e
polos sindicatos representativos do sector ao que pertenza
a empresa e con lexitimacion para formar parte da comision
negociadora do convenio colectivo de aplicacion.

A representacion sindical conformarase en proporcion d re-
presentatividade no sector e garantindo a participacion de
todos os sindicatos lexitimados.

Esta comisidn sindical estard validamente integrada por
aquela organizacion ou organizacions que respondan &
convocatoria da empresa no prazo de 10 dias. Para esta
convocatoria non se recolle no RD 901/2020 ningun requi-
sito formal, mais podemos deducir que as empresas deben
enviar unha comunicacioén a todos e cada un dos sindicatos
que reunan as duas condicions sinaladas no punto anterior,
debendo obterse notificacién de recibo da devandita comu-
nicacion por escrito ou por calquera outro medio que pre-
sente idéntica fiabilidade.
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« NO CASO DE QUE HAXA CENTROS DE TRABALLO CON
REPRESENTACION E CENTROS DE TRABALLO SEN
REPRESENTACION (ARTIGO 5.3, PARAGRAFO 2°, DO
REAL DECRETO 901/2020):

Comporase dun mdximo de trece persoas por cada unha
das partes.

E unha comision mixta formada, por unha banda, por repre-
sentantes legais das persoas traballadoras dos centros que
contan coa devandita representacion nos termos estableci-
dos no artigo 5.2 do real decreto e, doutra banda, pola comi-
sion sindical constituida conforme o artigo 5.3, pardgrafo 1°,
do real decreto, en representacion das persoas traballado-
ras dos centros que non conten con aquela.

Para a designacion das persoas que han de integrar a par-
te social da comisidon negociadora, aplicarase a regra da
proporcionalidade & sua representatividoade. Ademais, a
comision sindical conformarase en proporcion d represen-
tatividade no sector e garantindo a participacion de todos
os sindicatos lexitimados.

Non se poderd substituir a comisién negociadora por unha
comision ad hoc (terase en consideracion a sentenza do
Tribunal Supremo do 26 de xaneiro de 2021).

17. CAL E A RELACION QUE EXISTE ENTRE
0OS CONVENIOS COLECTIVOS E OS PLANS
DE IGUALDADE?

Na negociacion colectiva existe o deber de negociar medidas
dirixidas a promover a igualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes no dmbito laboral, no caso de empre-
sas de madis de 50 persoas, estardn ordenadas nun plan de
igualdade.

No caso de convenios de empresa, poderanse determinar no
convenio a composicion da Comision de igualdade e os ter-
mos de negociacion. Do mesmo xeito, 0s convenios sectoriais,
poden fixar as normas para negociacion no seo das empre-
sas afectadas.
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18. CALES SON AS FUNCIONS DA COMISION
DE IGUALDADE?

« Negociacion e elaboracion da diagnose, asi como das medi-
das que integrardn o plan de igualdade

« Elaboracion do informe dos resultados do diagnostico

« Identificacion das medidas prioritarias, @ luz do diagnoés-
tico, o seu ambito de aplicacion, os medios materiais e hu-
manos necesarios para a sua implantacion, asi como as
persoas ou 6rganos responsables, incluindo un cronograma
de actuacions

« Impulso da implantacion do plan de igualdade na empresa

« Definicion dos indicadores de medicion e os instrumentos
de recollida de informacion necesarios para realizar o se-
guimento e avaliacion do grao de cumprimento das medi-
das do plan de igualdade implantadas

« Cantas outras funcidns puideran atribuirlle a normativa e o
convenio colectivo de aplicacion, ou se acorden pola propia
comision, incluida a remision do plan de igualdade que fora
aprobado ante a autoridade laboral competente a efectos
do seu rexistro, depdsito e publicacion

Ademais, corresponderd d comision negociadora o impulso das
primeiras accidns de informacion e sensibilizacion ao persoal.

19. CALES SON OS DEREITOS DA REPRESENTA-
CION LEGAL DO PERSOAL EN RELACION COS
PLANS DE IGUALDADE?

» Dereito de informacion (artigo 64.3 do ET e artigos
47 e 73 da LOI 3/2007)

« Dereito de consulta (artigo 45 da LOI 3/2007)
« Dereito de vixilancia (artigo 64.7 do ET)

- Dereito de colaboracion no establecemento de medidas
de conciliacion (artigo 64.7.d do ET)

« Dereito de participacion na prevencion do acoso sexual e
por razén de sexo no traballo (artigo 48.1 e 2 da LOI 3/2007)
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Na negociacion colectiva existe o deber de negociar medi-
das dirixidas a promover a igualdade de trato e de oportu-
nidades entre mulleres e homes no dmbito laboral, no caso
de empresas de 50 ou mdis persoas, estardn ordenadas
nun plan de igualdade.

No caso de convenios de empresa, poderanse determinar no
convenio a composicion da Comision de igualdade e os ter-
mos de negociacion. Do mesmo xeito, 0s convenios sectoriais,
poden fixar as normas para negociacion no seo das empre-
sas afectadas.

20. QUE SE DEBE EVITAR NOS PLANS
DE IGUALDADE?

« Dilacions indebidas e posturas pechadas que impidan
unha negociacion real que converta o proceso negociador
nunha imposicion

« A negociacion non pode limitarse a pactar valores, prin-
cipios e intencidns de evitar desigualdades entre homes e
mulleres, ou centrarse en futuros proxectos indetermina-
dos ou ambiguos

« A negociacion ten que tratar medidas concretas e facti-
bles de implementar na empresa

- Diagnoses incompletas que non recollan informacion
completa e/ou real para poder realizar a andlise previa

- Entender o plan como unha estratexia estatica e allea ds
circunstancias cambiantes do dmbito empresarial e labo-
ral concreto e non proceder, en consecuencia, @ sua avalia-
cion e revisidon constante ou periddica

« Nlon aplicar as medidas aprobadas polo plan de igualdade
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21. QUE SUCEDE CANDO NON SE CUMPREN OU
NON SE ELABORAN OS PLANS DE IGUALDADE?

