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Introducion e obxectivos

INTRODUCION E OBXECTIVOS

Os plans de igualdade convertéronse,
dende a sua creacion no noso dereito pola
Lei Orgdnica 3/2007, para a igualdade
efectiva entre mulleres e homes, nun
eixo fundamental para a prevencién e
erradicacion de situacidns discriminatorias
por razén de sexo no emprego publico e
privado e para a eliminacion de obstaculos
que coloquen as mulleres nunha situacién
de desigualdade ou desvantaxe no mercado
laboral.

O Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo,
supuxo un notable impulso da figura,
ampliando, por unha banda, o numero de
empresas obrigadas a elaborar e negociar
un plan de igualdade e, por outra banda,
creando figuras destinadas a garantir o
principio de transparencia retributiva.
O desenvolvemento normativo nesta
materia vén da man do Real Decreto
901/2020, do 13 de outubro, polo que

se introducen importantes aclaracidns
sobre o contido da diagnose e do plan e
do proceso de negociacion deste, e do
Real decreto 902/2020, do 13 de outubro,
que desenvolve os instrumentos de
transparencia retributiva.

O obxectivo deste estudo é ofrecer as
empresas, axentes sociais e operadores
xuridicos unha ferramenta eminentemente
practica, enfocada a aclarar as dubidas que
poidan xurdir durante as distintas fases
de negociacidn, desefio e aplicacién dun
plan de igualdade, especialmente aquelas
suscitadas pola recente entrada en vigor
dos citados reais decretos. Ao longo do
traballo profindase tanto na normativa
aplicable a cada fase do proceso como
na xurisprudencia e na doutrina mais
relevante, dando resposta a preguntas
frecuentes e presupostos practicos reais.
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» 01.Plans de igualdade: Aproximacion conceptual

Que é un plan de
igualdade?

De conformidade co disposto no artigo
461 da LOIMH, “os plans de igualdade
das empresas son un conxunto ordenado
de medidas, adoptadas tras realizar un
diagndstico de situacion, destinadas a
acadaraigualdadedetratoeoportunidades
na empresa entre mulleres e homes e
a eliminar discriminacién por razén de

sexo. Os plans de igualdade fixaran os
concretos obxectivos de igualdade que se
deben alcanzar, as estratexias e practicas
que se adoptaran para a sua consecucion,
asi como o establecemento de sistemas
eficaces de seguimento e avaliacién dos
obxectivos fixados”.

Cal é o obxectivo dun

plan de igualdade?

Segundo a redaccion literal dos artigos 45.1
e 46 apartados 1 e 2, o plan de igualdade
ten por obxecto, por unha banda, “evitar
calquera tipo de discriminacién entre
mulleres e homes”, e por outra, “acadar a
igualdade de oportunidades na empresa”,
asi como, “eliminar os obstaculos que
impiden ou dificultan a igualdade efectiva
de mulleres e homes”.

Polo tanto, o obxectivo dun plan de
igualdade ¢é dobre: por unha banda,
identificar e erradicar posibles situacions
constitutivas de discriminacién directa ou

indirecta por razon de sexo; e por outra,
adoptar medidas de fomento da igualdade
na empresa para acadar a igualdade de
oportunidades entre homes e mulleres.
Polo tanto:

« A obriga de negociar e implantar
un plan de igualdade non presupdn a
existencia de discriminacion directa ou
indirecta dentro da empresa. O plan
de igualdade constitue precisamente
o instrumento xuridico previsto polo
lexislador para realizar a analise
encamifada a identificar se tales

1



» 01. Plans de igualdade: Aproximacion conceptual
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situacions discriminatorias se producen
nalgun dos ambitos da relacion laboral
na empresa, e adoptar medidas
correctoras destas, en caso de que
cheguen a identificarse.

« Xunto as medidas de erradicacion
de situacions discriminatorias (se
existisen), o plan debe incluir medidas
para corrixir as desigualdades que
non sexan discriminatorias de por si,
pero que supofian un obstaculo para
a igualdade de oportunidades entre
homes e mulleres, asi como medidas
de fomento da igualdade entre homes
e mulleres (como o uso dunha linguaxe
inclusiva, a formacion do persoal en

materia de igualdade, medidas para
favorecer a conciliacién da vida laboral
e familiar, medidas de accién positiva
para favorecer unha maior presenza das
mulleres nos postos directivos, etc.).

O plan de igualdade vai dirixido a
acadar a igualdade entre sexos, polo
que non se dirixe exclusivamente as
mulleres: as medidas que se adopten
favoreceran o sexo infrarrepresentado
ou o conxunto do cadro de persoal (por
exemplo, medidas para aumentar a
flexibilidade horaria ou a potenciacién
do teletraballo para conciliar a vida
familiar ou laboral).

Que empresas estan obrigadas
a negociar e implementar un
plan de igualdade?

Non todas as empresas estan obrigadas
a negociar e pofier en marcha un plan de
igualdade, podendo esta obriga derivarse
da lei, do convenio colectivo de aplicaciéon
ou dun acordo sancionador. De non existir
ningunha destas obrigas, a elaboracién do
plan serd voluntaria.
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» 01.Plans de igualdade: Aproximacion conceptual

OBRIGA DE NEGOCIAR E APLICAR UN PLAN DE

IGUALDADE EX LEGE

Na sua redaccion orixinal, o artigo 45.2
da LOIMH contemplaba a obriga de
negociar e executar plans de igualdade
sO para as empresas que tivesen 250 ou
mais traballadores. O apartado primeiro
do artigo 1 do RD-lei 6/2019, do 1 de
marzo, de medidas urxentes para garantir
a igualdade de trato e oportunidades
entre mulleres e homes no emprego e na
ocupacion (BOE, 7 de marzo), vén modificar
este precepto para modificar o Llimiar
minimo dos traballadores, obrigando a
todos aquelas empresas que tefian no
seu cadro de persoal cincuenta ou mais
traballadores.

Non obstante, a entrada en vigor desta
norma non foi inmediata, senén que se
introduciu unha disposicion transitoria
décimo segunda na LOIHM que previa a

sua aplicacion paulatina nos seguintes
termos a partir da entrada en vigor do Real
Decreto-lei 6/2019 (8 de marzo de 2019):

As empresas de mais de cento cincuenta
traballadoras e ata duascentas cincuenta
traballadoras disporan dun prazo dun ano
para a aprobacion dos plans de igualdade
(é dicir, ata o 8 de marzo de 2020).

As empresas de mais de cen ata cento
cincuenta traballadores disporan dun
prazo de dous anos para a aprobacion
dos plans de igualdade (é dicir, ata o 8 de
marzo de 2021)

As empresas de cincuenta a cen
traballadores teran un prazo de tres anos
para aprobar os plans de igualdade (é dicir,
ata o 8 de marzo de 2022).

OBRIGA DE NEGOCIAR E EXECUTAR UN PLAN DE
IGUALDADE EN VIRTUDE DO CONVENIO COLECTIVO

O convenio colectivo sectorial de
aplicacién, de calquera ambito, podera
prever a obriga de negociar e implantar un
plan de igualdade en todas as empresas do
sector; ou en empresas do sector que tefian
un numero determinado de traballadores

inferior ao previsto na LOIMH'. Asi mesmo,
o convenio podera incluir directrices e
orientacions sobre a negociacién do plan,
especialidades, materias ou contidos que
os plans do sector deban contemplar
necesariamente, etc.?

"Asi, por exemplo, o artigo 107 do Convenio colectivo xeral de traballo da industria téxtil e da confeccion 2011-2013, publicado no BOE do
23/12/13, dispdn que, durante a vixencia do convenio, “para desenvolver a Lei de Igualdade, negociarase coa RT os plans de igualdade naquelas
empresas cuxo cadro de persoal sexa de mais de 100 traballadores ou traballadoras e cunha porcentaxe inferior ao 50% de representacion de

mulleres”.

2 Por exemplo, o Convenio colectivo da industria quimica publicado no BOE do 08/08/2018 contemplaba a obriga de elaborar e aplicar un
plan de igualdade para todas as empresas de 150 ou méis persoas traballadoras, regulando nos seus artigos 110 a 115 de forma extensa os
obxectivos e contidos dos plans de iqualdade no sector, o diagndstico da situacion, as competencias da representacion do persoal na sua

elaboracion e creando a figura do Delegado/a de Igualdade.
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OBRIGA DE NEGOCIAR E EXECUTAR UN PLAN DE
IGUALDADE EN VIRTUDE DO ACORDO SANCIONADOR

De conformidade co disposto no artigo
45.4 da LOIMH, “Asi mesmo, as empresas
elaboraran e aplicaran un plan de
igualdade, previa negociacion ou consulta,
se é o0 caso, coa representacion legal dos
traballadores, cando a autoridade laboral
acordase nun procedemento sancionador
substituir as sanciéns accesorias para a
elaboracion e aplicacion deste plan nos
termos establecidos no referido acordo”

Este suposto presupon a apertura dun
procedemento administrativo sancionador
contra unha empresa pola comision de
infraccidns moi graves previstas no artigo
812 ou 16.2 do Real Decreto lexislativo
5/2000, do 4 de agosto, polo que se aproba
o texto refundido da Lei de infraccidns
e sancions na orde social (en diante,
TRLISOS):

e Artigo 8.12: As decisions unilaterais
daempresaque supofiandiscriminacions
directas ou indirectas desfavorables
por razén de idade ou discapacidade,
favorables ou adversas en canto a
retribuciéns,  horarios, = formacién,
promocion e outras condicidns laborais,
por circunstancias de sexo, orixe,
incluidas a raza ou etnia, estado civil,
condicion social, relixion ou convicciéns,
ideas politicas, orientacién sexual,
adhesion ou non a sindicatos e aos seus
acordos, vinculos de parentesco con
outros traballadores na empresa ou
lingua dentro do Estado espaiiol, asi
como as decisions do empresario que
supofian un trato desfavorable para os

traballadores como reaccién ante unha
reclamacion formulada na empresa
ou ante unha accion administrativa ou
xudicial dirixida a esixir o cumprimento
do principio de igualdade de trato e non
discriminacion.

e Artigo 16.2 (actual artigo 16.1 c)):
Solicitar datos persoais nos procesos
selectivos ou establecer condicidns,
mediante publicidade, difusién ou por
calquera outro medio, que supofian
discriminacion para o acceso ao emprego
por razén de sexo, orixe, incluida a orixe
racial ou étnica, idade, estado civil,
discapacidade, relixién ou conviccidns,
opinidon politica, orientacién sexual,
afiliacion sindical, condicién social e
lingua dentro do Estado.

Estas infracciéns van acompafiadas dunha
sancion econdémica principal, asi como das
sancidns accesorias previstas no artigo
46 bis do TRLISOS, consistentes na perda
automatica das axudas, gratificacidns
e, en xeral, dos beneficios derivados da
aplicacion dos programas de emprego do
que fose beneficiaria a empresa, asi como
a exclusién da posibilidade de acceder de
novo a elas durante un periodo de tempo
determinado. Pois ben, estas sancions
accesorias poderan ser substituidas pola
obriga de elaborar e aplicar un plan de
igualdade por parte da empresainfractora,
sempre que se cumpran o0s seguintes
requisitos (artigo 46 bis 2 do TRLISOS):
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+ Que a empresa non estea obrigada
a elaborar o devandito plan en virtude
de norma legal, regulamentaria ou
convencional

« Que a empresa infractora solicite a
substitucion das devanditas sancions
accesorias pola elaboracion e aplicacion
dun plan de igualdade.

« Que se emita informe preceptivo pola
Inspeccion de Traballo e Seguridade
Social

« Que asi o acordase a Autoridade
Laboral competente

Se se cumpren estes requisitos, a
empresa infractora deberd elaborar o
plan nos termos establecidos no acordo
sancionador da Autoridade Laboral. A
LOIMH esixe a consulta ou a negociacion
coa representacion legal das persoas
traballadoras, polo que parece que sera o

acordo sancionador o que escollera unha
ou outra forma de participacion.

A verificacion do cumprimento dos termos
do convenio correspondelle @ Inspeccidn
de Traballo e Seguridade Social. No caso
de non elaborar ou aplicar o plan ou de
realizarse incumprindo manifestamente
os termos establecidos na resolucion da
Autoridade Laboral, esta, por proposta da
Inspeccion de Traballo, deixara sen efecto
a devandita substitucién e procedera
a acordar a imposicion de sancions
accesorias na forma prevista no TRLISOS.
Asi mesmo, a empresa incorreria noutra
falta administrativa moi grave, prevista no
artigo 8.7 do TRLISOS:

Non elaborar ou non aplicar o plan
de igualdade, ou facelo incumprindo
manifestamente os termos previstos, cando
a obriga de realizar este plan responda ao
disposto no apartado 2 do artigo 46 bis
desta lei.

PLANS VOLUNTARIOS DE IGUALDADE

Para o resto das empresas, a elaboracion e
posta en marcha do seu plan de igualdade
sera voluntaria, previa consulta ou
negociacién coa representacion legal das
traballadoras e dos traballadores (artigo
45.5 do TRLISOS).

Este tipo de plans enmarcase, polo tanto,
no ambito da responsabilidade social
corporativa, respondendo a libre iniciativa
e decisién da empresa. O artigo 45.5 da
LOIMH limitase a esixir, previamente a sua

elaboracion, a consulta a representacion
legal dos traballadores e traballadoras.
O artigo 2.4 do RD 901/2020 tamén
fala de “consulta ou negociacion previa
coa representacion legal das persoas
traballadoras, sendo de aplicacion o
disposto neste real decreto cando resulte
do seu contido”. Tendo en conta o contido
do RD, parece que os plans voluntarios
de igualdade sO teran que cumprir tres
requisitos:

15
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« A previa consulta ou negociacion
coa representacion legal das persoas
traballadoras. A norma expon unha
disxuntiva sen aclarar en que supostos
ou baixo que criterios procedera unha
ou outra modalidade de participacion
da parte social. O criterio actualmente
sequido pola Autoridade laboral
autonomica en Galicia é o de esixir en
todo caso a negociacién para rexistrar
o plan, por aplicacion do disposto no
artigo 5 do RD 901/2020, que regula
o procedemento de negociacion dos
plans de igualdade sen excluir os plans
voluntarios. En coherencia conisto, esixe
anegociaciondosplansvoluntarioscomo
requisito para a concesion de axudas
para a sUa implantacién, conforme ao
artigo 5.3 da ORDEN de 26 de abril de
2021 pola que se establecen as bases
reguladoras do Programa de axudas

Cal é a normativa
reguladora dos

A
plans de igualdade? L——\“

Oréximexuridicodosplansdeigualdadedas
empresas obrigadas a negociar e executar
un plan de igualdade para empresas de 50
ou mais persoas traballadoras determinase
polas seguintes normas:

« Real Decreto Lexislativo 2/2015, do
23 de outubro, polo que se aproba o
texto refundido da Lei do Estatuto dos
Traballadores (artigos 17.5 e 85.2)

para implantar a igualdade laboral, a
conciliacién e a responsabilidade social
empresarial (RSE), e se procede a sua
convocatoria para o ano 2021 (cddigos
de procedemento TR357B, TR357C e
TR357D (DOG de 10/05/2021)>.

- Deberan contar con diagnostico
previo de situacién e co contido minimo
previsto para os plans obrigatorios no
artigo 8 do RD 901/2020 (entre os que
figura a auditoria retributiva).

- Deberan ser obxecto de rexistro
publico, de conformidade co disposto
no artigo 11 do RD 901/2020.

 Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo,
para a igualdade efectiva de mulleres e
homes, concretamente no Capitulo Il
do Titulo IV desta (artigos 45 a 47). En
diante, LOI.