O incumprimento na obriga de elaborar ou aplicar un plan de
igualdade pode derivar nas seguintes infraccions:

INCUMPRIMENTO NA ELABORACION
OU APLICACION DO PLAN DE IGUALDADE

4 N [ )
7.13 LISOS
8.17 LISOS
INFRACCION INFRACCION
GRAVE MOI GRAVE

751 A 7.500 € 7.501 A 225.018 €

40 LISOS
40 LISOS

Non cumprir as obrigas que en
materia de plans e medidas de No caso de que a obriga de elabo-
igualdade establecen a LO 3/2007, rar e aplicar un plan de igualdade
o Estatuto das persoas traballadoras naza da substitucion de sancions

ou o convenio colectivo que sexa accesorias* determinado pola
de aplicacion. autoridade laboral **

\ /. J

* As sancidns accesorias ds que se refire o tipo, son as previstas para aquelas em-
presas que cometesen algunha das infracciéns moi graves referidas a decisions
unilaterais que impliquen discriminacions directas ou indirectas desfavorables,
acoso sexual, acoso moral discriminatorio e publicidade discriminatoria; sancions
que consisten en: a) perda automdtica e proporcional ao nimero de persoas tra-
balladoras afectadas pola infraccidn, das axudas, bonificacions e, en xeral, os be-
neficios derivados da aplicacion dos programas de emprego; b) posibilidade de
ser excluidas do acceso a tales beneficios por un periodo de 6 meses a 2 anos.

** No caso das infracciéns relativas a decisiéns unilaterais da empresa que impli-
quen discriminacions directas ou indirectas desfavorables e ao establecemento
de publicidade discriminatoria, a autoridade laboral pode acordar a substitucion
das medidas accesorias pola elaboracién e aplicacién dun plan de igualdade na
empresa, sempre que non estivese xa obrigada @ sua elaboracion. A prevision
legal é que, se non se elabora ou non se aplica o plan de igualdade ou se fai in-
cumprindo manifestamente os termos establecidos na resolucién da autoridade
laboral, produciriase a infraccion recollida neste tipo, levando consigo, ademais,
que se deixe sen efecto a substitucion das sancions accesorias.
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22. QUE SUCEDE CANDO NON SE CUMPREN
OU NON SE ELABORAN OS PROTOCOLOS
DE ACOSO?

O incumprimento na obriga de elaborar ou aplicar un protocolo
de acoso pode derivar nas seguintes infraccions:

INCUMPRIMENTO NA ELABORACION
OU APLICACION DO PROTOCOLO DE ACOSO

( N\ )

8.11 LISOS ACOSO MIORAL
7.13LISOS

8.12 LISOS DECISIONS UNILATERAIS DA
EMPRESA QUE IMPLIQUEN DISCRIMINA-

NON ELABORARO .
PROTOCOLO DE ACOSO CIONS DIRECTAS OU INDIRECTAS POLOS
MOTIVOS TAXADOS
8.13 LISOS ACOSO SEXUAL
INFRACCION GRAVE 8.1411SOS ACOSOPOLOS
MOTIVOS INDICADOS
oge INFRACCIONS

MOI GRAVES
751 A 7.500 € "

o 7.501 A 225.018 €

40 LISOS vee
Non cumprir as obrigas que en
materia de plans e medidas de 40 LISOS
YUGLEEEE EEi BT o) LU AL LT As infraccions tipificadas nos arti-
oo | | 282815 014 buongparate
S a das sancions accesorias* do artigo
de aplicacion. 46 bis LISOS. **
G /L J

* As sancidns accesorias ds que se refire o tipo, son as previstas para aquelas em-
presas que cometesen algunha das infraccions moi graves referidas a decisions
unilaterais que impliquen discriminacions directas ou indirectas desfavorables,
acoso sexual, acoso moral discriminatorio e publicidade discriminatoria; sancions
que consisten en: a) perda automdtica e proporcional ao niumero de persoas tra-
balladoras afectadas pola infraccion, das axudas, bonificacions e, en xeral, os be-
neficios derivados da aplicacion dos programas de emprego; b) posibilidade de
ser excluidas do acceso a tales beneficios por un periodo de 6 meses a 2 anos.

** No caso das infracciéns relativas a decisidns unilaterais da empresa que impli-
quen discriminacions directas ou indirectas desfavorables e ao establecemento
de publicidade discriminatoria, a autoridade laboral pode acordar a substitucion
das medidas accesorias pola elaboracion e aplicacion dun plan de igualdade na
empresa, sempre que non estivese xa obrigada @ sua elaboracion. A prevision
legal é que, se non se elabora ou non se aplica o plan de igualdade ou se fai in-
cumprindo manifestamente os termos establecidos na resolucién da autoridade
laboral, produciriase a infraccion recollida neste tipo, levando consigo, ademais,
que se deixe sen efecto a substitucion das sancions accesorias.
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Ademais, poden derivarse responsabilidades en materia de pre-
vencion de riscos laborais.

( ARTIGO 12.1.B) LISOS ) ( ARTIGO 12.6 LISOS )
AUSENCIADE AVALIACIONDE | | prcUeNTIVAS oL CORRECTORAS
) EN CASO DE DETECTAR O ACOSO:
INFRACCION GRAVE INFRACCION GRAVE
ARTIGO 40.2 B) LISOS ARTIGO 40.2 B) LISOS
No caso de detectarse unha Considérase un incumprimento
situacion de acoso, non levar da obriga de efectuar a
a cabo as avaliaciéns de riscos e, planificacion da actividade
no seu caso, as suas actualizacions preventiva que derive como
e revisions co alcance e contido necesaria da avaliacion de riscos,
establecidos na normativa ou non realizar o seguimento desta,
sobre prevencion de riscos laborais. co alcance e contido
establecidos na normativa de
prevencion de riscos laborais.
\_ /L J

Todo o anteriormente exposto, sen prexuizo da responsabilida-
de penal na que se puidera incorrer (artigos 173.1 e 184 Cadigo
penal).