« RealDecreto-lei6/2019,do1de marzo,
de medidas urxentes para garantir a
igualdade de trato e oportunidades
entre mulleres e homes no emprego

3 A estes efectos, enténdense voluntaria a implantacidn do plan de acordo co procedemento de negociacién establecido segundo o artigo 5 do
Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do
28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de traballo.
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e na ocupacion (entrou en vigor o 8
de marzo de 2019): reforma os artigos
45 e 46 da LOI e introduce unha nova
disposicion transitoria 12° na LOL.

« Real Decreto 901/2020, do 13 de
outubro, polo que se regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro e se modifica
o Real Decreto 713/2010, do 28 de maio,
sobre rexistro e deposito de convenios
e acordos colectivos de traballo (entrou
en vigor o 14 de xaneiro de 2021).

« Real Decreto 902/2020, do 13 de
outubro, sobre igualdade salarial entre

mulleres e homes (entrou en vigor o 14
de abril de 2021).

Para as empresas que estean obrigadas a
negociar e executar un plan de igualdade
en virtude do convenio colectivo de
aplicacién ou dun acordo sancionador, sera
de aplicacién a mesma normativa, salvo

o disposto expresamente no convenio
colectivo que estableza a sua adopcidn ou
no acordo sancionador, respectivamente
(artigo 2.3 do RD 901/2020).

Para as empresas que decidan implantar
un plan de forma voluntaria, é dicir, sen
estaren obrigadas a facelo en virtude
dalgunha das fontes citadas, segundo se
explica no apartado anterior, seguirase o
disposto no artigo 45.5 da LOIMH e 2.4 do
RD 901/2020 tamén se fala de “consulta
ou negociacién previa coa representacion
legal das persoas traballadoras, sendo de
aplicacién o disposto neste real decreto
cando resulte do seu contido”. Polo tanto, o
RD so lles sera de aplicacidén nos preceptos
en que este asi o dispofia, disciplinandose,
polo demais, pola libre vontade daempresa
ou, se é o caso, das partes negociadoras.

Para as Administracions Publicas, ver o
apartado seguinte.

As administracions publicas
estan obrigadas a negociar e
implementar plans de igualdade
do persoal ao seu servizo?

O artigo 51da LOIMH determina as obrigas
en materia de igualdade que obrigan a
todas as Administraciéns Publicas:

As Administracions Publicas, no ambito
das suUas respectivas competencias e en
aplicacion do principio de igualdade entre
mulleres e homes, deberan:

a) Eliminar os obstaculos que impliquen
a persistencia de calquera tipo de
discriminacion para ofrecer condicidns
de igualdade efectiva entre mulleres e
homes no acceso ao emprego publico e no
desenvolvemento da carreira profesional.

17
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b) Facilitar a conciliacion da vida persoal,
familiar e laboral, sen prexuizo da
promocion profesional.

c) Promover a formacién en igualdade,
tanto no acceso ao emprego publico como
ao longo da carreira profesional.

d) Promover a presenza equilibrada de
mulleres e homes nos 6rganos de seleccion
e avaliacion.

e) Establecer medidas eficaces de
proteccidén contra o acoso sexual e 0 acoso
por razon de sexo.

f) Establecer medidas eficaces para
eliminar calquera discriminacion
retributiva, directa ou indirecta, por razon
de sexo.

g) Avaliar periodicamente a eficacia do
principio de igualdade nos seus respectivos
ambitos de actuacion.

No caso das Administracions Publicas,
a obriga de negociar e executar plans
de igualdade en relacion co persoal ao
seu servizo (empregados publicos, sexan
funcionarios, laborais ou estatutarios)
esta contemplada no artigo 64 da LOIMH
para a Administracién Xeral do Estado
e 0s organismos publicos vinculados ou
dependentes dela:

O Goberno aprobarda, ao comezo de cada
lexislatura, un Plan de Igualdade entre
mulleres e homes na Administracién Xeral
do Estado e nos organismos publicos
vinculados ou dependentes dela. O Plan
establecerd os obxectivos que se pretenden
acadar en materia de fomento daigualdade
de trato e oportunidades no emprego
publico, asi como as estratexias ou medidas
que se deben adoptar para conseguilos.
O Plan serd obxecto de negociacion, e

no seu caso, acordo, coa representacion
legal dos empregados publicos na forma
que determine a lexislacién en materia de
negociacién colectiva das Administracions
Publicas e o seu cumprimento sera avaliado
anualmente polo Consello de Ministros.

Pola sua banda, a disposicion adicional 72
do Real Decreto Lexislativo 5/2015, do 30
de outubro, polo que se aproba o texto
refundido da Lei do Estatuto Basico do
Empregado Publico (BOE do 31/10/15).

« As Administracions Publicas estan
obrigadas a respectar a igualdade de
trato e oportunidades no ambito laboral
e, para tal efecto, deberan adoptar
medidas tendentes a evitar calquera
tipo de discriminaciéon laboral entre
mulleres e homes.

- Sen prexuizo do disposto no
apartado anterior, as Administracions
Publicas deberan elaborar e aplicar un
plan de igualdade que se desenvolvera
no convenio colectivo ou acordode
condicions de traballo do persoal
funcionario de aplicaciéon, nos termos
previstos nel.

En canto & normativa aplicable aos plans
de igualdade das Administracions Publicas
(sexa persoal funcionario, laboral ou
estatutario), non son de aplicaciéon os
artigos 45 a 49 da LOIMH e o RD 901/2020.
Non obstante, en materia de persoal
laboral, seria de aplicacion o RD 902/2020
(inscricion, auditoria retributiva, etc.),
por disposicion expresa da disposicion
adicional cuarta deste:

Ao persoal laboral ao servizo das
Administracions Publicas serade aplicacion
o disposto neste regulamento, de acordo
coas peculiaridades establecidas na sua
lexislacion especifica.
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> Como se formaliza a
obriga de negociar un
plan de igualdade?

-_— @ —

De conformidade co disposto no artigo
85.2 do ET, “sen prexuizo da liberdade
de contratacion que se lles recofieza as
partes, mediante negociacion colectiva, o
deber de negociar plans de igualdade nas
empresas de mais de douscentos cincuenta
traballadores da seguinte forma:

a) Nos convenios colectivos corporativos,
o deber de negociacion formalizarase no
marco da negociacion destes convenios.

b) Nos convenios colectivos de ambito
superior ao da empresa, o deber de
negociacion formalizarase mediante a
negociacion colectiva que tefia lugar na
empresa nos termos e condiciéns que se
establezan nos convenios sinalados para
o cumprimento do deber de negociacion
mediante as normas complementarias
oportunas”.

O deber de negociar o plan de igualdade,
polo tanto, “articulase a través da
negociacién colectiva, de tal xeito que
se a empresa dispon dun convenio
colectivo corporativo, o deber de negociar
formalizarase dentro da negociacion do
devandito convenio, e se a empresa aplica

un convenio colectivo de ambito superior,
o deber de negociacion formalizarase
mediante a negociacion colectiva que tefia
lugar na empresa, nos termos e condicions
que se establecesen no convenio de dmbito
superior que fose de aplicacién.*

Polo tanto, a formalizacion do deber de
negociar o plan de igualdade a nivel de
empresa podera verse reflectida tanto
no convenio colectivo propio da empresa
como nun convenio ad hoc, pero, en todo
caso, é unha manifestacion da negociacion
colectiva que se lle encomenda as
comisions negociadoras da empresa, que
deberan garantir a representatividade de
todos os traballadores da empresa nos
termos previstos nos artigos 87, 88 e 89
do ET (SAN do 26 de xufio de 2019).

En canto a eficacia e valor normativo do
plan de igualdade, xa sexa concibido como
parte integrante dun convenio ou como
acordo ad hoc de caracter auténomo, se
se pacta cos suxeitos con capacidade de
negociacion, de conformidade cos artigos
87 e 88 do ET, tera efectividade xuridica
normativa e efectividade persoal xeral
(STS do 9 de maio de 2017).

4RAMO HERRANDO, MARIA JOSE, “Dudas en torno a la negociacion de los planes de igualdad: la respuesta de los tribunales”, Femeris: Revista
Multidisciplinar de Estudios de Género, ISSN-e 2530-2442, Vol. 5, N°. 2, 2020, p.225.
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Como serealizao
computo do cadro

de persoal?

Ata a aprobacién do RD 901/2020, a
normativa gardaba silencio sobre a forma
de realizar o computo do cadro de persoal
para determinar se a empresa alcanzaba
o limiar minimo de persoas traballadoras
que determina a obriga de negociar e pofier
en marcha un plan de igualdade. Ante
a falta de definicion normativa, alguns
defenderon a aplicaciéon por analoxia dos
criterios de cdlculo previstos para outros
supostos (como, por exemplo, 0s previstos
para o computo do cadro de persoal para
o calculo da cota de reserva das persoas
traballadoras con discapacidade na
Disposicion Adicional 1* do RD 364/2005).
Non obstante, a maior parte da doutrina
entendia que, unha vez alcanzado o limiar
minimo que determina a lei, xurdiu nese
momento a obriga de negociar e pofier en
marcha un plan de igualdade, ainda que
posteriormente diminuise o numero de
persoas traballadoras.

Coa entrada en vigor do RD 901/2020
establécense unhas normas de calculo
claras que son de aplicacién a partir do 14
de xaneiro de 2021.

De conformidade co disposto no artigo 3.1
do RD 901/2020:

~
@

Para os efectos do disposto no artigo 45.2
da Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo,
para o codmputo do numero de persoas
que dan lugar a obriga de elaborar un plan
de igualdade, terase en conta o conxunto
do cadro de persoal da empresa, calquera
que sexa o numero de centros de traballo
da empresa e calquera que sexa a forma
de contratacién laboral, incluidas as
persoas con contratos fixos descontinuos,
con contratos de duracidon determinada
e as persoas con contratos de posta a
disposicion.

En todo caso, cada persoa con
contrato a tempo parcial computarase,
independentemente do numero de horas
de traballo, como unha persoa mais.

A este numero de persoas hai que engadir
os contratos de duracién determinada,
calquera que sexa a sua modalidade, que,
estando vixentes na empresa durante
0S seis meses anteriores, estivesen
extinguidos no momento do computo.
Neste caso, cada cen dias traballados ou
fraccion computarase como unha persoa
traballadora mais.
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CAL E A UNIDADE NA QUE SE DEBE REALIZAR O

COMPUTO?

A unidade de calculo é a empresa, non o
lugar de traballo. No caso de que o plan
se realice por agrupacion de empresas,

contabilizaranse os traballadores de cada
empresa do grupo e calcularase o total.

QUE DEBEMOS ENTENDER POR “CADRO DE PERSOAL DA

EMPRESA"?

Por cadro de persoal debemos entender o
conxunto de persoas traballadoras. Para
estes efectos, entenderase por persoa
traballadora e por empresa, as sinaladas
nos apartados 1 e 2, respectivamente,
do artigo 1 do texto refundido da Lei do
Estatuto dos Traballadores aprobado polo
Real Decreto Lexislativo 2/2015, do 23 de
outubro.

Considérase persoa traballadora aquela
que voluntariamente presta os seus
servizos retribuidos por conta allea e no
ambito da organizacion e xestion doutra
persoa, fisica ou xuridica, denominada
empregadora ou empresaria, é dicir, son
todas aquelas que mantefian unha relacion
laboral coa empresa, calquera que sexa a
forma de contratacion e o tipo de relacion
laboral (ordinaria ou especial).

do

Polo tanto, excluidos

computo:

quedarian

« Os socios e socias traballadores/as
das cooperativas de traballo asociado,
Xa que a sua relacion coa cooperativa é
societaria, non laboral.

« Persoas vinculadas & empresa
como auténomos ou autéonomos
economicamente dependentes

« O persoal de subcontratas
« Os bolseiros e bolseiras

Esta norma s6 presenta unha excepcion:
os traballadores postos a disposicion a
través dunha ETT. Ainda que o traballador
cedido non mantefia relacion laboral
coa empresa usuaria (sendén coa ETT),
debe estar computado tanto no cadro de
persoal da empresa usuaria como da ETT.

Nas sociedades laborais, as persoas socias
traballadoras que non tefian o control
efectivo da sociedade, mesmo cando
formen parte do 6rgano de administracion
social, computaran como  persoas
traballadoras, xa que ostentan a dobre
condicion de socias e persoas titulares
dunha relacion laboral coa sociedade
(Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza
de Galiciado31de maio de 2019). As persoas
socias traballadoras que tefan o control
efectivo da empresa estarian incluidas
no Réxime Especial de Traballadores por
conta propia ou Autonomos, polo que non
se contabilizarian para o computo.
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CALES SON OS CRITERIOS DE CALCULO DO CADRO DE

PERSOAL?

Todalas persoas traballadoras
computaranse segundo o definido no
apartado anterior, «calquera que sexa a
forma da sua contratacion laboral», de
acordo coas seguintes normas:

- Computaranse as persoas con
contratos de traballo en vigor, sexan
de caracter formativo (para formacion,
aprendizaxe ou practicas), de duracion
determinada (calquera que sexa a sua
modalidade e duracion), indefinidos
e fixos descontinuos, tanto de
traballos presenciais como a distancia
(teletraballo, traballo a domicilio, etc.)
ou en misién. Asi mesmo, incliense as
relacions laborais ordinarias e especiais.

- Computaranse independentemente
de que acontratacion sexacompletaoua
tempo parcial (“cada persoaconcontrato
a tempo parcial computarase como
unha persoa mais independentemente
do numero de horas de traballo”).

- Tamén se contabilizaran  os
traballadores postos a disposicion por
ETTs (a pesar de non ter relacion laboral
coa empresa usuaria)

« Finalmente, tamén se incluirdn no
computo os contratos de duracién
determinada, calquera que sexa a sua
modalidade, que xa non estivesen en
vigor pero que si 0 estivesen nos seis
meses inmediatamente anteriores
ao momento en que se vaia realizar o
computo. Neste caso, cada 100 dias
traballados ou fraccidn computarase
como unha persoa traballadora mais.
En relacion con este suposto, débense
facer as seqguintes aclaraciéns:

« Se o resultado da operaciéon der
un numero con decimais, debe ser
redondeado ao numero enteiro por
exceso

« Sé computan os dias traballados nos
6 meses inmediatamente anteriores
ao momento do cémputo

« Por “dias traballados” debemos
entender non s6 os de ocupacidén
efectiva, sendn tamén os de descanso,
festivos, vacaciéns ou permisos, na
medida en que sexan asimilados ou
traian a sUa causa daqueles.

CAL E O PERIODO DE REFERENCIA PARA REALIZAR O

CALCULO?

O coémputo nos termos descritos, para
comprobar que se alcanza o limiar de
persoal laboral ao que obriga o plan
de igualdade, deberd realizarse, como

minimo, o ultimo dia dos meses de xufio
e decembro de cada ano (artigo 3.2 do RD
901/2020).
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Polo tanto, tendo en conta que o RD entrou
en vigor 0 14 de xaneiro de 2021, a primeira
data na que todas as empresas deberan

realizar o seu primeiro computo de cadro
de persoal conforme a estas normas sera
0 30 de xuiio de 2021.

PODERIA INDICAR A,LGl'JN EXEMPLO PRACTICO DE
COMO SE REALIZARIA O COMPUTO SEGUNDO AS
REGRAS ESTABLECIDAS POLO RD 901/2020?

Imaxinemos o caso dunha empresa de
20 persoas traballadoras con contrato
indefinido, que utiliza habitualmente
os servizos de ETTs e a contratacion
temporal. E posible que unha empresa
de similares caracteristicas non supere,
na practica, o limiar de 50 traballadores
antes do RD 901/2020. Non obstante, a
aplicacion das novas regras de computo do
RD 901/2020 poderd determinar que esta
empresa quede abranguida pola obriga en
cuestion.

Despois da entrada en vigor do RD
901/2020 014 de xaneiro de 2021, a primeira
data obrigada para realizar o devandito
computo de persoal serd o 30 de xufio de
2020. Nesta data, os datos para o coOmputo
nesta empresa son os seguintes:

« 20 persoas con contrato indefinido en
vigor, das cales 10 a xornada completa e
10 a tempo parcial

+ 10 persoas traballadoras con contrato
de duracion determinada en vigor por
unha duracién inferior a 6 meses

« 10 persoas traballadoras postas a
disposicién por unha ETT

« No periodo comprendido entre 0 1de
xaneiro e 0 30 de xufio de 2021 estiveron

en vigor 24 contratos de duracion
determinada, que contemplaban un
total de 2920 dias habiles.

Se a empresa estivese obrigada a contar
s6 con persoal propio con contrato de
traballo en vigor, daria lugar a un cadro
de persoal de 30 persoas. Pero ao ter que
sumar as persoas postas a disposicién por
unha ETT, e tendo en conta os contratos
de traballo de duracién determinada
que estiveron en vigor nos seis meses
inmediatamente anteriores, o resultado
cambiara considerablemente. Cabe sinalar
que non se contabilizaran os 24 contratos
temporais, senén cada periodo de 100
dias de prestacion de servizos ou fraccion.
E dicir, dividiremos 2920 dias entre 100,
resultando un total de 29,2 traballadores,
que hai que redondear a alza, a 30.

Polo tanto, o cadro de persoal da empresa
considerada a 30 de xufio de 2021 seria de
70 persoas, incorrendo desde ese momento
na obriga de negociar o plan de igualdade,
negociacién que deberd iniciarse dentro
dos tres meses seguintes ao codmputo a
partir do 30 de xufio de 2021, tendo un
prazo maximo dun ano para finalizar a
negociacién prevista no artigo 4.4 do RD
901/2020.
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Cando nace a obriga
de negociar o plan

de igualdade?

De conformidade co establecido no artigo
3.3 do RD, unha vez alcanzado o limiar
que fai obrigatorio o plan de igualdade,
nacera a obriga de negociar, elaborar e
aplicar o plan de igualdade. En coherencia
co disposto no apartado 2 do precepto,
dado que as datas esixidas para realizar
o codmputo son, como minimo, o 30 de
xuio e o 31 de decembro de cada ano,
de alcanzarse este limiar, nesas mesmas
datas nacera a obriga de negociar.

Esta obriga manterase ainda cando o
ndmero de traballadores sexa inferior a
cincuenta, unha vez constituida a comisién
negociadora e ata a finalizacién do periodo

Seqguindo a Guia para a elaboracion de
plans deigualdade nas empresas publicada
en 2021 polo Ministerio de Igualdade®, o

de vixencia do plan acordado ou, se é o
caso, durante catro anos.

A referencia 4 constitucién da comision
negociadora suxire que ocorreria se, no
periodo que transcorre entre a data de
computo e a constitucion da comisidn
negociadora (prazo que pode alcanzar os
tres meses), o cadro de persoal caese por
debaixo do limiar. A doutrina indica que
“o0 tenor literal do precepto fainos pensar
que a obriga de negociar e desenvolver o
plan de igualdade estd a diminuir, ainda
que este resultado parece contrario ao
espirito da norma”®

Cales son as etapas
para a implantacion
dun plan de igualdade?

proceso de desefio e elaboracién dun plan
de igualdade poderia estruturarse en cinco
fases:

5 ARAGON GOMEZ, C., NIETO ROJAS P., Planes de igualdad en las empresas. Procedimiento de elaboracidn e implantacion, Wolters Kluwer,

Madrid, 2021, p. 55

¢ Disporiible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
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Fase 1: Posta en marcha do proceso de
elaboracion do plan de igualdade.

Producese coa apertura da negociacién e
constitucién da comision negociadora do
plan.

Fase 2: Diagnostico da situacion.

E o resultado dun proceso de recollida
e andlise de datos, -cualitativos e
cuantitativos, dirixido a estimar a
magnitude das desigualdades, obstaculos,
diferenzas, desvantaxes e dificultades
existentes ou que poidan existir na
empresa para a igualdade efectiva entre
mulleres e homes.

Fase 3: Desefo, aprobacion e rexistro do
plan de igualdade.

Identificaranse os obxectivos e medidas
concretas do plan, concretarase o seu
calendario de execucion, identificaranse os
indicadores cuantitativos e/ou cualitativos
para o seu seguimento e avaliacién. Unha
vezaprobado, comunicarase efectivamente
a todo o persoal e procederase a sua
inscricion.

Fase 4: Implantacion e seguimento do
plan

Inclue a execucion das medidas dentro dos
prazos previstos. Implica a execucién do
plan.

Fase 5: Avaliacion, seguimento e revision
do plan.

Refirese 4 valoracién do grao de execucion
e cumprimento dos obxectivos e medidas
do plan, dos seus resultados e do impacto
que tivo na empresa. Asi mesmo, inclie a
revision dos seus contidos paraactualizalos
ou axustalos se fose necesario seqgundo os
resultados do devandito seguimento ou
avaliacion.
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O artigo 45 da LOIMH esixe que o plan de
igualdade “sexa obxecto de negociacién na
forma que determine a lexislacion laboral”.
Isto supuxo unha referencia as normas
procedementais recollidas no titulo Il do
ET, implicando o problema de determinar
quen asumiria a negociacion se non existia
unha representacion estable na empresa
ou nalgun dos seus centros de traballo
ou se existian varios centros de traballo
con representacion legal das persoas
traballadoras.

Coa entrada en vigor do Real Decreto
901/2020 establécense as regras para a
constitucion da comision negociadora,

atendendo aos distintos supostos que se
poden dar no artigo 5:

Os plans de igualdade, incluidos os
diagndsticos previos, deberan ser obxecto
de negociacién coa representacion legal
dos traballadores segqundo o disposto no
artigo 5 do RD 901/2020. Para tal efecto,
constituirase unha comision negociadora
na que deberan participar en partes iguais
a representacion da empresa e a das
persoas traballadoras.

A negociacidon en empresas con
un ou varios centros de traballo
que tenan representacion legal
das persoas traballadoras

INTERLOCUCION CO COMITE INTERCENTROS

Cando nos atopemos con empresas con
varios centros de traballo nas que exista
representacion legal dos traballadores,
podese acordar, en convenio colectivo,
a constituciéon dun comité intercentros,
cuxas funciéns seran as expresamente
outorgadas no convenio colectivo que

acorde a sua creaciéon (artigo 63.3 do
ET). Se o acordo de aplicacion prevé a
constitucion dunha comision intercentros
concompetenciaparaanegociaciondoplan
de igualdade, o drgano de interlocucién
para a negociacion do plan serd o comité
intercentros.
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INTERLOCUCION COAS SECCIONS SINDICAIS

Os representantes sindicais da empresa
teran prioridade para asumir o didlogo
como negociadores do plan sempre que:

« Non exista ningunha comision
intercentros que tefia atribuidas estas
competencias (porque neste caso
procederase segundo o previsto no
apartado 1).

Que as referidas representacidns asi
o acordaren

-« Que se integren a maioria dos
membros do comité de empresa ou
entre as delegadas e delegados de
persoal.

INTERLOCUCION COA REPRESENTACION UNITARIA DAS

PERSOAS TRABALLADORAS

De non producirse ningun dos supostos
previstos nos apartados 1.1 e 1.2, o didlogo

sera asumido polo comité de empresa ou
polos delegados de persoal.

COMO AFECTAN OS CAMBIOS NA REPRESENTACION
LEGAL DAS PERSOAS TRABALLADORAS QUE SE
PRODUZAN DURANTE A NEGOCIACION DO PLAN?

Nesta materia debemos remitirnos en
bloque & normativa contida nos artigos 62
e seguintes do Estatuto dos Traballadores.

Os despedimentos e revogacions (por
exemplo, por extinguir a sua relacidon
laboral coa empresa ou por seren
revogados por decision dos traballadores
que o elixiran) que afecten a unha persoa
que ostente a representacion legal dos
traballadores, supofien a perda da sua
condicién de representante polo que sera
substituido pola persoa suplente prevista.

O mesmo ocorrerd no caso de renuncia
a sua condicion de representante ou a
stua condicion de membro da comisién
negociadora.

No caso de que a totalidade da parte social
perda a sua condicidon de representante
(por revogacion total ou por extincién do
seu mandato e proceder a celebracion de
novas elecciéns das que resulten novos ou
novas representantes electos/as), os novos
representantes serdn os que substituiran
0s anteriores na comision negociadora do
plan e continuardn coa negociacién deste.
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QUE OCORRE SE A REPRESENTACION LEGAL DOS
TRABALLADORES SE NEGA A NEGOCIAR?

O artigo 5.6 do RD 901/2020 establece o
deber das partes de negociaren de boa
fe. Isto supdn que a parte social, unha vez
recibida a comunicacién ou convocatoria
a negociar por parte da empresa, debera
responder por escrito e motivadamente
a solicitude, tendo a obriga de negociar,
polo que non poderia negarse.

No caso de incumprimento da parte social
da sua obriga de negociar, a empresa
podera recorrer a via extraxudicial para a
resolucidn de conflitos e, se é o caso, a via
xudicial de conflito colectivo.

O que non valeria, en todo caso, é que ante
esta negativa da parte social, a empresa
recorra aos mecanismos previstos para
a ausencia de representacion legal das
persoas traballadoras (convocatoria de
sindicatos mais representativos) ou que
a representacidon sexa substituida legal
pola constitucion dunha comisién ad hoc,
porque isto determinaria a nulidade do
plan (Sentenzas do Tribunal Supremo do
14 de febreiro de 2017, do 26 de xaneiro de
2021 e do 25 de maio de 2021).

Asi o entenden as Sentenzas do Tribunal
Supremo do 14 de febreiro de 2017, do 26
de xaneiro de 2021. A Sentenza do Tribunal
Supremo 2084/2021, do 25 de maio, recolle
a doutrina das anteriores, establecendo o
seguinte:

“En consecuencia, non é viable substituir
os representantes unitarios ou sindicais
dos traballadores por unha comision ad
hoc, que é unha férmula negociadora
excepcional, autorizada polo lexislador,
cando non exista representacion legal
dos traballadores, para acometer a
negociacién de determinadas modalidades
de negociacion colectiva, vinculadas
a medidas de flexibilidade internas e
externas, como os periodos de consulta
para a mobilidade xeografica (art. 40 ET)
e modificacions colectivas substanciais
(art. 41 ET), a suspension de contratos
e a reducion de xornada (art. 47 ET),
despedimento colectivo (art. 51 ET) e
inaplicacion do convenio (art. 82.3 ET),
sen que esta representacién ad hoc se
utilice para a negociacion de convenios
colectivos”.

QUE OCORRE SE E A PARTE EMPRESARIAL A QUE SE

NEGA A NEGOCIAR?

O empresario estd afectado polo mesmo
deber de negociar de boa fe que a parte
social, polo que non podera negarse a
negociar o plan se asi o obrigar a lei ou o

convenio colectivo de aplicacion. Ademais,
0 seu incumprimento poderia supor
responsabilidades na orde administrativa
sancionadora.
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No caso de que a iniciativa de iniciar a
negociacion proceda da parte social e,
antes da comunicaciéon desta, a empresa
mantefa silencio ou responda negandose
a iniciar a negociacién, a parte social
podera recorrer as mesmas vias previstas
no apartado anterior. (procedementos
extraxudiciais de resolucién de conflitos
ou medios xudiciais). Ademais, ten a
posibilidade de acudir a Inspeccion

Negociacion en empresas
sen representacion legal

de Traballo e Seguridade Social,
presentando a correspondente denuncia,
Xa que a empresa estaria a incorrer na
infraccion administrativa prevista no
artigo 713 do TRLISOS, de non acordar
iniciar a negociacion. dentro do prazo
regulamentario establecido para tal
efecto.

> ¢

das persoas traballadoras

A CONVOCATORIA DOS SINDICATOS MAIS

REPRESENTATIVOS

Nas empresas nas que non existan as
representacions legais a que se refire o
apartado anterior, crearase unha comisién
negociadora, constituida, por unha banda,
pola representacion da empresa e, por
outra banda, por unha representacion das
persoas traballadoras, integrada polos
sindicatos mais representativos e polos
sindicatos representativos do sector ao
que pertenza a empresa e con lexitimidade
para formaren parte da comisidn
negociadora do convenio colectivo de
aplicacion. A comisidon negociadora tera
un maximo de seis membros por cada

parte. A representacion sindical farase
en proporcion a representacidén no sector
e garantindo a participacion de todos os
sindicatos lexitimados. Non obstante,
esta comisién sindical estara validamente
integrada por aquela organizacion
ou organizacions que respondan 4
convocatoria da empresa no prazo de dez
dias.

Poriso, neste caso, a primeiraactuacion que
ten que realizar a empresa é enviar unha
comunicacion fidedigna aos sindicatos
lexitimos chamdandoos para negociar o
plan.
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CAL E A FONTE OFICIAL PARA CONSULTAR CALES
SON OS SINDICATOS QUE OSTENTAN MAIOR

REPRESENTATIVIDADE?

Para as empresas con convenios colectivos
de aplicacion de ambito autondmico, a
fonte oficial de consulta seré a Autoridade
laboral autondmica, e para as empresas

con convenios de ambito supraautondmico,
a Direccion Xeral de Traballo do Ministerio
de Traballo e Economia Social.

CAL E O AMBITO TERRITORIAL NO QUE SE DEBE
REALIZAR A CONVOCATORIA?

O artigo 5.3 do RD 901/2020 fala dos
“sindicatos madis representativos do
sector ao que pertence a empresa e con
lexitimidade para formaren parte da
comisién negociadora do convenio de

aplicacion”.Polotanto,arepresentatividade
debe ser no sector ao que pertence a
empresa, pero a convocatoria realizase
no ambito do convenio de aplicacién na
empresa.

QUE OCORRE SE UNHA OU VARIAS CENTRALIS SINDICAIS
RESPONDEN DENTRO PRAZO E OUTRAS NON?

Debe garantirse a participacién de todos
os sindicatos lexitimados, polo que ¢é
fundamental para a correcta constitucion
da comision negociadora que todas as
centrais sindicais mais representativas

do sector e con lexitimidade para
formaren parte da comisién negociadora
do convenio de aplicacion sexan

efectivamente convocadas pola empresa.
Non obstante, os sindicatos deberan
responder a convocatoria nun prazo de 10
dias. Transcorrido este prazo, “a comision
sindical quedara validamente integrada
por aquela organizacion ou organizaciéns
gue respondan a convocatoria”.
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QUE OCORRE SE NINGUNHA CENTRAL SINDICAL
RESPONDE A CHAMADA DENTRO DO PRAZO?

O RD 901/2020 garda silencio sobre
esta posibilidade. A  xurisprudencia
reiterou que o plan non se pode impofier
unilateralmente, “nin sequera en ausencia
dun interlocutor valido” (Sentenza do
Tribunal Supremo 350/2021, do 26 de
xaneiro), polo que o proceso de negociacion
debe ser satisfeito. Polo tanto, a doutrina

inclinase a considerar que en ausencia de
resposta, a empresa peticionaria “terd que
esgotar todas as posibilidades previstas
no precepto, esixindo novamente as
centrais sindicais lexitimas, xa que a falta
de resposta non menoscaba o obriga
empresarial de tenza do plan””’

EN AUSENCIA DE REPRESENTACION LEGAL DAS
PERSOAS TRABALLADORAS E DE RESPOSTA POR PARTE
DE TODOS OS SINDICATOS LEXITIMADOS, E POSIBLE
NOMEAR A COMISION NEGOCIADORA AD HOC?

Con anterioridade & entrada en vigor do
RD 901/2020, e ante a falta de directrices
fixadas na normativa reguladora dos plans
de igualdade sobre a forma de completar o
proceso de negociacion destes en ausencia
de representacion legal das persoas
traballadoras, o recurso & constitucion
dunha comisiéon negociadora ad hoc (é
dicir, unha ou varias persoas traballadoras
da empresa elixidas polo resto do cadro
de persoal coa Unica finalidade de
representalas na negociacién do plan de
igualdade) foi un mecanismo habitual na
practica negociadora nesta materia.