23. A NOSA EMPRESA CONFORMANA
MAIORITARIAMENTE MULLERES. AiNDA
ASi, SERIA NECESARIO ELABORAR UN
PLAN DE IGUALDADE?

Si, un plan de Igualdade ten como obxectivo mellorar a xestion
das organizacions en relacion coa aplicacion do principio de
igualdade. Os resultados, polo tanto, benefician tanto a mu-
lleres como a homes, e, fundamentalmente, tefien como con-
secuencia a mellora da produtividade e competitividade das
empresas.
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Tameén se debe verificar a existencia doutros tipos de discrimi-
nacion ou desigualdades. Se o resultado da diagnose pon de
manifesto a infrarrepresentacion de persoas dun sexo en de-
terminados postos ou niveis xerdrquicos, os plans de igualdade
deberdn incluir medidas para corrixila e poderdn establecer
medidas de accion positiva co fin de eliminar a segregacion
ocupacional tanto horizontal como vertical.

24. A NOSA EMPRESA RESPECTA O PRINCIPIO
DE IGUALDADE DENDE A SUA CREACION E
EXISTE UNHA REPRESENTACION EQUILIBRADA
POR SEXO NA DIRECCION DESTA. E OBRIGATORIO,
NESTE CASO, O ESTABLECEMENTO DUN PLAN
DE IGUALDADE?

Si. A existencia da composicion equilibrada nunha organi-
zacion non substitue a obriga da elaboracion dun plan de
igualdade.

O equilibro que se busca é continuado e a todos os niveis da
organizacion.

25. UNHA VEZ ASINADO O PLAN DE IGUALDADE,
PODESE ENGADIR ALGUNHA MEDIDA MAIS?

Si, porque o plan de igualdade e dindmico, flexible, progresivo e
sometido a cambios constantes e podense levar a cabo modifi-
caciéns acordadas polas partes logo da sua sinatura. Dentro do
contido minimo dos plans de igualdade figura o procedemento
para a sua modificacion.

E non s6 se poden engadir medidas. Se no seguimento e/ou
avaliacion se detecta que algunha das que se implantaron non
acada os resultados esperados podese modificar e mellorar.
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DIAGNOSE

----- sssscee

26. QUE E A DIAGNOSE DE SITUACION?

A diagnose forma parte do plan de igualdade.

A diagnose permite obter a informacion precisa para dese-
far e establecer os obxectivos e as medidas avaliables que
se deben adoptar, a prioridade na sua aplicacion e os crite-
rios necesarios para avaliar o seu cumprimento. Un resumo
desta andlise e das suas principais conclusions e propostas
deberase incluir nun informe que formard parte do plan de
igualdade como contido minimo deste.

Deberase estender a todos os postos e centros de traballo
da empresa, identificard en que medida a igualdade de trato
e oportunidades entre mulleres e homes estd integrada no
seu sistema xeral de xestion e analizard os efectos que pa-
ra mulleres e homes tefien o conxunto das actividades dos
procesos técnicos e produtivos, a organizacion do traballo e
as condicions en que este se presta, incluida a prestacion do
traballo habitual, a distancia ou non, en centros de traballo
alleos ou mediante a utilizacion de persoas traballadoras
cedidas a través de contratos de posta & disposicion, e as
condicions, profesionais e de prevencion de riscos laborais.
A andlise deberase estender tamén a todos os niveis xerdr-
quicos da empresa e ao seu sistema de clasificacion profe-
sional, incluindo datos desagregados por sexo dos diferentes
grupos, categorias, niveis e postos, a sua valoracion, a sua
retribucion, asi como aos distintos procesos de seleccion,
contratacion, promocion e ascensos.

O plan de igualdade de grupo deberd ter en conta a activida-
de de cada unha das empresas que o compofien e 0S conve-
nios colectivos que lles resultan de aplicacion, e incluir infor-
macion das diagnoses de situacion de cada unha delas.
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27. COMO SE DESERNIA?

Podense definir as seguintes fases:
1. PLANIFICACION DO PROCESO

« Definir que se quere e que se necesita saber: delimitar as
dimensidns e os aspectos que convén analizar

- Identificar as persoas interlocutoras implicadas e decidir
como van participar na diagnose

« Identificar os recursos dispoiibles

2. RECOMPILACION DE INFORMACION E ANALISE DE DATOS

« Elixir e/ou deseiar as técnicas de recollida de informa-
cion e as fontes de informacion
« Organizar o traballo de recollida, extraccion e andlise

No referido ao contido da diagnose, estard integrado por infor-
macion, tanto cuantitativa (datos e estatisticas) coma cualitativa
(condicions laborais, caracteristicas dos empregos, descricion
das tarefas e dos postos, canles de comunicacion na empresa,
formacion que se imparte e resultados obtidos etc.).

3. DETECCION DE NECESIDADES E PRESENTACION DE PROPOSTAS

Como fase final, estableceranse unhas conclusions xerais
e as posibles dreas de mellora nas que se poida implantar a
igualdade de oportunidades na empresa. Estas conclusions
e propostas de mellora deberdn plasmarse nun informe para
facilitar a sua andlise.

4. INFORME DE DIAGNOSE

5. COMUNICACION E INFORMACION AO CADRO DE PERSOAL
DO RESULTADO DA DIAGNOSE

28. CALES SON AS MATERIAS QUE DEBE
ANALIZAR A DIAGNOSE?

No Anexo de disposicidons aplicables para a elaboracion da
diagnose do Real decreto 901/2020 indicase que a elabora-
cién da diagnose deberd atender unha serie de criterios que se
ordenan sobre as seguintes materias, con datos desagregados
por sexos:
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1. Condicions xerais

2. Proceso de seleccion, contratacion, formacion e promo-
cion profesional

3. Clasificacion profesional, retribucions e auditorias retributivas
4. Condicidns de traballo

5. Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal,
familiar e laboral

6. Infrarrepresentacion feminina

7. Prevencion do acoso

29. QUEN INTERVEN NA ELABORACION
DA DIAGNOSE?

A diagnose debe ser negociada e realizada pola re-
presentacion das persoas traballadoras e a represen-
tacion da empresa gque son quen constitue a comision
negociadora.