Porén, a xurisprudencia do Tribunal
Supremo prohibia recorrer a esta figura,
tanto cando existen representantes (como
vimos no punto 2.6 do presente Bloque)
como cando non hai representantes. Tal

e como sinala a Sentenza do Tribunal
Supremo 350/2021, do 26 de xaneiro, a
constitucion de comisions negociadoras
ad hoc “é unha férmula de negociacion
excepcional, autorizada polo lexislador,
cando non exista representacidon legal
dos traballadores, para acometer a
negociacién de determinadas modalidades
de negociacion colectiva, vinculadas
a medidas de flexibilidade interna e
externa, como periodos de consultas
para a mobilidade xeografica (art. 40 ET)
e modificacions colectivas substanciais
(art. 41 ET), a suspensién de contratos
e a reducidon de xornada (art. 47 ET). ),
despedimento colectivo (art. 51 ET) e
inaplicacién do convenio (art. 82.3 ET), sen
que a devandita representacion ad hoc se
utilice para a negociacion de convenios
colectivos, tal e como defendemos en STS

7 ARAGON GOMEZ, C., NIETO ROJAS P., Planes de igualdad en las empresas.., op. cit. P.84.
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do 28 de xuio de 2017, rec. 203/2016, onde
especificamos que “.. non figura entre
os suxeitos lexitimos para negociar un
convenio de empresa a representacion ad
hoc”, pois “a lexitimacién das comisiéns ad
hoc sé vale nos supostos expresamente
contempladospolanorma” oquenonocorre
coa negociacion dos plans de igualdade,

cuxa efectividade para o cumprimento
dos obxectivos perseguidos esixe que
sexan negociados con representantes que
garantan a sua efectividade xeral”.

A consecuencia da negociaciéon do plan
cunha comision negociadora ad hoc, na
medida en que non sexa interlocutor
lexitimo para iso, determina a nulidade do
plan de igualdade.

QUE OCORRE SE, DESPOIS DA CONSTITUCION DA
COMISION NEGOCIADORA POLOS SINDICATOS MAIS
REPRESENTATIVOS POR FALTA DE REPRESENTACION
LEGAL DAS PERSOAS TRABALLADORAS SE
CELEBRASEN ELECCIONS SINDICAIS E FOSEN ELECTOS/

AS REPRESENTANTES?

O relevante é que a comision negociadora
estea validamente constituida de acordo
coa situacion da empresa e a normativa
aplicable nese momento. Polo tanto, de
non existir nese momento a representacion
legal das persoas traballadoras, ainda
que posteriormente fosen electas tras

o correspondente proceso electoral, iso
non invalidaria a comisién negociadora
xa constituida. Non obstante, a comision
negociadora debera valorar a conveniencia
de incorporar & comisién de seguimento
do plan a representacion legal das persoas
traballadoras.
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Interlocucion nas empresas con centros
de traballo nos que hai representacion
legal das persoas traballadoras e centros

nos que non a haxa

A xurisprudencia do Tribunal Supremo
considera que a representatividade dos
organos de representacion unitaria ou
sindical das persoas traballadoras se
limita ao centro de traballo para o que
foron elixidos (STS do 7 de marzo de 2012),
polo que non se pode estender aos centros
de traballo onde non hai representantes
das persoas traballadoras.

Polo tanto, nestes casos, a parte social
da comisién negociadora estara integrada
polos representantes legais das persoas
traballadoras dos centros que conten
coa devandita representacién e para o
resto dos centros, pola comision sindical
prevista no artigo 53 do RD. Asi o
determina expresamente este precepto no
paragrafo 2:

{5

Se existisen centros de traballo coa
representacion legal a que se refire o
apartado 2 e centros de traballo carentes
desta, apartesocial dacomisionnegociadora
estara integrada, por unha banda, polos
representantes legais dos traballadores dos
centros que disponan desta representacion
nos termos establecidos no apartado 2 e,
por outra banda, pola comision sindical
constituida sequndo o paragrafo anterior
deste apartado en representacion das
persoas traballadoras dos centros que
non conten coa representacion a que se
refire o apartado 2. Neste caso, a comision
negociadora estara integrada por un
maximo de trece membros de cada unha das
partes.

Interlocucion nas

agrupacions de empresas

A negociacion do plan de igualdade nas
agrupacions de empresas rexerase polo
disposto no artigo 87 do ET para os
convenios nesta materia.
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Interlocucion na elaboracion de
plans de igualdade voluntarios

Debera ser negociado ou consultado
coa representacion legal das persoas
traballadoras, segundoodispostonoartigo
2.4 do RD 901/2020. Xorde a pregunta de
se, en ausencia de representacién legal dos
traballadores naempresa, se deben utilizar
0s mecanismos previstos no artigo 5 do RD

901/2020 (convocatoriados sindicatos mais
representativos). Dado que o precepto fala
de “plans de igualdade”, sen distincion, e
dos artigos 45 e 46 da LOIMH, que tamén
contemplan plans voluntarios, parece que
este precepto tamén se aplicard no caso
dos plans de igualdade voluntarios.

Interlocucion en plans de
igualdade cuxa elaboracion se
impon por convenio colectivo ou
por acordo sancionador

Neste caso, o didlogo esta suxeito as
normas previstas no RD 901/2021, salvo
no previsto expresamente no convenio

colectivo que estableza a sua adopcion ou
no acordo sancionador, respectivamente
(artigo 2.3 do RD).
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Quen ou quen deberia
asumir a interlocucion
pola parte empresarial?

Entre as persoas que asumen a
representacion da parte social debe haber
persoas con capacidade para adoptaren
acordos que vinculen a empresa (xa que
a sinatura do plan implica a asuncion do
conxunto de compromisos que contén),
xa porque eses poderes sexan inherentes
ao seu cargo (administradores/as sociais,
directores/as xerais, etc.), xa por contaren

n
TR

:
ﬁﬂ comis

£

con poder xeral ou especial outorgado
por estas persoas. Neste sentido, a
negociacion do plan poderia delegarse en
terceiras persoas (por exemplo, avogados/
as ou asesores/as externos/as), sempre
que fosen, suficientemente, apoderados
pola empresa para tomaren decisions e
obrigaren a empresa neste ambito.

Constitucion da
ion negociadora

CANTOS MEMBROS TERA A COMISION NEGOCIADORA?

Nas empresas con representacion unitaria
ou sindical non se establece un numero
maximo e minimo de compofientes para a
comisién negociadora, polo que interviria,
pola parte social, o numero de persoas
concreto que integre esa representacion
unitaria ou sindical de conformidade co
disposto nos artigos 62 e 66 da Estatuto
dos Traballadores e 10 da Lei Organica de
Liberdade Sindical.

Nas empresas nas que, a falta de
representacion legal do cadro de persoal,
esteaconstituidaacomisionsindicalaquese
refire o artigo 5.3, “a comisién negociadora

tera un maximo de seis membros por cada
parte. A representacion sindical farase en
proporcion a representatividade no sector
e garantindo a participacion de todos os
sindicatos lexitimados.

Nas empresas nas que se constitla
unha comisién “mixta”, integrada polos
representantes do persoal dos centros
de traballo onde existan, e pola comision
sindical en representacion dos centros de
traballo nos que non exista representacion
legaldoscentrosdetraballo.traballadores,
prevese un maximo de trece membros por
cada unha das partes (artigo 5.3 in fine do
RD 901/2020)
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E OBRIGATORIO QUE A COMPOSICION DA COMISION

SEXA PARITARIA?

O artigo 51 do RD 901/2020 disp6n
expresamente quenacomisionnegociadora
“deberan participar de forma paritaria a
representacion da empresa e das persoas
traballadoras”. Polo tanto, a comisidon debe
estar formada polo mesmo numero de

persoas para a parte empresarial e para a
social. Non obstante, isto non impide que
se realicen delegaciéns de voto, sempre
que o regulamento de funcionamento da
comisién negociadora non o impida.

E OBRIGATORIO QUE A COMISION TENA UNHA
PRESENZA EQUILIBRADA DE HOMES E MULLERES?

O artigo 5.4 do RD 901/2020 establece que
“deberd promoverse unha composicion
equilibrada entre homes e mulleres

de cada unha das duias partes da
comision negociadora..”. Polo tanto,
esta composicién equilibrada debe

procurarse sempre que sexa posible, pero

de non ser posible, non impedira a valida
constitucidon da comisidon negociadora. Por
exemplo, imaxinemos unha empresa de
50 traballadores, que ten un comité de
empresa de cinco membros, todos eles
homes. Nestes casos, non sera posible
acadar esa composicién equilibrada.

CALES SON AS FUNCIONS DA COMISION

NEGOCIADORA?

De conformidade co artigo 6 do RD
901/2020, a comisién negociadora tera
competencias en:

a) Negociacioneelaboraciondodiagndstico,
asi como a negociacion das medidas que
integraran o plan de igualdade.

b) Elaboracion do informe dos resultados
do diagnéstico.

c) Identificacion das medidas prioritarias,

a vista do diagnostico, do seu ambito de
aplicacion,dos medios materiaisehumanos
necesarios para a sua execucion, asi como
das persoas ou drganos responsables,
incluindo un calendario de actuacions.

d) Impulso da implantacion do plan de
igualdade na empresa.

e) Definicion dos indicadores de medida
e dos instrumentos de recollida de
informacién necesarios para o seguimento
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e a avaliacién do grao de cumprimento das
medidas do plan de igualdade implantado.

f) Cantas outras funciéns lle puidesen
atribuir a normativa e o convenio colectivo
de aplicacion, ou se acorden pola propia
comision, incluida a presentacion do plan
de igualdade que fose aprobado ante
a autoridade laboral competente para
os efectos da suUa inscricién, depdsito e
publicacion.

Ademais, a comisidon negociadora sera
a encargada de impulsar as primeiras
accions de informacidn e sensibilizacién ao
cadro de persoal.

A comision  negociadora
podera dotarse dun
funcionamento interno.

do plan
regulamento de

CALES SON OS DEREITOS E GARANTIAS DOS MEMBROS
DA COMISION NEGOCIADORA?

Segundo o artigo 5.8 do RD 901/2020, “as
persoas que interveflan na negociacion
dos plans de igualdade teran os mesmos
dereitos e obrigas que as persoas que
intervefian na negociacién dos convenios
e acordos colectivos. As persoas que
integran a comisién negociadora, asi como,
se é 0 caso, 0OS expertos que a asistan,
deberan gardar en todo momento o deber
de segredo respecto daquela informacion
que lles fose comunicada expresamente
con caracter confidencial. En todo caso,
ningun tipo de documento entregado pola

empresa ao comité podera ser utilizado
fora do seu estrito ambito ou para fins
distintos dos que motivaron a sta entrega”.

En canto aos seus dereitos e garantias,
destaca o recofiecemento expreso polo
artigo 5.7 do RD 901/2020 “do dereito
de acceso a canta documentacién e
informacién sexa necesaria para os fins
previstos, estando obrigada a empresa a
achegala nos termos previstos no 46.2 da
Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo , para
a elaboracién do diagndstico de situacion.

SE OS MEMBROS DA COMISION TENAN FORMACION
ESPECIFICA PARA A IGUALDADE DE XENERO? QUEN
ASUME O CUSTO DA FORMACION?

O artigo 5.4 do RD 901/2020 establece
que “deberad promoverse que os membros
da comisién negociadora tefian formacion
ou experiencia en materia de igualdade no
ambito laboral”.

As partes social e empresarial deberan
observar este mandato a hora de designar
as persoas que integraran a comision
negociadora. Por outra banda, implica
a obriga das empresas de impartiren
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formacién nesta materia a todos os
membros da comisién, tanto da parte
social como da parte empresarial, que

non dispofian desta, asumindo os custos
derivados da devandita formacion.

COMO AFECTA A NORMATIVA DO RD 901/2020 AS )
COMISIONS XA CONSTITUIDAS CON ANTERIORIDADE A

SUA ENTRADA EN VIGOR?

O RD 901/2020 introduce importantes
novidades que afectan & constitucion das
propias comisidons negociadoras. Polo
tanto, cabe preguntarse que ocorre coas
comisions  negociadoras  constituidas
con anterioridade & sua entrada en vigor
que non se adapten as esixencias do RD
901/2020.

O RD 901/2020 entrou en vigor o 14 de
xaneiro de 2021, polo que as comisions
validamente constituidas segundo a
normativa anterior (artigos 45 e seguintes
da LOI, modificados polo Real Decreto-lei
6/2019) puideron continuar a negociacion.
A Sentenza da Audiencia Nacional
4380/2019, do 12 de novembro de 2019,
abordou a aplicacién da nova regulacién do
Real Decreto-lei 6/2019 aos diagnosticos
de situacién fixados antes da sua entrada
en vigor, concluindo que seran validos se
fosen elaborados de acordo coa normativa
vixente nese momento, de xeito que
unha vez rematada a fase de diagnostico,
non quedara invalidada pola entrada en

vigor dunha normativa posterior, dado
o principio xeral de irretroactividade da
normativa.

Por aplicacion desta doutrina, as
comisidéns negociadoras constituidas con
anterioridade ao 14 de xaneiro de 2021
poderian continuar coa negociacion do
plan. Non obstante, deberan cumprir o RD
901/2021 no prazo fixado pola Disposicion
Transitoria Unica do RD, é dicir, antes do
14 de xaneiro de 2022.

Polo tanto, nestes casos, sera a propia
comisién quen decida se procede a
negociacion ou a disolve pararestablecerse
segundo a nova normativa. Na practica,
esta ultima opcion serd a mais loxica se a
comisién carece de lexitimidade segundo
a nova normativa, xa que a adaptacion ao
RD 901/2020 antes do 14 de xaneiro de
2022 obrigara, neste caso, a iniciar todo
o proceso desde o mesmo momento da
constitucidon da comision.
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O proceso de negociacion do plan
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CAL E O PRAZO PARA INICIAR O PROCEDEMENTO DE

NEGOCIACION DO PLAN?

De conformidade co disposto no artigo
4 do RD 901/2020, debemos distinguir os
seguintes supostos:

As empresas que estean obrigadas a
negociar o plan en virtude do disposto
na LOIl, deberan iniciar o proceso de
negociacién mediante a constitucion da
comision negociadora, no prazo maximo
de tres meses contados desde o momento
en que alcanzasen o numero de persoas
traballadoras que o tornan obrigatorio,
computadas de acordo co disposto no
artigo 3.

As empresas que por convenio colectivo
estean obrigadas a negociar un plan de
igualdade deberan iniciar o procedemento
de negociaciéon no prazo establecido no
convenio colectivo ou, no seu defecto,
no prazo de tres meses desde a suUa
publicacion.

Cando a obriga de elaborar e aplicar un
plan de igualdade sexa acordada pola
autoridade laboral en procedemento
sancionador, en substitucion das
sancidns accesorias, 0 prazo para iniciar o
procedemento de negociacion, se é o caso,
sera o fixado no devandito convenio.

HAI UN PRAZO MAXIMO PARA COMPLETAR A
NEGOCIACION? QUE OCORRE SE SE INCUMPRE?

De conformidade co apartado 4 do
artigo 4 do RD 901/2020:

En todo caso, as empresas deberdn ter
negociado, aprobado e presentada a
solicitude de inscricion do seu plan de
igualdade no prazo maximo dun ano contado
desde o dia seguinte d data en que remate o
prazo previsto para iniciar o procedemento
de negociacion, de conformidade co disposto
nos apartados anteriores.

O dies a quo do cémputo vén determinado
pola norma (o dia seguinte ao da
finalizaciédn do prazo previsto para iniciar
o procedemento de negociacion), polo que

parece que operara en todo caso, incluso
NOs casos en que a empresa non esgote
0 prazo de tres meses para iniciar as
negociaciéns. Por exemplo, unha empresa
que incorre na obriga de negociar o 30
de xufo de 2021, constituindo a comisién
e iniciando a negociacién o 31 de xullo de
2021. O prazo dun ano computariase a
partir do 1 de outubro de 2021.