Tanto a parte social como empresarial da comision poderd
contar con apoio e asesoramento externo (sen voto) espe-
cializado en materia de igualdade entre mulleres e homes no
dmbito laboral.

A direccion da empresa facilitara @ dita comision todos os
datos e informacion necesaria para elaborala.

Para a elaboracion da diagnose deberd atenderse aos
criterios especificos sinalados no anexo do Real decreto
901/2020.

30. PODE UNHA EMPRESA EXTERNA
REALIZAR O INFORME DE DIAGNOSE?

Non. Unha empresa externa non pode realizar o informe de
diagnose, ainda que pode ser contratada para as labores
de recollida e presentacion de datos.
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31. SE NA DIAGNOSE SE CONCLUE QUE NON
EXISTE DESIGUALDADE NA EMPRESA, SEGUE
SENDO OBRIGATORIA A REALIZACION DUN
PLAN DE IGUALDADE?

Independentemente das conclusions da diagnose, existe a obri-
ga de acordar o plan de igualdade unha vez constituida a comi-
sion de negociacion do plan e activado o proceso. Neste caso, a
actuacion do plan estaria centrada principalmente na promo-
cién activa da igualdade entre mulleres e homes, asi como na
prevencion de posibles discriminacions que se puideran dar no
futuro no seo da empresa.

DESENO DO PLAN DE IGUALDADE

oooooooooooooooooooooooo

32. QUE FASES DEBEN DE SEGUIRSE NA
NEGOCIACION DUN PLAN DE IGUALDADE?

Unha vez constituida e dotada de regulamento a comision ne-
gociadora, activarase o traballo para a elaboracion e negocia-
cion do plan de igualdade.

O proceso de negociacion consta de tres fases diferenciadas e
auténomas, sendo presuposto necesario que se produza a cul-
minacion de cada unha delas para abrir a seguinte.

En concreto as tres fases diferenciadas para a adopcion dun
plan de igualdade son:

1. FASE DE DIAGNOSE, que conclue cando se peche e acorde
no seo da comision a diagnose de situacion previa

2. FASE DE ELABORACION, esta fase realizarase segundo as
normas explicadas anteriormente cd obxectivo de adoptar
todas as medidas precisas, partindo da situacion descrita na
diagnose previa

3. FASE DE APROBACION DO PLAN
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33.CAL E O CONTIDO MiNIMO DUN PLAN
DE IGUALDADE?

Os plans de igualdade, terdn, cando menos o seguinte contido:

- Determinacidn das partes que negocian

. Ambito persoal, territorial e temporal

« Informe da diagnose de situacion

« Resultados da auditoria retributiva. Vixencia e periodicidade
- Definicion de obxectivos

« Descricion de medidas concretas, prazo de execucion e indi-
cadores que permitan medir a implantacion de cada medida
- Identificacion dos medios e recursos precisos para a
implantacion, seguimento e avaliacion

« Calendario de actuacion para implantacion, seguimento
e avaliacion

- Sistema de seguimento, avaliacion e revision periddica
« Composicion e funcionamento da comision paritaria
encargada do seguimento

« Procedemento de modificacion, incluido o procedemento
para solucionar as posibles discrepancias que puideran
xurdir da aplicacion

O plan de igualdade conterd as medidas que sexa preciso
implantar en funcion dos resultados da diagnose.

IMPLANTACION DO PLAN

©eecscccccsccssscsce

DE IGUALDADE

cesccccse

34. QUE SIGNIFICA IMPLANTAR UN PLAN
DE IGUALDADE?

Unha vez negociado e trasladado ds traballadoras e traballa-
dores, € a etapa na que se levard d prdctica o plan de igualda-
de de oportunidades na empresa e na que se desenvolverdn
todas as accions e medidas que se desefaron na fase de defi-
nicién e programacion.

Nesta fase, as distintas persoas responsables das accions
e medidas que se vaian implantar deberdn comunicarlle &
comision, de maneira periodica, cales son as fases que van
superando e cales son as necesidades que van xurdindo, asi
como os obxectivos alcanzados.
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35. QUE BENEFICIOS TEN IMPLANTAR UN PLAN
DE IGUALDADE?

A implantacion dun plan de igualdade beneficia a todo o per-
soal, d propia empresa e a sociedade, e ademais:

- Permite detectar, previr e eliminar situacions de desigualda-
de, identificando conductas que poden ser discriminatorias
e poinéndolles fin a curto, medio e longo prazo, o cal redunda
nunha consecucion da igualdade de oportunidades e trato
entre o persoal e por extension, a toda a sociedade

« A correcta aplicacion do plan pode significar a eliminacion
da fenda salarial na empresa, unha cultura de tolerancia cero
contra a violencia machista e o acoso, asi como de todas as
expresions de violencia no traballo

« Implica o cumprimento por parte da empresa das norma-
tivas internacionais, europeas, nacionais e autondmicas en
materia de igualdade

« Favorece un mellor aproveitamento do talento de todo o
persoal do que realmente se estd obtendo coa organizacion
do traballo nese momento actual

« Mellora o clima laboral e da saude laboral, seguidos dunha
mellora das ratios do persoal, a través dun descenso dos in-
dices de absentismo e de rotacion das persoas traballadoras

- Permite tomar conciencia da necesidade de incorporar a
perspectiva de xénero na formacion do persoal da empresa

« Permite un aforro de custos & empresa, mediante o incre-
mento da eficiencia, produtividade e competitividade

« Facilita a optimizacidon dos recursos humanos, a través
dunha ampliacion das funcions e da sua organizacion es-
trutural, o que incrementa a eficiencia e a competitividade
deste departamento da empresa

« Mellora a imaxe, a reputacion e o prestixio da empresa
tanto cara ao seu persoal como ao exterior

« As empresas poden obter beneficios na licitacion publica
ou no acceso a axudas publicas
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SEGUIMENTO E AVALIACION DO

©eccccccsccscscsscsssssscsne

PLAN DE IGUALDADE

©cecscccscccsscscsssee

36. EN QUE CONSISTEN O SEGUIMENTO E A
AVALIACION DO PLAN?

O seguimento e a avaliacion é un proceso continuo dende que
se leva a cabo a implantacion do plan de igualdade. O seu
obxectivo é analizar o desenvolvemento do plan e a implanta-
cion das medidas previstas para poder emitir unha valoracidn
critica que permita tomar decisions cara ao futuro.