O incumprimento destes prazos poderia
supoiier a denegacion do rexistro do plan
de igualdade por parte da Autoridade
Laboral, ademais de provocar que
a empresa incorra nunha infraccion
administrativa (art. 713 do TRLISOS).
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COMO AFECTA ESTE PERiOQO AOS PLANS DE
IGUALDADE EN NEGOCIACION NO MOMENTO EN QUE
ENTROU EN VIGOR O RD 901/2020?

De acordo co principio xeral de
irretroactividade da normativa, o prazo
maximo dun ano comezara a contar desde
a entrada en vigor do RD 901/2020. Por
exemplo, unha empresa que inicie a
negociacion do plan o 25 de febreiro de
2020, e a culmine o 25 de marzo de 2021,
non poderia obxectar que a negociacion

levase mais dun ano, xa que no momento
en que estaba a ter lugar a negociacion, esa
norma nin existia nin estaba en vigor. Polo
tanto, o prazo dun ano para as empresas
nesta situacion comezaria a computarse a
partir do 14 de xaneiro de 2021, pero non
antes.

COMO COMEZA O PROCESO DE NEGOCIACION DO PLAN?

O artigo 5.2 do RD 901/2020 determina
que o procedemento de negociacion sera
o establecido no artigo 89 do Estatuto dos
Traballadores, entodo o non expresamente
previsto polo RD.

A iniciativa podera ser tomada tanto
pola empresa como pola parte social, e
formalizarase mediante o envio dunha
comunicacion escrita a outra parte,
na que se detalle a lexitimidade que
ostenta e a finalidade da negociacién.
O destinatario da comunicacidon esta
obrigado a responder motivadamente
a proposta, tendo a obriga de negociar,
salvo causa legal ou convencionalmente
establecida. Asi, poderian ser causas
lexitimas para rexeitar a proposta de
inicio da negociacion: que a contraparte
careza da lexitimidade requirida; que non
se cumpran os requisitos legais para que
a empresa se vexa obrigada a negociar
(por exemplo, non acada o limiar minimo

legalmente establecido; ou nas empresas
vinculadas por un convenio, que o prazo
de vixencia do convenio decaia), que exista
xa un plan de igualdade cuxa vixencia non
expirou. Non obstante, hai que ter en conta
que, ainda que exista un plan de igualdade
en vigor, a empresa pode verse obrigada a
adaptalo a nova normativa, polo que neste
caso non poderia negarse a negociar.

Ambas as partes fixaran o calendario de
negociacion e os asuntos a negociar, tendo
en conta o contido minimo fixado para a
diagnose no artigo 46.2 da LOIMH.

Polo demais, os negociadores dispofien
dunha ampla marxe para dirixir o
procedemento de negociacién, ainda
que deben axustarse a unha limitacién
importante: a obriga de negociar de boa fe
(artigo 89.1 do Estatuto dos Traballadores
e 5.6 do RD 901/2020).
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QUE IMPLICA A OBRIGA DE NEGOCIAR DE BOA FE?

De acordo co artigo 5.6 do RD 901/2020,
“as partes deberan negociar de boa fe, con
vistas a chegar a un acordo”.

A obriga de negociar o plan de boa
fe implica que as partes entren nas
negociaciéns cunha actitude dialogante,
afastadas de posicidns inflexibles,
dispostas a reconsideraren e introduciren
determinadas modificaciéns nas suas
propostas, a ofreceren explicacions
ao respecto ou sobre a sua negativa a
modificala e mantendo o proceso aberto
durante un periodo de tempo razoable. O
deber de negociar de boa fe poderia ser
vulnerado por moitas condutas diferentes,
tanto na partesocial coma na empresarial,
de tal xeito que se deberia analizar caso
por caso. Constituen incumprimentos do
deber de negociar de boa fe, por exemplo:
social a

- Non entregar a parte

informacion ou documentacion
necesaria
« Cando non hai un intercambio

efectivo de posicions, limitdndose unha
das partes a denegar sistematicamente
as propostas da contraparte ou,

simplemente, a ignoralas.

- Cando as posicidons iniciais se
mantefien invariablemente sen
xustificacién, negandose a valorar

alternativas, alteracions ou modulacions
destas.

- Cando se produzan propostas pouco
razoables, imposibles, irrisorias ou
inaceptables para a contraparte.

- Condutas preventivas ou dilatorias,
que pretendan frear o proceso de

negociacion, como inasistencia as
reunions sen causa xustificada, o
atraso sistematico na entrega da

documentacion ou informacion
necesaria a contraparte ou na resposta
as suas propostas.

A mala fe negocial sup6n unha vulneracién
do dereito a liberdade sindical na sua
vertente do dereito & negociacion
colectiva, que pode dar lugar & declaracion
de nulidade do plan de igualdade, asi como
a aboar unha indemnizacion a outra parte
polos prexuizos concretos causados.®

A OBRIGA DE NEGOCIAR, IMPLICA A OBRIGA DE

CHEGAR A ACORDOS?

A obriga de negociar o plan de igualdade
configdrase como unha obriga de medios,
non de resultados. Implica a realizacion de
cantas actuacions sexan necesarias para

chegar a un acordo, pero non implica a
obriga de chegar a ese acordo (Sentenza
do Tribunal Supremo do 22 de maio de
2006). Como sinala a doutrina®, “tratase

8 A Sentenza da Audiencia Nacional do 7 de xufio de 2017 condena a empresa demandada a pagar unha indemnizacion de 6000 euros ao

sindicato demandante por considerar que negociara de mala fe.

9 ESCUDERO RODRIGUEZ, R.: “Planes de igualdad en la Ley Orgdnica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres”, Relaciones

Laborales n® 9, 2007, p.10.
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dunha referencia puramente posible ou
hipotética, que non se traduce, ou non se
pode traducir, nunha obriga real de pactar,
xa que iso implicaria unha vulneracion
frontal das bases nas que se sustenta a
autonomia colectiva”.

Agora ben, esta obriga implica que as
partes deben esgotar todos os medios
de resolucién xudicial e extraxudicial dos
conflitos, co fin de resolver discrepancias
e romper posibles bloqueos negociais
(Sentenza do Tribunal Supremo do 9 de
maio de 2017 e do 13 de setembro de 2018).

A xurisprudencia  tense  amosado
sumamente restritiva coa posibilidade
de que a empresa poida aprobar o plan
unilateralmente, é dicir, sen acordo coa
parte social, limitandose a concorrencia de
“circunstancias excepcionais” ou “supostos
limite”, que a citada Sentenza do 13 de

setembro de 2018 cingue a:

« O bloque negociador imputable
exclusivamente a contraparte

« A sua negativa a negociar

« A ausencia de calquera tipo de
representacion

En todo caso, a xurisprudencia indica
que, de producirse algunha destas
circunstancias excepcionais que puidesen
xustificar a aprobacién dun plan de
igualdade sen acordo, este plan seria
meramente “provisional”.

Salvo concorrencia nalgun destes supostos
excepcionais, debidamente apreciada
polo 6rgano xudicial, o plan de igualdade
aprobado sen o acordo da parte social
seria nulo.

COMO SE ADOPTAN OS ACORDOS NO SEO DA COMISION

NEGOCIADORA?

Segundo o artigo 5.6 do RD 901/2020, "o
convenio requirira o acordo da empresa
e da maioria da representacion dos
traballadores que integran a comision”.

Isto significa que, pola parte social, cando
se produza o dialogo coa representacion
unitaria ou sindical, o voto non sera
contabilizado  polos  membros da
mesa, sendn que tera que ponderarse
proporcionalmente & maioria  que
representen.

O precepto engade que “en caso de
desconformidade, a comisién negociadora
poderaacudiraosprocedementosedrganos
de solucién autéonoma de conflitos, se asi o

acordase, logo daintervencién da comision
paritaria do convenio correspondente, se
asi fose previsto neste para estes casos”.

Polo tanto, prevese unha dobre
posibilidade en caso de estancamento nas
negociacions:

« En primeiro lugar, calquera das
partes podera solicitar, ante a comision
paritaria deste, a utilizacion dos
sistemas extraxudiciais previstos no
convenio de aplicacién.
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- Se no convenio non previsen
mecanismos de resolucién de conflitos
ante a comisidn paritaria, poderase
recorrer ao sistema auténomo vixente
no ambito correspondente (ASAC
no ambito estatal, se o conflito é de
caracter supraautondmico, ou ao vixente
no ambito estatal). a Comunidade
Autdénoma correspondente, se o conflito
€ autondmico ou inferior).

O resultado das negociaciéns debera ser
reflectido por escrito e asinado polas
partes negociadoras para a sua posterior
remision a autoridade laboral competente,
para os efectos de rexistro e depdsito e
publicidade.

PODESE ASESORAR AS PARTES DURANTE A
NEGOCIACION? QUEN ASUME OS CUSTOS DO

ASESORAMENTO?

O artigo 53 do RD 901/2020 prevé
expresamente que a comision negociadora
poderd contar con apoio e asesoramento
externo especializado en materia de
igualdade entre mulleres e homes no
ambito laboral, que intervird con voz pero
sen voto.

Na practica, cada unha das partes contara
cos seus propios/as asesores/as, debendo
asumir as custas a parte que asesore.
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Hai que ter en conta que tanto a parte
empresarial como a social contan co
servizo de asesoramento promovido polo
Instituto da Muller e para a Igualdade de
Oportunidades nesta materia, totalmente
gratuito.
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Que é o diagnostico

da situacion?

O diagndstico da situacion ou diagndstico
da realidade é a primeira fase de
elaboracion do plan de igualdade, unha vez
constituida a comisién negociadora. E o
resultado dun proceso de toma e recollida
de datos, dirixido a identificar e estimar
a magnitude, a través de indicadores
cuantitativos e cualitativos, das
desigualdades, diferenzas, inconvenientes,
dificultades e obstaculos, existentes,
ou que poidan existir, na empresa para
conseguir unha igualdade efectiva entre
mulleres e homes. Este diagndstico
permitird obter a informacién precisa para
desefar e establecer as medidas avaliables
que se deban adoptar, a prioridade na sua
aplicacién e os criterios necesarios para
avaliar o seu cumprimento.

Un resumo desta analise e as suas
principais conclusions e propostas deberia
incluirse nun informe que formara parte
do plan de igualdade.

O diagnostico debe estenderse a todos os
postos e centros de traballo da empresa,

identificando en que medida a igualdade
de trato e de oportunidades entre
mulleres e homes esta integrada no seu
sistema xeral de xestion, e analizando os
efectos que, para mulleres e homes, teiien
o conxunto de actividades dos procesos
técnicos e produtivos, a organizacion do
traballo e as condiciéons en que este se
presta, incluida a prestacién do traballo
habitual, a distancia ou non, en centros de
traballo alleos ou mediante a utilizacién
de persoas traballadoras cedidas a través
de contratos de posta a disposicion. e as
condicidéns, profesionais e de prevencién
de riscos laborais, en que este se preste.

Asi mesmo, debe estenderse a andlise a
todos os niveis xerarquicos da empresa e
do seu sistema de clasificacién profesional,
incluindo os datos desagregados por sexo
dos distintos grupos, categorias, niveis e
postos, a sua valoracion, a sua retribucion,
asi como os diferentes procesos de
seleccion, contratacién, promocion e
ascensos (artigo 7 apartados 1e 2).
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Que obxectivos e finalidade ten o
diagnostico da situacion?

Segundo a Guia para a elaboracién de plans
de igualdade nas empresas publicada en
2021 polo Ministerio de Igualdade™, “O
obxectivo do diagndstico é identificar
a situacidon na que se atopa a empresa
en relacion a igualdade entre mulleres e
homes e, en concreto:

- Identificar en que medida a igualdade
de trato e oportunidades entre mulleres
e homes esta integrada no sistema xeral
de xestién empresarial.

- Dar visibilidade a situacion de partida
do persoal laboral (homes e mulleres)
e detectar unha posible segregacion
horizontal e/ou vertical.

« Analizar os efectos que o conxunto
de actividades dos procesos técnicos e
produtivos, a organizacion do traballo
e as condicidons nas que se presta
tefien para mulleres e homes. Ademais,
incluida a prestacion de traballo
regular, a distancia ou non, en centros
de traballo externos ou mediante a
utilizacion de persoal adscrito mediante
a posta a disposicion de contratos, e as
condiciéns profesionais e preventivas
nas que se preste.

- Detectar se existen discriminacions
ou desigualdades nas practicas de

" Disponiible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/ases Oriente/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf

xestion de recursos humanos cando
estan dirixidas a mulleres ou homes.

« Formular recomendacions e
propostas de actuacién encamifadas
a corrixir as desigualdades ou
necesidades detectadas e determinar
as areas prioritarias de actuacién que
sirvan de base para definir as medidas
que integraran o plan de igualdade.

O diagnéstico terd por obxecto, polo
tanto, identificar e estimar a existencia e
magnitude de desigualdades, desvantaxes,
dificultades e obstaculos que se produzan,
ou que poidan producirse na empresa, para
acadar a igualdade efectiva entre mulleres
e homes, obtendo a informacién precisa
para desefiar medidas encamifiadas a
corrixir estas desigualdades”.

Polo tanto, o seu obxectivo é, mediante
a recollida de informacién cualitativa e
cuantitativa sobre a situacién da empresa
e a interpretacién dos seus resultados,
identificar tanto posibles situaciéns
discriminatorias por razén de sexo como
situacidons que non sexan en si mesmas
discriminatorias, pero que pofan de
manifesto a existencia das desigualdades
entre mulleres e homes.
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Que principios deberian guiar a
[ (] [ 4 (] [ J [ I 4
elaboracion do diagnoéstico da situacion?
+ Instrumentalidade: realizase co xénero supdn ter en conta as diferentes
fin de identificar ambitos concretos “condicidéns, necesidades, indices de
de actuacion e orientado a toma de participacion, acceso aos recursos e
decisions. desenvolvemento, control de activos,
poder de decision, etc., entre mulleres e
+ Flexibilidade: o seu contido, a homes polos roles que tradicionalmente
informacién que facilitas e a sua se lles asignaronl. Isto xerara unha
extension responderan e adaptaranse informacién que permitira avaliar como
as necesidades especificas da empresa, a xestién e actividade da empresa
para que reflictan fielmente a situacion incide de forma diferente en mulleres
desta. e homes, ou produce, se é o caso,
efectos discriminatorios ou diferenzas
« Introducién da perspectiva de en mulleres e homes, asi como en que
xénero: € unha categoria de analise medida poden contribuir a conseguir
que se aplicara tanto para a recollida o igualdade de trato e oportunidades
de informacion como para a analise entre ambos sexos™"
dos seus resultados. A perspectiva de
[ ] [ ] [ 4 [ J
Quen realiza o diagnéstico?
1 4 ()
Débese negociar?
O artigo 46.2 da LOIMH sinala que o A competencia para elaborar o informe
diagndstico se realizara noseo da Comisién  diagndstico correspondelle, polo tanto,
Negociadora do Plan de Igualdade, para a comisidn negociadora do plan (artigo
o cal a direccién da empresa facilitara 61 b) do RD 901/2020), ainda que o
todos os datos e informaciéns necesarios habitual é que, dada a complexidade que
en relacion con todas as materias que supon a recollida e interpretacién de
constitlan o seu contido minimo (ver toda a informacién, sexa confiada a unha
apartado seqguinte), incluindo o rexistro persoa experta, consultora ou asesoria
retributivo a que se refire o artigo 28.2 do  especializada externa.
Estatuto dos Traballadores.
48 " Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas, Ministerio de Igualdad, 2021.
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O Real Decreto-lei 6/2019 aclarou as
dibidas que se puidesen suscitar sobre
a necesidade de que o diagndstico fose

Cal é o proceso para
realizar o diagnostico?