Concretamente a avaliacion consiste nunha valoracion obxec-
tiva e sistematica do plan en curso ou rematado, dende a sua
concepcion ata os resultados.

Tratase de determinar a eficiencia, a eficacia e o grado de con-
secucion das metas propostas ou a viabilidade do plan.

En canto @ avaliacion, é totalmente necesaria para determinar
a idoneidade das medidas propostas, supervisar a sua correc-
ta implantacion e emitir unha andlise final que permita mellorar
as tomas de decisions nesta materia.

O RD 901/2020, do 13 de outubro, fai referencia ao seguimento
do plan como unha parte fundamental deste, facendo fincapé
na necesidade de elaborar criterios e prazos de revision que
garantan un xuizo critico sobre as medidas implantadas e a
eficacia do plan.

A necesidade de prever medidas para o seguimento e a avalia-
cion debe terse en conta dende o deseiio inicial do plan. Neste
sentido, debe especificarse como se vai realizar o seguimento
e cales van ser os criterios de avaliacion que hai que seguir, os
cales incluen, entre outros, os seguintes:

« Tempo e recursos que se dedicardn

« Persoa/s responsables do seguimento e avaliacion

« Tipo da avaliacion que hai que realizar

« Instrumentos e métodos que se van utilizar para a avaliacion

« Mecanismos para informar a empresa do funcionamento
e resultados do plan

32



iNDICE

37.CALES SON OS OBXECTIVOS DA AVALIACION?

e Ter informacion actualizada relativa ao desenvolvemento
do plan

* Garantir a sua viabilidade, implantacion e efectividade

* VValorar o desenvolvemento do plan, determinar o grao de
cumprimento das medidas e obxectivos incluidos no plan
de igualdade

* Decidir se as actuacions implementadas son adecuadas
e se paga a pena seguir adiante con elas

* Conecer os resultados do proxecto (grado de cumprimento
dos obxectivos marcados para cada un das accions)

* Identificar novas necesidades ou puntos de mellora de
forma periddica e continuada e propofier accidons encami-
fAadas a satisfacelas

38. CADA CANTO SE TEN QUE REALIZAR A
AVALIACION?

Dentro do contido obrigatorio dos Pl o RD 901/2020 configu-
rou o “Sistema de seguimento, avaliacion e revision periddica”,
no que se recolle:

* O Seguimento e avaliacion das medidas previstas no plan

de igualdade deberd realizarse de forma periodica con-
forme se estipule no calendario de actuacions do plan de
igualdade ou no regulamento que regule a composicion e
funciéns da comision encargada do seguimento do plan
de igualdade

* Readlizarase, polo menos, unha avaliacion intermedia e
outra final (a inicial xa se fai no propio diagndstico), asi
como cando sexa acordado pola comision de seguimento.
De todas maneiras, dentro do marco temporal da avalia-
cion resulta aconsellable facer unha avaliacidn interme-
dia (@ metade do periodo de vixencia do PI), outra anual e
unha final, a fin de asegurar unha avaliacion continua por
parte de todas as persoas implicadas nos obxectivos
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39. QUEN LEVARA A CABO A AVALIACION?

A Comision de Igualdade ou a Comision de Seguimento do
Plan de Igualdade serd o érgano que se encargue de desen-
volver as ferramentas e medidas necesarias para a avalia-
cién do plan. Asi mesmo, tamén se encargard de deseiar o
calendario de avaliacidn, de realizar a avaliacién en si mes-
ma ou de elaborar os informes pertinentes.

Polo xeral, as funcions de seguimento e avaliacion do plan de
Igualdade asignanse d Comision de Igualdade, salvo especi-
ficacidns propias por parte do convenio colectivo aplicable
—ou no texto do plan de igualdade— onde se configure unha
Comisién de “Seguimento”, “Avaliacidon” ou “Seguimento e
Avaliacién” para avaliar o grao de cumprimento deste, dos
obxectivos marcados e das accions programadas, cuxa com-
posicion, funcidns e funcionamento han de ser concretas.
Tanto a parte social como empresarial da comision poderdn
contar con apoio e asesoramento externo (sen voto) especia-
lizado en materia de igualdade entre mulleres e homes no
dambito laboral.

40. COMO REALIZAMOS A AVALIACION
DO PLAN?

Para a avaliaciéon (e seguimento) dun plan de igualdade e
recomendable:

* Fixar un calendario a seguir para a implantacion de cada
medida do plan.

* Fixar obxectivos concretos a conseguir coas medidas do plan.
* Incorporar un sistema de indicadores para realizar o seguimento.

 Establecer especificamente as persoas/postos/niveis xerdr-
quicos responsables da implantacion e seguimento do plan.

* En caso de non encargar o seguimento d comision negocia-
dora, fixar a composicion e atribucidons do érgano paritario
de vixilancia e seguimento do plan.

* Fixar un sistema para a solucion de discrepancias sobre o cum-
primento/incumprimento das medidas contempladas no plan.
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* Fixar un procedemento especifico para a revision das
medidas, en funcion dos resultados das avaliacions, facili-
tando asi o cumprimento dos obxectivos

* Prever o contido e periodicidade da realizacion de infor-
mes de seguimento

O seguimento e avaliacion das medidas previstas no plan de
igualdade deberd realizarse de forma periédica conforme se
estipule no seu calendario de actuacions ou no regulamento
que regule a composicion e funcidns da comision encargada
do seguimento.

41. CALES SON AS PAUTAS RECOMENDABLES
DE ACTUACION, TANTO PARA O SEGUIMENTO
CONMO PARA A AVALIACION?

* Establecer e manter un sistema rigoroso de recompila-
cion e sistematizacion da informacion e documentacion
xerada durante a implantacion e seguimento

* Obter informacion sobre a opinidn e valoracidon que do
plan fan a direccion, o persoal e as persods que participa-
ron no seu desefio, implantacion e seguimento, mediante
unha serie de cuestionarios a cumprimentar pola comi-
sidn de seguimento, direccion e persoal

* Definir os periodos en que se realizard a avaliacion do
plan (minimo cunha avaliacion intermedia e outra final)

* Elaborar unha proposta de mellora das medidas inclui-
das no plan co fin de engadir, reorientar, mellorar, corrixir,
intensificar, atenuar ou deixar de aplicar aquelas que o re-
quiran en funcion dos seus efectos

* Redactar un informe que conteia a informacion e valora-
cion relativas d avaliacion do plan, incorporando os datos
e andlises obtidos das diversas fontes empregadas (fichas
de seguimentos, informes de seguimentos, cuestionarios
de avaliacion cumprimentados polas comisidons e/ou per-
soas participantes no proceso)

* Informar o persoal sobre o desenvolvemento do plan en
conxunto, consecucion de obxectivos, desenvolvemento
de accions e solicitar informacion e valoracion do proceso
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REVISION DO PLAN DE IGUALDADE

D R

42.CANDO DEBE REVISARSE O PLAN DE IGUALDADE?

Lembrar que un Pl manterase vixente en tanto a normativa le-
gal ou convencional non obrigue & sua revision ou se detecte
a necesidade dalgun tipo de axuste. Non en balde, medirase
de maneira continua durante todo o proceso polo que resulta
l6xica a sua posible revision en calquera momento ao longo da
sua vixencia.

Sen prexuizo dos prazos de revision que poidan contemplar-
se de maneira especifica (que haberdn de ser coherentes co
contido das medidas e obxectivos establecidos), o plan de
igualdade deberd revisarse, en todo caso, cando concorran as
seguintes circunstancias (art. 9.2 Real decreto 901/2020, do 13
de outubro):

- Cando deba facerse como consecuencia dos resultados
do seguimento e avaliacidn

« Cando se poiia de manifesto a sua falta de adecuacion aos
requisitos legais e regulamentarios ou a sua insuficiencia
como resultado da actuacion da Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social

» Nos supostos de fusion, absorcion, transmision ou modifi-
cacion do status xuridico da empresa

« Ante calquera incidencia que modifique de maneira subs-
tancial o persoal da empresa, os seus métodos de traballo,
organizacion ou sistemas retributivos, incluidas as inaplica-
cions de convenio e as modificacidns substanciais de condi-
cions de traballo ou as situacidns analizadas no diagndstico
de situacion que servise de base para a sua elaboracion

« Cando unha resolucion xudicial condene & empresa por
discriminacion directa ou indirecta por razén de sexo ou
cando determine a falta de adecuacion do plan de igualda-
de aos requisitos legais ou regulamentarios

Cando, por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, a revision implicard a actualizacion do diagnos-
tico, asi como das medidas do plan de igualdade, na drea
correspondente.
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43. PODESE MODIFICAR O CONTIDO
DO PLAN DE IGUALDADE EN FUNCION
DA A AVALIACION E SEGUIMEENTO?

Como xa comentamos € obrigatorio que o propio plan deter-
mine un procedemento para a modificacion, incluido o pro-
cedemento para solucionar as posibles discrepancias que
puidesen xurdir na aplicacion, no seguimento, na avaliacion
ou na revision, podendo acudir aos mecanismos de solucions
extraxudicial de conflitos.

(VER ANEXO 11 *)

5

Pddenselle atribuir estas funcions ds comisidons de seguimen-
to e avaliacion, sempre e cando a sua composicion se realice
cumprindo os principios de negociacion colectiva.

DISTINTIVOS

44. EXISTE UN RECONECEMENTO INSTITUCIONAL
PARA AS EMPRESAS QUE APLICAN POLITICAS
DE IGUALDADE DESTACABLES E INNOVADORAS?

Si, existen os seguintes distintivos no eido estatal e tamén
en Galicia:

* Distintivo Igualdade na Empresa (DIE) — Estado
* Marca de Excelencia Empresarial Galega en Igualdade
(Galicia)

* Certificacion Galega de Excelencia en Igualdade
(pendente de desenvolvemento regulamentario)
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1. E OBRIGATORIO ELABORAR UN PLAN DE
IGUALDADE NAS ADMINISTRACIONS PUBLICAS?

Si. Todas as administracions publicas (con independencia do
numero de persoas traballadoras) deberdn elaborar e aplicar
un plan de igualdade a desenvolver no convenio colectivo ou
acordo de condicions de traballo do persoal que preste servi-
zos na Administracion publica que sexa aplicable, nos termos
previstos naquel.

2. EXISTEN OUTRAS MEDIDAS DE IGUALDADE,
ADEMAIS DO PLAN DE IGUALDADE, A APLICAR
POLAS AA.PP?

As administracions publicas, no dmbito das suas respectivas

competencias, e en aplicacion do principio de igualdade en-
tre mulleres e homes deberdn (segundo o artigo 51 da LOI):

* Remover os obstdculos que impliquen a existencia de
calquera tipo de discriminacion co fin de ofrecer condi-
cions de igualdade efectiva entre mulleres e homes no
acceso ao emprego publico e no desenvolvemento da
carreira profesional

* Facilitar a conciliacidon da vida persoal, familiar e laboral,
sen menoscabo da promocion profesional

* Fomentar a formacion en igualdade, tanto no acceso ao
emprego publico como ao longo da carreira profesional

* Promover a presenza equilibrada de mulleres e homes
nos 6rganos de seleccion e valoracion