O primeiro paso na sua elaboracion é
determinar quen se encargara da recollida
e analise de datos; que metodoloxia
de recollida de datos se utilizara; que
fontes de informacion se manexaran.
Asi mesmo, comunicaraselle ao persoal
o inicio do proceso, en cumprimento da
obriga de transparencia que debe presidir
todo o proceso (artigo 47 da LOIMH). A
comunicacion co persoal é especialmente
importante se este vai desempefiar un
papel activo no proceso (por exemplo,
porque se espere que unhadas ferramentas
para recollerinformacion sexa a realizacion
de cuestionarios por parte do persoal,
a realizacidon de entrevistas co persoal,
obradoiros de debate, etc.).

O seguinte paso é a recollida e
sistematizacion da informacidn, utilizando
indicadores tanto cualitativos como
cuantitativos, que en todo caso seran
desagregados por sexo. Os indicadores
cualitativos  achégannos informacion
sobre as politicas e procesos de xestion
propios da empresa e do clima laboral
(por exemplo: que sistemas de captacion
e selecciéon de persoal se utilizan na
empresa? Cales son os criterios de
promocion profesional? Estan definidos os
perfis profesionais e os requirimentos de

negociado na comision negociadora, como
tamén o fai o RD 901/2020 (artigo 5.1).

¢ 0 A
o

\ s ?
cada posto de traballo?). Os indicadores
cualitativos ofrécennos informacion
numérica sobre as caracteristicas da
empresa e a situacién laboral nesta (por
exemplo, nimero de homes e mulleres en
postos de direccién ou mando; numero de

homes e mulleres nos distintos postos de
traballo e niveis xerarquicos, etc.).)

O seguinte paso € a analise da informacion
recollida, que pasa por interpretar os
devanditos datos para dar resposta as
seguintes preguntas: Existen situaciéns de
discriminacion ou desigualdade? Cales son
as causas? Que medidas podemos tomar
para corrixir estas situacions?

O ultimo paso é a redaccion do informe
diagndstico, que formara parte do contido
do plan, onde se recolleran os resultados
das devanditas analises e as conclusiéns
alcanzadas e propostas de mellora,
identificando as 4areas prioritarias de
actuacion. Debera incluir unha referencia
ao proceso ou metodoloxia empregada
para levalo a cabo, os datos analizados,
a data na que se recolleu a informacién e
se realizou o diagnoéstico, asi como unha
referencia as persoas fisicas e xuridicas
que intervifieron na sua elaboracion.
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Que fontes de informacion
debemos utilizar para realizar
o diagndstico?

50

« Censo laboral da empresa
« Organigrama da empresa

« Documentos de cotizacion (RLC e
RNC)

« Copias basicas dos contratos de
traballo

« Informes de extincion (dimisions,
despedimentos, resoluciéns ou
denuncias de contratos de duracién
determinada)

- Convenio colectivo de aplicacién e
acordos colectivos de empresa

« Rexistro retributivo
« Auditoria retributiva

- Sistema de avaliacion de postos de
traballo

- Sistemas de medicion do
rendemento ou da produtividade,
bonificacidons e incentivos.

- Convocatorias de seleccién
de persoal e ofertas de emprego
publicadas.

- Sistemas ou procedementos para a
seleccidn e contratacion de persoal.

« Modelos ou cuestionarios
empregados na fase de seleccion de
persoal

« Plans ou procedementos de
promocién profesional

« Plans de formacién profesional na
empresa

« Memoria anual de actividades da
empresa

« Informes sobre responsabilidade
social corporativa

- Intranet e/ou paxina web da empresa
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Que contido debe
reflectir o diagnodstico?

CAL E O CONTIDO MiNIMO DO DIAGNOSTICO?

De conformidade co artigo 46.2 da LOIMH
e 71 do RD 901/2020, o diagndstico
referirase, polo menos, as seguintes
materias:

a) Proceso de seleccion e contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacioén.

d) Promocion profesional.

e) Condiciéns de traballo, incluida a
auditoria salarial entre mulleres e homes

segundo o disposto no Real Decreto
902/2020, do 13 de outubro, sobre
igualdade salarial entre mulleres e homes.

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

g) Infrarrepresentacion feminina.
h) Retribucions.

i) Prevencién do acoso sexual e por razoén
de sexo.

E ESTA UNHA LISTA EXEMPLIFICATIVA OU E UN
CONTIDO MINIMO OBRIGATORIO?

O tenor literal das normas indicaddas,
claramente imperativo, deixa claro que
0s suxeitos enumerados constitien o
contido minimo do diagnéstico, polo que
deberan analizarse e abordarse en todo
caso. Non obstante, tratase dunha lista
aberta, polo que, ademais destes asuntos,
poderan incorporarse outras cuestidns
se o consideran oportuno as partes
negociadoras.

Asi o0 aclara o artigo 8.3 do RD 901/2020,
cando se refire ao contido minimo do plan:

“Oplandeigualdadeconterdas medidasque
sexan necesarias en virtude dos resultados
da diagnose, podendo incorporar medidas
relativas a materias non recollidas no
artigo 46.2 da Lei Organica 3/2007, do
22 de marzo, como violencia de xénero,
linguaxe e comunicacion non sexista ou
doutra indole, identificando todos os
obxectivos e medidas avaliables para cada
obxectivo marcado para eliminar posibles
desigualdades e calquera discriminacion,
directa ou indirecta, por razén de sexo no
ambito da empresa”.
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QUE INFORMACION CUALITATIVA E CUANTITATIVA
DEBE RECOLLER O DIAGNOSTICO?

No anexo do RD 901/2020 detallanse
unha serie de disposicidons aplicables
a elaboracion do diagnéstico,
determinandose que debera atender aos
seguintes criterios:

1. Condicions xerais

1.° Todos os datos e indicadores relativos a
cada un dos suxeitos que forman parte do
diagndstico seran desagregados por sexo.

2.° O diagnodstico conterd informacién
basica, interna e externa, das
caracteristicas, estrutura organizativa e
situacion de cada empresaindividualmente
consideradas, tendo en conta, se é o
caso, as peculiaridades de cada centro de
traballo e a actividade desenvolvida.

a) Informacién relativa, polo menos, ao
sector de actividade, tamafio da empresa,
historial, estrutura organizativa e
dispersidon xeografica desta, se é o caso.

b) Informacion interna con datos
desagregados por sexo en relacion, entre
outras, as seguintes cuestions:

 Distribucion do cadro de persoal
por idade, vinculacion, tipo de relacion
laboral, tipo de contratacidn e xornada,
antigiidade,  departamento,  nivel
xerarquico, grupos profesionais, postos
de traballo e nivel de responsabilidade,
nivel de formacién, asi como a sua
evolucién na promocién nos ultimos
anos.

« Distribucién por sexo da
representacion das traballadoras e
traballadores en relacién co cadro de
persoal.

c) Informacién interna e externa sobre
publicidade, imaxe, comunicacion
corporativa e uso dunha linguaxe non
sexista, informacion dirixida 4 clientela,
compromiso coa igualdade de empresas
provedoras ou clientes, etc.

3.°0diagndsticoincluird unhareferenciaao
proceso e @ metodoloxia empregada para
realizalo, os datos analizados, a data de
recollida da informacién e de diagnéstico,
asi como unha referencia as persoas
fisicas ou xuridicas que intervifieron na sua
elaboracion.

4.° Na elaboracién do diagndstico poderan
participar, co obxecto de asesoraren as
persoas lexitimadas para negociar, persoas
con formacion ou experiencia especifica en
igualdade de trato e oportunidades entre
mulleres e homes no ambito do emprego e
das condicions de traballo.

5° O diagndstico deberd reflectir
fielmente en que medida a igualdade
entre mulleres e homes esta integrada na
xestidn e estrutura da empresa, asi como
0s ambitos prioritarios de actuacion.
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2. Proceso de seleccion, contratacion,
formacion e promocion profesional

O diagnéstico debera conter informacion
desagregada por sexo, segundo o disposto
no apartado 1 deste anexo, relativa a:

a) Osingresos e despedimentos producidos
no ultimo ano con indicacién da causa,
especificando a idade, parentesco, tipo
de relaciéon laboral, tipo de contratacion
e xornada, nivel xerarquico, grupos
profesionais ou postos de traballo e
circunstancias persoais e familiares
segundo o disposto no artigo 88 do Real
Decreto 439/2007, do 30 de marzo, polo
que se aproba o Regulamento do Imposto
sobre a Renda das Persoas Fisicas e se
modifica o Regulamento de plans e fondos
de pensions, aprobado polo Real Decreto
304/2004, do 20 de febreiro.

b) Criterios e canles de informaciéon e/ou
comunicacion empregados nos procesos
de seleccidn, contratacion, formacion e
promocidn profesional.

c) Criterios, métodos e/ou procesos
utilizados para a descricion dos perfis
profesionais e postos de traballo, asi como
para a seleccion de persoal, promocion
profesional, xestion e retencién do talento.

d) Lingua e contido das ofertas de
emprego e dos formularios de solicitude
para participar nos procesos de seleccion,
formacién e promocion.

e) Perfil das persoas implicadas nos
procesos de seleccidn, xestion e retencion
de talento e, se é o caso, sobre a sua
formacién en materia de igualdade e
prexuizos inconscientes de xénero.

f) Datos desagregados relativos ao numero
de persoas que recibiron formacién por
areas efou departamentos nos ultimos

anos, diferenciando tamén en funcion do
tipo de contido das acciéns formativas,
horas de imparticidn, permisos concedidos
para a asistencia a exames e medidas
adoptadas para a adecuacion da xornada
ordinaria de traballo para a asistencia a
cursos de formacion profesional.

Asi mesmo, informarase da formacion
necesaria, que debera impartir a empresa,
para a adaptacion do traballador as
modificacions que se realicen na situacion
laboral.

g) Datos desagregados relativos as
promocionsdosultimosanos,especificando
o nivel xerdrquico, grupo profesional,
postos de traballo, responsabilidades
familiares e nivel de formacién de orixe
e dos postos aos que se promoven, as
caracteristicas dos postos de traballo
obxecto de promociodn, indicando se estas
estan vinculadas & mobilidade xeografica,
dedicacién exclusiva, dispoiibilidade para
viaxar ou outros, e informacion sobre a sua
difusién e publicidade.

O diagndstico analizara a incidencia na
promocion da formacién, os méritos que
se valoran, asi como o peso outorgado a
antiglidade da persoa traballadora, e a
adecuacién das competencias ao perfil do
posto de traballo que se pretende cubrir,
de acordo co disposto no artigo 24 do
Estatuto dos Traballadores.

3.Auditoriasdeclasificacionprofesional,
retribucidns e auditorias retributivas

A informacién contida neste apartado
debera estar desagregada por sexo,
segundo o disposto no apartado 1 deste
anexo.
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a) O diagnodstico debera realizar unha
descricién dos sistemas e criterios de
avaliacién dos postos de traballo, tarefas,
funcions, asi como dos sistemas e/ou

criterios de clasificacién profesional
empregados  polos colectivos e/ou
categorias profesionais, analizando a

posible existencia de prexuizos de xénero
e de discriminacion directa e indirecta
entre mulleres e homes, de conformidade
co disposto no artigo 22 do Estatuto dos
Traballadores.

Asi mesmo, o diagndstico analizara a
distribucion do cadro de persoal segundo
o sistema ou criterios de clasificacion
profesional empregados na empresa.

b) Para realizar o diagndstico en materia
salarial, a empresa facilitara todos os
datos desagregados por sexo que coincidan
coa realidade, relativos tanto ao salario
base como aos complementos, asi como
a todos e cada un dos demais conceptos
salariais e extrasalariais, diferenciando as
percepcions salariais das extrasalaruiais,
asi como a sua natureza e orixe, cruzados
a sua vez por grupos, categorias
profesionais, posto, tipo de xornada, tipo
de contrato e duracién, asi como calquera
outro indicador que se considere axeitado
para a analise retributiva.

O diagndstico contera tanto os datos a
que se refire o apartado anterior, como a
sUa analise, co fin de valorar a existencia
de desigualdades retributivas e de
que tipo, indicando a sua posible orixe.
Ademais, deberanse analizar e recoller
no diagndstico os criterios en base aos
que se establecen os distintos conceptos
salariais.

Os conceptos salariais a que se refire este
apartado inclden todas e cada unha das

percepcions retributivas, sen exclusion
ningunha, incluidas as retribuciéns en
especie e calquera que sexa a sua natureza
e orixe.

Tamén formardn parte deste diagndstico
0 rexistro retributivo e a auditoria
retributiva.

4. Condicions de traballo

A informacién contida neste apartado
debera estar desagregada por sexo,
segundo o disposto no apartado 1 deste
anexo.

O diagnéstico recollera a informacion
necesaria para medir e avaliar, mediante
indicadores cuantitativos e cualitativos, as
condicidns de traballo de todo o persoal,
incluidos os traballadores e traballadoras
postos a disposicion da empresa usuaria,
tendo en conta os aspectos xerais que
afectan ao tempo de traballo, a mobilidade
funcional e xeografica, a estabilidade
laboral de mulleres e homes e, en concreto:

a) Xornada de traballo.

b) Horario e distribucién do tempo de
traballo, incluidas as horas extraordinarias
e complementarias.

c) Réxime de traballo por quendas.

d) Réxime de retribucions e contia
salarial, incluidos os sistemas de primas e

incentivos.

e) Sistema de traballo e rendemento,
incluido, se é o caso, o teletraballo.

f) Medidas de prevencion de riscos laborais
con perspectiva de xénero.



> 03. 0 diagnéstico da situacion

g) Privacidade en relacion co contorno
dixital e a desconexidn.

h) Sistema de clasificacion profesional
e promocion laboral, no que se detalla o
posto de orixe e destino.

i) Tipos de suspensions e extinciéns do
contrato de traballo.

j) Permisos e excedencias do ultimo ano
e motivos, por idade, tipo de relacién coa
empresa, antiguidade, departamento,
nivel xerdrquico, grupos profesionais,
postos de traballo e nivel de formacion.

k) Implantacién, aplicacion e
procedementos resoltos no marco do
protocolo de loita contra o acoso sexual
efou por razon de sexo implantado na
empresa.

[) As faltas de asistencia non xustificadas,
especificando as causas, poridade, relacion
coa empresa, tipo de relacion laboral, tipo
de contratacién e xornada, antiglidade,
departamento, nivel xerarquico, grupos
profesionais, postos de traballo e nivel de
formacién.

m) Réxime de mobilidade funcional e
xeografica, sequndo o previsto nos artigos
39 e 40 do Estatuto dos Traballadores.

n) As modificaciéns substanciais das
condiciéns de traballo, tal e como se
definen no artigo 41 do Estatuto dos
Traballadores, que se puidesen producir
nos ultimos tres anos.

o) Identificacion do nimero e condicions de
traballo das persoas traballadoras cedidas
por outra empresa.

p) As non aplicaciéns do convenio
realizadas segundo o disposto no artigo
82.3 do Estatuto dos Traballadores.

Tamén se tera en conta a implantacion
e revision de sistemas de organizacién e
control do traballo, estudos de tempos,
e avaliacién de postos de traballo e a sua
posible repercusion desde a perspectiva
de xénero.

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

A informacion contida neste apartado
debera estar desagregada por sexo,
segundo o disposto no apartado 1 deste
anexo.

O diagnéstico contera:

a) Medidas implantadas pola empresa
para facilitar a conciliacién persoal,
familiar e laboral e promover o exercicio
corresponsable destes dereitos.

b) Criterios e canles de informacién e
comunicaciéon empregados para informar
os traballadores sobre os dereitos a
conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral.

c) Permisos e excedencias do ultimo ano
e causas, desagregados por idade, sexo,
tipo de relacion coa empresa, antiguidade,
departamento, nivel xerarquico, grupos
profesionais, postos de traballo, cargas
familiares e nivel de formacion.

d) Andlise da forma en que as prerrogativas
empresariais afectan especialmente as
persoas con responsabilidades asistenciais
(por exemplo, cambios de funcidns,
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distribucion irregular da xornada, cambios
de centro sen cambio de residencia,
modificaciéns substanciais das condicidns
de traballo, traslados, desprazamentos...).