* Establecer medidas efectivas para eliminar calquera discri-
minacion retributiva, directa ou indirecta, por razéon de sexo
* Avaliar periodicamente a efectividade do principio de
igualdade nos seus respectivos dmbitos de actuacion

3. QUE NORMATIVA RESULTA APLICABLE A
ELABORACION DE PLANS DE IGUALDADE NO
CASO DO PERSOAL DAS ADMINISTRACIONS
PUBLICAS?

No caso do persoal das administracions publicas (funciona-
rial, laboral e estatutario), non resulta de aplicacion o disposto

nos artigos 45 a 49 da Lei orgdnica 3/2007, do 22 de marzo,
nin o Real decreto 901/2020, que os desenvolve.
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Os plans de igualdade aplicables a este persoal rexeranse polo
disposto nos artigos 51 e 64 da citada Lei orgdnica 3/2007 e
en especial polo indicado na disposicion adicional sétima do
texto refundido da Lei do Estatuto bdsico do persoal das ad-
ministracidns publicas, aprobado polo Real decreto lexislativo
5/2015, do 30 de outubro, que expresa a obrigatoriedade das
administracions publicas de elaborar un plan de igualdade a
desenvolver no convenio colectivo ou acordo de condicions de
traballo do persoal funcionario.

LEI 2/2015, DO 29 DE ABRIL, DO EMPPREGO PUBLICO DE GALICIA.

Artigo 72. 2. Plans de igualdade e dereitos especificos das
empregadas publicas vitimas de violencia de xénero:

As administracidns publicas incluidas no dmbito de aplicacién desta lei
deben elaborar e aplicar un plan de igualdade que se desenvolverd no
convenio colectivo ou acordo de condiciéns de traballo do persoal fun-
cionario que sexa aplicable, nos termos previstos por este.

DECRETO LEXISLATIVO 2/2015, DO 12 DE FEBREIRO, POLO
QUE SE APROBA O TEXTO REFUNDIDO DAS DISPOSICIONS
LEGAIS DA COMUNIDADE AUTONOMA DE GALICIA EN
MATERIA DE IGUALDADE.

Artigo 66. Transparencia na implantacion do plan de igualdade

Sen prexuizo dos sistemas de control interno e de avaliacion externa
sobre cumprimento dos obxectivos establecidos no plan de igualdade,
garantirase a transparencia na stia implantacion mediante o acceso de
traballadoras e traballadores da empresa e dos organismos publicos
con competencias en materia de igualdade e en materia laboral ao con-
tido dos obxectivos e ao seu grao de cumprimento. En todo caso, a em-
presa, cando facilite os datos solicitados, deberd respectar a intimidade
persoal, a privacidade e os demais dereitos fundamentais.

Artigo 67.1. Voluntariedade e obrigatoriedade dos plans de
igualdade

Os plans de igualdade serdn obrigatorios para a Administracion autoné-
mica, 0s seus organismos auténomos, as sociedades publicas, as fun-
dacidns do sector publico autondmico, as entidades de dereito publico
vinculadas ou dependentes da Comunidade Autdnoma e 0s 0rganismos
con dotacion diferenciada nos orzamentos da Comunidade Auténoma
que, ao careceren de personalidade xuridica, non estean formalmente
integrados na Administracion da Comunidade Auténoma.
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4.CAL E O AMBITO PERSOAL, FUNCIONAL
E TEMPORAL DUN PLAN DE IGUALDADE
NAS AA.PP?

« AMBITO PERSOAL:
TODAS AS PERSOAS TRABALLADORAS.
Os acordos contidos no plan de igualdade serdn de apli-
cacion directa a todo o persoal funcionario e laboral, asi
como ao persoal dos organismos auténomos municipais
(padroados e sociedades) dando traslado ds empresas
contratadas, aos efectos do seu cofiecemento e aplica-
cion, se procede

« AMBITO FUNCIONAL:
A ADMINISTRACION PUBLICA COMO EMPREGADORA.

Sen prexuizo do establecemento de accidns especiais
adecuadas respecto a determinados centros de traballo
(artigo 46.3 da LOI)

« AMBITO TEMPORAL:
SEGUNDO CONVENIO OU ACORDO.

A duracidn deste plan de igualdade estenderase dende
a sua aprobacién polo drgano competente ata un prazo
non superior a 4 anos

5. CALES SON OS OBXECTIVOS E CARACTERISTICAS
DOS PLANS DE IGUALDADE NAS ADMINISTRA-
CIONS PUBLICAS?

Os obxectivos a alcanzar nun plan de igualdade de calquera
entidade publica pasardn pola promocion da igualdade de
trato e oportunidades no emprego publico, asi como as estra-
texias ou medidas a adoptar para a sua consecucion.

O plan de igualdade permitira dispofier & Administracion como

empregadora, dunha ferramenta que permite a representacion

equilibrada e garantir a igualdade efectiva entre mulleres e ho-

mes no emprego publico e nas condicidns de traballo.

Entre as caracteristicas do plan, podemos destacar estas:
 Debe ser colectivo e integral (incidir non so6 na situacion
das mulleres sendn de todo o cadro de persoal)

 Transversal (implicar a todas as dreas de xestion da or-
ganizacion)
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« Dindmico (progresivo e sometido a cambios constantes)

- Sistemdatico e coherente (0 obxectivo final —a igualdade
real- conséguese cumprindo os obxectivos sistematicos)

« Flexible (confeccionase d medida, en funcion das necesida-
des do momento temporal)

« Temporal (remata cando se consiga a igualdade real entre
mulleres e homes)

6. CALES SON AS PECULIARIDADES DOS PLANS
DE IGUALDADE NAS ADMINISTRACIONS?
(GRAO DE APLICACION SOBRE O PERSOAL
FUNCIONARIO E O PERSOAL LABORAL)

Polo xeral o ambito de aplicacion dos plans de igualdade das
CC.AA. abrangue o persoal funcionario € o persoal laboral
que presta os servizos na Administracidn. Sen que se estenda,
agds supostos concretos, ao persoal estatutario ao servizo da
sanidade publica autondmica. Porén, se a negociacion (Mesa
Xeral) se aborda dende condicions de traballo comuns para o
persoal funcionario, estatutario e laboral seria posible a sua in-
clusién dentro do ambito de aplicacion dun plan igualdade.

A hora de afrontar a implementacion e aplicaciéon dun plan de
igualdade no sector publico hai que ter en conta unha serie de
extremos en relacidn co persoal que presta servizos nela, dado
que o seu ambito de aplicacion se estenderd a todo o persoal
que preste servizos con independencia do vinculo que o una d
Administracion publica.

Haberd que atender & natureza dos servizos prestados:

» O persoal funcionario de carreira estd suxeito a unha relo-
cion de dereito administrativo e réxime de clases pasivas.

« O persoal laboral depende da lexislacion laboral, dun con-
trato individual de traballo e adscribese ao réxime xeral da
seguridade social.

Outro aspecto importante serdin as normas de aplicacion en
cada caso:

 Sobre o persoal funcionario resulta de aplicacion o EBEP
e as normativas sobre funcion publica desenvolvidas na
CC.AA, o Estado etc.
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* En cambio, o persoal laboral réxese polo ET, o convenio
colectivo ou as condicidons fixadas mediante o contra-
to individual de traballo

Este punto & moi importante pola incidencia de aspectos co-
mo a xornada de traballo, os permisos e licenzas etc.

7. CAL E A COMPOSICION DA COMISION
NEGOCIADORA?

Como abordamos anteriormente, unha das principais dife-
renzas que atopamos nas AA.PP. e nos seus organismos de-
pendentes fronte ao sector privado é a existencia de distintos
tipos de persoal (laboral e funcionario), aos que se lles aplica
unha distinta normativa a nivel xeral (ET, EBEP...) o que sen du-
bida haberd que ter en conta & hora de negociar e pactar as
condicidns do plan de igualdade.

Polo tanto hai unha tripla posibilidade negociadora:

« Individual, para o persoal laboral. Mediante a constitucion

dunha comisiéon negociadora ao abeiro do artigo 88 do ET
* Individual, para o persoal funcionario. Mediante a consti-
tucion dunha mesa de negociacion ao abeiro do artigo 34
do EBEP

» Conxunta, dirixida ao persoal laboral e funcionario. A mdis
utilizada, mediante a constitucion dunha mesa xeral conxun-
ta de negociacion ao abeiro do artigo 36 do EBEP

Na prdactica a negociacion tende a realizarse de xeito conxun-
to fixando medidas para o persoal laboral e funcionario, po-
dendo fixarse nas mesas de negociacion conxunta medidas
para cada colectivo, como resulta l6xico dadas as distintas
condicions de prestacion de servizos.
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8. CALES SON AS MATERIAS E O CONTIDO
MiNIMO DOS PLANS DE IGUALDADE NAS
ADMINISTRACIONS PUBLICAS?

O TREBEP/LOI non regulan o contido dos plans de igualdade
no sector publico, polo que por analoxia, debemos tomar como
referencia a LOI, no seu artigo 46.2, modificada polo RD 6/2019,
a cal recolle que os plans de igualdade conterdn un conxunto
ordenado de medidas avaliables dirixidas a remover os obstd-
culos que impiden ou dificultan a igualdade efectiva de mulleres

e homes.
*VER PREGUNTA 32

9. CALES SON AS CONSECUENCIAS DO
INCUMPRIMENTO DE CONTAR CUN PLAN
DE IGUALDADE PARA AS ADMINISTRACIONS
PUBLICAS?

O Real decreto lexislativo 5/2000, do 4 de agosto, polo que se
aproba o Texto refundido da Lei sobre infraccidns e sancions na
orde social establece como infraccién grave (artigo 7.13) “Non
cumprir as obrigas que en materia de plans e medidas de igual-
dade establecen a Lei orgdnica 3/2007, do 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes, o Estatuto das persoas
traballadoras ou o convenio colectivo que sexa de aplicacion”.

Unha Administracion publica que careza de plan de igualdade
pode ser denunciada por incumprimento desta obriga.

De acordo con a Lei 23/2015, do 21 de xullo, ordenadora do
Sistema de Inspeccion de Traballo e Seguridade Social o dmbi-
to de actuacion da ITSS esténdese tamén ds persoas xuridicas
publicas, en canto suxeitos obrigados ou responsables do cum-
primento das normas da orde social.

O réxime sancionador non debe contemplarse dun modo dis-
tante polo sector publico, pois xa se produciron denuncias coas
correspondentes consecuencias sancionadoras respecto a enti-
dades do sector publico.

E, mais alé da obriga legal de contar cun plan de igualdade e a
sua implantacion, seguimento, medicidn e avaliacion, constitue
unha das accions bdsicas que corresponde ao papel de lidera-
do e exemplificativo da Administracion publica.

44



MEDIACIONS NOS PLANS
DE IGUALDADE (AGA)




iNDICE

As discrepancias que poidan xurdir durante o proceso de
negociacion do plan de igualdade, poderdn dirimirse acudin-
do aos procedementos e 6rganos de solucién auténoma de
conflitos, se asi se acordase, previa intervencion da comision
paritaria do convenio correspondente.

Do mesmo xeito, no plan pode preverse o recurso a estes sis-
temas para o suposto de discrepancias sobre o cumprimento
ou incumprimento das medidas contempladas nel.

Na nosa Comunidade Auténoma, pode acudirse aos pro-
cedementos de mediacion e arbitraxe previstos no Titulo
Il do Acordo interprofesional galego sobre procedemen-
tos extraxudiciais de soluciéon de conflitos de traballo (AGA).

Na seguinte ligazon

https://www.cgrl.gal/es/aga-2/modelo-de-solicitudes/

atopanse os modelos de solicitude de mediacion/concilia-
cion ou arbitraxe que deberdn remitirse debidamente cum-
primentados ao seguinte enderezo de correo electronico:

soluciondeconflitos.cgrl@xunta.gal
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