6. Infrarrepresentacion feminina

A informacién contida neste apartado
debera estar desagregada por sexo,
segundo o disposto no apartado 1 deste
anexo.

O diagndstico debera informar da
distribucion do cadro de persoal en postos
de diferentes niveis de responsabilidade en
funcidondosexo paraidentificaraexistencia,
no seu caso, dunha infrarrepresentacion
de mulleres en postos intermedios ou
superiores (segregacion vertical). Para iso
analizarase o seguinte:

a) A participacion de mulleres e homes
nos distintos niveis xerarquicos, grupos
profesionais e subgrupos e a sua evolucion
nos catro anos anteriores a elaboracion do
diagnostico.

b) A correspondencia entre os grupos
e subgrupos profesionais e o nivel de
formacién e experiencia das traballadoras
e traballadores.

c) No seu caso, a presenza de mulleres
e homes na representacion legal das
traballadoras e traballadores e no 6rgano
de seguimento dos plans de igualdade.

Para esta andlise teranse en conta os
datos obtidos dos apartados b), c), d) e e)
do apartado 2 deste anexo.

Neste apartado tamén se analizard a
distribuciondocadrodepersoalnaempresa,
medindo o grao de masculinizacién ou
feminizacion que caracteriza a cada

departamento ou ambito (segregacion
horizontal). Para estes efectos recollerase
no diagndstico o numero total de homes
e mulleres da empresa, asi como de cada
grupo profesional, categoria profesional
e postos de traballo, co fin de cofiecer o
grao de infrarrepresentacion ocupacional
feminina.

7. Prevencion do acoso sexual e por razén
de sexo

No diagndstico debera facerse unha
descricion dos procedementos e/ou
medidas de sensibilizacion, prevencion,
deteccion e actuacion contra o acoso
sexual e o acoso por razon de sexo, asi
como a sua accesibilidade.

O procedemento de actuacion contra o
acoso sexual e o0 acoso por razén de sexo
formara parte da negociacién do plan de
igualdade segundo o artigo 46.2 da Lei
Organica 3/2007, do 22 de marzo.

Os  procedementos de  actuacidn
contemplaran en todo caso:

a) Declaraciéon de principios, definicion
do acoso sexual e por razdén de sexo e
identificaciéon de condutas susceptibles de
seren constitutivas de acoso.

b) Procedemento de actuacion ante o acoso
para canalizar as queixas ou denuncias que
poidan xurdir, e as medidas cautelares e/
ou correctoras aplicables.

c) ldentificacion das medidas reactivas
contra 0 acoso e, se é 0 caso, 0 réxime
disciplinario.

Ademais, os procedementos de actuacion
responderan aos seguintes principios:
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a) Prevencién e sensibilizacion do acoso
sexual e por razoén de sexo. Informacién
e accesibilidade dos procedementos e
medidas.

b) Confidencialidade e respecto a
intimidade e & dignidade das persoas
afectadas.

c) Respecto do principio de presuncién de
inocencia da presenta persoa acosadora.

d) Prohibicion de represalias contra a
presunta vitima ou persoas que apoien a
denuncia ou denuncien presunto acoso
sexual e por razén de sexo.

e) Dilixencia e celeridade do procedemento.

f) Garantia dos dereitos laborais e de
proteccion social das vitimas.

Asi mesmo, e de conformidade co artigo
48 da Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo,
as medidas deberan ser negociadas coa
representacion das persoas traballadoras,
tales como a elaboracién e difusién de
codigos de boas practicas, a realizacidon
de campaias informativas ou acciéns de
formacién.

Para 0s efectos da adopcion,
aplicacion, seguimento e avaliacion dos
procedementos especificos de prevencion
e proteccion do acoso sexual e do acoso
por razén de sexo, poderan terse en conta
0S manuais, guias ou recomendaciéns
que elabore a Secretaria de Estado de
Igualdade e contra a violencia de xénero.

Segundo recolle o artigo 8.2 deste real
decreto, o plan de igualdade contera
as medidas que resulten necesarias en
virtude dos resultados da diagnose,
podendo incorporar medidas relativas a
materias non recollidas no artigo 46.2
da Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo,
como a violencia de xénero, a linguaxe e
a comunicaciéon non sexista ou outros,
identificando todos os obxectivos e
medidas que se poidan avaliar para cada
obxectivo fixado para eliminar as posibles
desigualdades e calquera discriminacion,
directa ou indirecta, por razon de sexo no
ambito da empresa”.
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A introducién de ambas as figuras no noso
dereitovéndadapolopulodadoaoprincipio
de transparencia retributiva por parte da
Comision Europea (Recomendacion do 7 de
marzo de 2014, sobre o reforzo do principio
de igualdade de retribucion entre homes e
mulleres a través da transparencia (DOUE
03/08/14), como medio para loitar contra
as causas da brecha retributiva de xénero.
A través desta Recomendacion, a Comision
convida os estados membros a animaren
aos empresarios e aos interlocutores
sociais a adoptaren medidas de
transparencia salarial, co fin de rematar
coa opacidade das estruturas retributivas
e as dificultades para determinar o valor
dos postos de traballo nunha organizacion.

O Real Decreto-lei 6/2019 toma nota
das recomendacions comunitarias,
introducindo duas novidades importantes:

« A obriga de TODAS as empresas de
realizaren un rexistro retributivo. No
caso de empresas obrigadas a negociar
e implantar un plan de igualdade, o

rexistro retributivo debera formar
parte do diagndstico da situacion (art.
28 apartados 2 e 3do ET)

- A obriga, para as empresas que
elaboren un plan de igualdade, de
realizar unha auditoria retributiva
previa, que formard parte do
diagndstico da situacidon, prevendo un
desenvolvemento regulamentario desta
(art. 46 da LOIMH)

Posteriormente, o RD 902/2020 regula
o principio de transparencia retributiva,
como principio que vincula as empresas
e convenios colectivos, e que ten como
finalidade identificar as discriminacions
directas e indirectas, en particular as
derivadas de incorrectas valoracions
dos postos de traballo, e regula catro
instrumentos de transparencia retributiva:
os rexistros retributivos, a auditoria
retributiva, o sistema de valoracion de
postos de traballo e o dereito & informacion
das persoas traballadoras (artigo 3 do RD
902/2020).

A obriga de rexistro retributivo

ONDE SE REGULA A OBRIGA DE REXISTRO

RETRIBUTIVO?

A regulacion desta figura atdépase no
artigo 28 apartados 2 e 3 do Estatuto
dos Traballadores, introducido polo
artigo 2.7 do Real Decreto-lei 6/2019

(BOE do 03/07/2019), e nos artigos 5 e
6 do Real 902/2020, do 13 de outubro,
sobre igualdade retributiva entre homes e
mulleres (BOE do 14/10/2020).
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DENDE CANDO E ESIXIBLE A OBRIGA DE REALIZAR O

REXISTRO RETRIBUTIVO?

O rexistro retributivo esta introducido
na nosa lei, concretamente no artigo 28
do Estatuto dos Traballadores, polo Real
Decreto-lei 6/2018, que entrara en vigor o
8 de marzo de 2019 (Disposicion derradeira
segunda punto 1). Polo tanto, a inscricion
retributiva é obrigada a TODA empresa a
partir do 8 de marzo de 2019, co contido
establecido no artigo 28 do Estatuto dos
Traballadores.

Para as empresas obrigadas a realizaren un
plan de igualdade, a obriga de incluilo nos
diagnodsticos en desenvolvemento entrou
en vigor na mesma data, o 8 de marzo de
2019.

O desenvolvemento normativo da figura
produciuse co Real Decreto 902/2020, que
introduce importantes novidades. Esta
regulacidn entrou en vigor o 14 de abril de
2021, polo que as novas funcionalidades
que contempla sé son esixibles a TODAS
as empresas a partir do 14 de abril de 2021.
Na practica, isto supén que se aplicara
aos rexistros retributivos de 2021 a nova
regulacién do RD 902/2020. As anualidades
2019 e 2020 élles de aplicacion exclusiva
a regulacién do artigo 28 do Estatuto
dos Traballadores. A partir do ano 2021 e
seguintes seran de aplicacién o artigo 28
do Estatuto dos traballadores e os artigos
5 e 6 do RD 902/2020.

QUE DIFERENZAS HAI ENTRE A REGULACION DO
ARTIGO 28 DO ESTATUTO DOS TRABALLADORES E A

DO RD 902/2020?

Aregulacidnrecollidanoartigo28apartados
2 e 3 do Estatuto dos traballadores é a
unica aplicable ao rexistro retributivo no
periodo comprendido entre o 8 de marzo
de 2019 e 0 14 de abril de 2021. Polo tanto,
esta é a regulacion aplicable aos rexistros
retributivos dos exercicios 2019 e 2020.
As suas principais caracteristicas son as
seqguintes:

« So esixe reflectir os “valores medios”
dos salarios, complementos salariais
e percepcions extrasalariais, é dicir,
a media aritmética ou media destes
ingresos.

« As devanditas medias deben
desagregarse en funcién de tres
criterios:

» Sexo

- Grupos profesionais, categorias
profesionais ou postos de traballo
iguais ou de igual valor

- Salarios, complementos salariais
e percepcions extrasalariais,
entendidos como tres “bloques”, é
dicir, sen necesidade de desagregar
os distintos complementos salariais
e extrasalariais.
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« O rexistro debera elaborarse
anualmente, segundo se desprende
do disposto no artigo 64 do Estatuto
dos Traballadores, cando se estableza
o dereito de representacion legal
das persoas traballadoras a recibiren
informacién, polo menos anualmente,
sobre aaplicacion naempresa do dereito
aigualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes, na que debera
figurar o rexistro retributivo.

+ No caso de empresas de 50 ou mais
persoastraballadoras, deberasecalcular
a media do total das retribucions
aboadas a homes e mulleres, e se
existe unha diferenza do 25% na media
de ambos, debera incluirse no rexistro
retributivo unha xustificacion de que
esta diferenza responde a razodns
non relacionadas co sexo das persoas
traballadoras.

A regulacion dos artigos 5 e 6 do RD
902/2020 é de aplicacion, xunto co artigo
28 do Estatuto dos Traballadores, aos
rexistros retributivos elaborados a partir
do 14 de abril de 2021. Polo tanto, é
aplicable aos rexistros da anualidade 2021
e posteriores. As novidades introducidas
polo RD 902/2020 poddense resumir do
seguinte xeito:

« Ademais da media aritmética, hai que
reflectir as medianas das retribucions
aboadas.

+ Os criterios de desagregacion seguen
sendo 0s mesmos, pero con novas
caracteristicas:

« Por sexo (sen novidades)

- Por categoria, grupo profesional
ou posto de traballo igual ou de

igual valor, cunha novidade: no caso
de empresas obrigadas a elaborar
e executar un plan de igualdade, e
polo tanto, a realizar unha auditoria
retributiva, a desagregacion debera
realizarse necesariamente por postos
de traballo de igual valor.

« Por salario base e por cada un
dos complementos salariais e
extrasalariais. E dicir, a novidade é
que se require unha desagregacion de
cada un dos complementos salariais
e extrasalariais, calculando a media
aritmética e a mediana de cada
un deles, desagregados & sua vez
segundo os dous criterios anteriores.

« A periodicidade coa que se elabora o
rexistro segue a ser anual, o RD aclara
que por “ano” debemos entender o
“ano natural” (do 1 de xaneiro ao 31 de
decembro) e que se houbese alteracions
substanciais nalgun dos elementos do
rexistro, este deberd modificarse para
introducilos (artigo 5.4)

« Introducese a necesidade de
consultar a representacion legal das
persoas traballadoras con caracter
previo a elaboracién e modificaciéon do
rexistro retributivo (artigo 5.6). Polo
tanto, a consulta sé sera necesaria para
os rexistros que se elaboren a partir do
14 de abril de 2021.

- Mantense inalterada a obriga xa
prevista no artigo 28.3 do Estatuto
dos Traballadores para as empresas
de 50 ou mais persoas traballadoras,
de xustificar diferenzas do 25% ou
mais na media ou mediana do total
das retribucions aboadas a homes e
mulleres.
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QUE EMPRESAS E ENTIDADES ESTAN OBRIGADAS A TER

UN REXISTRO RETRIBUTIVO?

A obriga é de aplicacion a TODAS as
empresas, independentemente do
nuimero de persoas traballadoras, sector
de actividade ou numero de centros de
traballo, en relacion co seu cadro de
persoal. E indiferente que no cadro de
persoal haxa sé homes ou mulleres, o
rexistro debe realizarse sen excepcion.

Na practica, s6 quedarian exoneradas desta
obriga as empresas cun so6 traballador,
Xa que neste caso non se poderia facer
ningunha comparacién e non haberia
destinatarios do rexistro (outras persoas
traballadoras e os seus representantes).

Polo tanto, NON é unha obriga que sé
incumba as empresas obrigadas a negociar
e pofer en marcha un plan de igualdade
por contar cun cadro de persoal de 50 ou
mais persoas. A especialidade prevista
para este tipo de empresas é:

+ O rexistro retributivo deberd figurar
entre a informacién que se incluird no
diagnostico da situacién do plan de
igualdade

« Se a media aritmética ou a mediana
do total das retribucions aboadas a
homes e mulleres na empresa revelase
a existencia de diferenzas do 25% ou
mais entre uns e outros, debe incluirse
a xustificaciéon de que estas diferenzas
obedecen a motivos non relacionados
co sexo (esixible desde 08/03/2019).

« Os rexistros de 2021 e sucesivos non
se poden desagregar por categorias
ou grupos profesionais, sendn,
necesariamente, por postos de traballo
de igual valor (esixible a partir do
14/04/21).

Asi mesmo, as Administracions Publicas e
as entidades e empresas do sector publico
estan obrigadas en relacién co persoal con
relacién laboral. Non estarian obrigados a
incluir, polo tanto, ao persoal con relacién
funcionarial ou estatutaria (Disposicion
adicional 4a do RD 902/2020).

QUE PERSOAL DEBE INCLUIRSE NO REXISTRO

RETRIBUTIVO?

As empresas deberan incluir todo o
persoal ao seu servizo con relacion laboral
por conta allea regulada polo Estatuto dos
Traballadores (artigo 2 do RD 902/2020),
de acordo cos seguintes criterios:

- Sexa cal sexa a modalidade de
contratacion (indefinida, fixos
descontinuos, de duracién determinada,
de formacién, de aprendizaxe e de
practicas) e a xornada (completa ou
parcial).
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« Calquera que sexa a sua categoria
profesional ou nivel xerarquico. O
persoal directivo e os altos cargos
figuran expresamente no artigo 5.1 do
RD, pero entendéndose como vinculados
por relacion laboral ordinaria (regulada
no Estatuto dos traballadores).

« Calquera que sexa a duracién da
sla relaciéon laboral e ainda que a
relacion laboral xa estivese extinguida
no momento en que se elabore o
rexistro, sempre que percibise algunha
retribucién durante o periodo de
referencia (ano natural).

avogados, individuais ou colectivos,
non contempla ningunha referencia
ao Estatuto dos Traballadores.

- Axentes de comercio: segundo o
artigo 12 do Real decreto 1438/1985,
do 1 de agosto, polo que se regula a
relacion laboral de caracter especial
das persoas que intervefian en
operacions mercant”is por conta
dun ou mais empresarios, sen
asumir o risco e fortuna daquelas
(BOE 15/08/1985) s6 son aplicables
no ambito desta relaciéon laboral
especial os dereitos e deberes
laborais basicos recofiecidos no

Tal e como quedou definido o ambito Estatuto dos Traballadores.
de aplicacion persoal do RD 902/2020,

quedarian excluidos do rexistro retributivo: « Relacién laboral dos condenados en

« Persoal vinculado por relacions
laborais especiais non reguladas no
Estatuto dos Traballadores:

« Persoal de alta direccidon, xa que
segundo o artigo 3.2 do Real decreto
1382/1985, do 1 de agosto, polo que
se regula a relacion laboral especial
do persoal de alta direccion (BOE
13/08/1985): As demais normas da
lexislacion laboral comun, incluido
o Estatuto dos Traballadores, so
seran de aplicacion nos supostos en
que conste expresamente o presente

Real Decreto, ou asi se recolla
expresamente no contrato.
« Avogados: o  Real Decreto

1331/2006, do 17 de novembro, polo
que se regula a relacién laboral de
caracter especial dos avogados que
presten servizos en despachos de

institucions penitenciarias. Segundo
o artigo 1.4 do Real Decreto 782/2001,
do 6 de xullo, polo que se regula a
relacion laboral de caracter especial
dos penados que desenvolvan
actividades laborais en obradoiros
penitenciarios e a proteccién da
Seguridade Social dos suxeitos a
sanciéns laborais en beneficio do
comunidade (BOE 07/07/2001): A
relacion laboral especial penitenciaria
esta regulada polo disposto neste
Real Decreto. As demais normas da
lexislacién laboral comun, incluido o
texto refundido da Lei do Estatuto
dos Traballadores, aprobado polo
Real Decreto lexislativo 1/1995, do 24
de marzo, so6 seran de aplicaciéon nos
Casos en que exista remision expresa
deste Real Decreto ou a normativa de
desenvolvemento.
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- Estibadores portuarios, xa non é
unha relacion laboral especial: Deixa
de ser relacién laboral especial en

Por outra banda, estarian incluidas na
obriga de rexistro retributivo as seguintes
relacions laborais especiais
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« Artistas: Segundo o artigo 121 do
Real Decreto 1435/1985, do 1 de agosto,
polo que se regula a relacion laboral
especial dos artistas nos espectaculos
publicos (BOE 14/08/1985): No non
regulado por este Real Decreto sera de
aplicacién o Estatuto dos Traballadores
e demais normativa laboral de xeral
aplicacién, na medida en que sexan
compatibles coa natureza especial
da relacion laboral dos artistas nos
espectaculos publicos.

- Deportistas profesionais: Sequndo
o artigo 21 do Real Decreto 1006/1985,
do 26 de xufio, polo que se regula a
relacion laboral especial dos deportistas
profesionais (BOE 27/06/1985), no non
regulado polo presente Real Decreto
sera de aplicable o Estatuto dos
Traballadores e as demais normas
laborais de xeral aplicacion, en canto
non sexan incompatibles coa natureza
especial da relacion laboral dos
deportistas profesionais

« Persoal ao servizo do fogar
familiar: sequndo o artigo 3 b) do Real
Decreto 1620/2011, do 14 de novembro,
polo que se regula a relacion laboral
de caracter especial do servizo do
fogar familiar (BOE do 17/11/2011):
Con caracter supletorio, sempre que
sexa compatible coas peculiaridades
derivadas do caracter especial desta
relacion, sera de aplicacién a normativa
laboral comun. Expresamente, non sera
de aplicacién o artigo 33 do Estatuto
dos Traballadores.

virtude do Real Decreto-lei 8/2017, do 12
de maio, polo que se modifica o réxime
dos traballadores para a prestacién
do servizo portuario de manipulacion
de mercadorias en cumprimento da
Sentenza do Tribunal de Xustiza da
Unién Europea do 11 de decembro de
2014, recaida no Asunto C-576/13.

« Persoal vinculado por relaciéns
comerciais, societarias ou de
confianza (socios, administradores/
as, socios e socias traballadoras de
sociedades cooperativas de traballo
asociado, etc.)

« Persoal autonomo e auténomos/as
economicamente dependentes.

« Persoal posto a disposicion por
ETTs (este persoal non figurara

no rexistro retributivo da empresa
usuaria, senén da ETT, por ser esta a
que aboa as retribucions).

« Persoal sen vinculacion contractual
laboral (bolseiros e bolseiras,
estudantes en practicas formativas
curriculares, etc.)

« No caso das Administracions
Publicas e entidades de dereito
publico, o persoal funcionario e
estatutario ao seu servizo.
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Cémpre sublinar o diferente ambito
de aplicacién dos plans de igualdade e
dos rexistros retributivos. De acordo co
sinalado no bloque |, os plans de igualdade
aplicanse a todo o persoal da empresa,
calquera que sexa o tipo de relacion
laboral que vincule a empresa e a persoa
traballadora (relaciéns laborais ordinarias
e especiais), incluso o persoal beneficiario
sen vinculacién laboral coa empresa

(persoas postas a disposicion por unha
ETT.) Do mesmo xeito, todo este persoal
debe terse en conta para o computo do
cadro de persoal para determinar a obriga
de negociar e executar o plan de igualdade.
Por outra banda, os rexistros retributivos
non incluen parte do devandito persoal
(por exemplo, persoas con relacion laboral
especial de alta direccidén, o persoal de
ETTs, etc.).

CAL E O AMBITO ESPACIAL NO QUE SE ELABORA O
REXISTRO RETRIBUTIVO: EMPRESA OU LUGAR DE

TRABALLO?

O rexistro retributivo realizase no ambito
da empresa. A unidade espacial para
realizar o rexistro &, polo tanto, a empresa
no seu conxunto, polo que existira un
rexistro retributivo por empresa que
incluird todo o persoal referenciado no
punto anterior, de todos os centros de
traballo da empresa, presenciais e a
distancia (teletraballo) ou itinerantes.

Non se pode facer, polo tanto, nin por
centro de traballo, nin por provincia, nin
por sedes ou delegacions territoriais.
Tampouco se contempla que os casos de
agrupacions de empresas poidan facer
un unico rexistro retributivo do grupo (as
agrupacions de empresas poden facer un
unico plan de igualdade, pero deben ter
rexistros retributivos de cada unha das
empresas do grupo).

O REXISTRO TAMEN E L’Jr;uco SE SE APLICAN
DIFERENTES ACORDOS A EMPRESA?

A nivel de empresa poden ser de aplicacion
distintos convenios colectivos, ben poloseu
ambito territorial (provincial, autondmico,
estatal) ou sectorial (por exemplo, unha
empresa do sector da automocién que
aplique o Convenio do metal para o persoal
de taller e o de comercio para o persoal
do concesionario). Isto pode dar lugar
a existencia de diferenzas retributivas
derivadas da aplicacion das distintas ordes

convencionais. Non obstante, isto non
modifica o dambito espacial do rexistro:
segue sendo a empresa, incluindo todo
o persoal agrupado segundo os criterios
establecidos (sexo e categoria, grupo
ou posto de traballo de igual valor),
independentemente de que sexan de
aplicacion distintos convenios colectivos.
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CON QUE FRECUENCIA DEBE LEVARSE A CABO O

REXISTRO RETRIBUTIVO?

Segundo o artigo 5.4 do RD 902/2020, o
prazo de referencia para a inscricion sera
o ano natural.

O rexistro debera conter todas as
retribucions efectivamente pagadas e
percibidas no periodo de referencia —o
ano natural—, independentemente da sua
data de devindicacién.

Non obstante, no caso de se produciren
alteracions substanciais nalgun dos
elementos do rexistro, debera actualizarse
deformaquesigacumprindoasuafinalidade
consistente en “garantir a transparencia
na configuraciéon das percepciéns, dunha
forma fiel e actualizada”.

O concepto de “alteracion substancial” é un
concepto xuridico indeterminado, sen que
a normativa especifique o que debemos
entender por tal, polo que sera nos
xulgados e tribunais onde se concretara o
contido e alcance deste concepto. A Guia
para el uso de la Herramienta de Registro
Retributivo publicada polo Ministerio de
Traballo e Economia Social e o Ministerio
de Igualdade®, ofrece as seguintes pautas
interpretativas para determinar o que
debemos entender por “substancial®

a) Desde o punto de vista cuantitativo,
unha alteracion serd substancial cando
afecte ao conxunto do cadro de persoal ou
sexa de caracter colectivo.

b) Desde o punto de vista cualitativo, unha
alteracion sera substancial cando afecte &
politica retributiva da empresa.

Neste sentido, considérase que poden
ser de caracter substancial as seguintes
modificacions:

« Alteraciéns substanciais das
retribucidns: revision salarial
convencional, activacion da clausula
de garantia salarial, novo texto
convencional, inaplicaciéon ou retirada
do salario convencional, modificacion
substancial das condiciéns de traballo
colectivas.

« Cambios substanciais no cadro de
persoal:  subrogacién  empresarial,
reestruturacions e sucesions.

« Alteracidéns substanciais que
afecten & clasificacion profesional:
modificacion do convenio colectivo
ou outras modificacions substanciais
da clasificacion profesional, incluidas
as modificacions derivadas dunha
valoracion dos postos de traballo.

En todo caso, a substancialidade dos
supostos podera variar segundo as
circunstancias particulares de cada
empresa (persoal, sector profesional, etc.)
e, polo tanto, requirir unha actualizacién
do rexistro.

 Disporiible en httpsy//www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm
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QUE FORMATO DEBE TER O REXISTRO RETRIBUTIVO?

Ainda que a normativa non o estableza
expresamente, debera figurar por escrito
en soporte accesible, xa sexa en papel
ou dixitalmente, co fin de permitir a sua
accesibilidade por parte das persoas
habilitadas para iso (representacion de
persoal, persoas traballadoras, Inspeccidén
de Traballo e Seguridade Social). Non debe
axustarse a ningun modelo oficial, xa que
o artigo 5.5 do RD 902/2020 establece que
“0 documento en que conste o rexistro
podera ter o formato establecido nas

paxinas web oficiais do Ministerio de
Traballo e Economia Social e do Ministerio
de Igualdade”. Isto significa que as
empresas poderan facer uso do modelo
proposto polos devanditos Ministerios
(que se concreta en ferramenta), peronon é
obrigatorio. As empresas poderan utilizar
o formato que consideren oportuno,
sempre que reuna os requisitos de contido
definidos polo artigo 28 do Estatuto dos
Traballadores e no RD 902/2020.

O REXISTRO RETRIBUTIVO DEBERIA REFLECTIR OS
NOMES DOS TRABALLADORES QUE INCLUE?

O rexistro retributivo NON é nominativo,
polo que en ningin caso reflicte o
nome das persoas traballadoras nin as
suas retribucidons reais, senén datos
desagregados, é dicir, a media e a
mediana do que perciben o conxunto de
homes e o conxunto de mulleres de cada
categoria, grupo profesional ou posto de

traballo de igual valor. A consignacion
do nome das persoas traballadoras e das
suas retribucions vulnera a lexislacion
en materia de proteccion de datos de
caracter persoal e pode ser constitutiva
dunha infraccion moi grave na orde social
por vulneraciéon da intimidade da persoa
traballadora.

QUE CONTIDO DEBE REFLECTIR O REXISTRO

RETRIBUTIVO?

O rexistro retributivo recolle as medias e
medianas das retribucidns efectivas das
persoas traballadoras desagregadas por
sexo e por grupos profesionais, categorias
profesionais ou postos de traballo iguais ou
de igual valor. A sta vez, esas retribuciéns
deberan desagregarse segundo a natureza
da percepcion (é dicir, en tres bloques:

salario base, complementos salariais e
percepcions extrasalariais). Os rexistros
retributivos a partir do ano 2021 deberan
desagregar tamén cada unhadas ganancias
concretas en cada un dos bloques, é dicir,
especificar de forma diferenciada cada
percepcion (artigo 5.2).
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A continuacion médstrase un exemplo de
formato de rexistro retributivo sinxelo
adaptado a normativa de 2021, nunha
empresa de 44 persoas traballadoras,
cuxo sistema de clasificacién profesional
é por grupos profesionais (3) e cuxas
percepcions salariais e extrasalariais serian
as que aparecen desagregadas. Como se
aprecia, s6 aparece o numero de homes e
mulleres que estarian en cada un dos tres

SEXO NUMERO POSTOS PROMEDIOS BASE EXTRAS  ASISTENCIA DE VIDA/
INVALIDEZ

PERCEPCIONS SALARIAIS P. EXTRASALARIAIS

SALARIO PAGAS PLUS PRIMA SEGURO  HORAS HORAS  DIETAS

grupos profesionais, e os datos numéricos
que se deberian rexistrar serian as medias
e medianas do total do percibido para
cada concepto por cada grupo de homes
e mulleres. Imaxinemos que no grupo 2 os
dous homes recibiron un total de 42 515
euros en retribucions. As 20 mulleres, un
total de 200 020 euros. Eses non serian os
datos que se deberan consignar, sendn a
media e mediana dos devanditos importes.

EXTRAS COMPL. PLUS TRANSPORTE TOTAL BRECHA

Muller 1 GRUPO Media
Home 3 01 Mediana
Muller 10 GRUPO Media
Home 2 02 Mediana
Muller 26 GRUPO Media

Home 2 03 Mediana

CAL E A DIFERENZA ENTRE A MEDIA E A MEDIANA?

COMO SE CALCULAN?

A media é a media aritmética ou media dun
conxunto de numeros. Calculase sumando
todos os valores e dividindo a suma entre
o numero total de valores.

A mediana (valor introducido polo RD
902/2020) é un valor numérico que separa

a metade superior dun conxunto da
metade inferior. E dicir, é o valor central
dos datos ou valores cando se ordenan
de maior a menor cantidade. Calculase
pofiendo os datos en orde ascendente e
localizando despois o nimero do centro
nesa distribucidn.

QUE UNIDADE EMPREGAREMOS PARA CALCULARO
QUE REALMENTE PERCIBEN OS TRABALLADORES:
RETRIBUCIONS DIARIAS, MENSUAIS OU ANUAIS?

O artigo 28 do Estatuto dos Traballadores
non aclaraba esta cuestion, pero o RD
902/2020 fala do “realmente percibido” e
de “contias efectivas”. Isto significa que as
retribucions que se deben considerar para
realizar os calculos de medias e medianas

son as efectivamente percibidas no periodo
anual de referencia por cada persoa
traballadora. Polo tanto, serd o total
das retribuciéons anuais efectivamente
percibida, con independencia da data na
que se devindicase.
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Polo tanto, os datos retributivos que
se deben utilizar para calcular as
medias e medianas son os REAIS, os
que efectivamente percibe cada persoa
traballadora no ano natural de referencia.
Non cabe substituir os datos reais e
efectivos por datos “normalizados”.

Os documentos basicos que teremos que
manexar para facer o rexistro retributivo
seran o modelo 190 da AEAT (resumo
anual de ingresos e retencions do IRPF
practicadas nas nominas dostraballadores)
e os recibos de ndminas ou salarios.

QUE DEBEMOS ENTENDER POR RETRIBUCION?

O concepto de retribucién foi delimitado
pola xurisprudencia comunitaria dunha
forma extensiva e ampla (Asunto 333/97,
LEWEN, 21/10/1997), comprendendo o
salario normal, base ou minimo, e calquera
outra gratificacion ou complemento
aboada polo empresario. ao traballador
por razon da relacion laboral, xa sexa:

+ Directa ou indirectamente
« En metalico ou en especie

- De forma regular ou habitual, ou
simplemente ocasional ou excepcional

- De contia fixa ou variable

« Sexa cal sexa a sua orixe (ben por
disposicion do convenio colectivo
aplicable, por pacto colectivo ou
individual ou por decision unilateral do
empresario de efectos individuais ou
colectivos)

« De natureza salarial ou extrasalarial

« Xa sexan satisfeitas durante a
duracién da relacion laboral ou unha
vez finalizada esta (por exemplo, as
indemnizaciéns por despedimento)

+ Inclie as prestacions de Seguridade
Social que aboe o0 empresario en virtude
da obriga de pagamento delegada
(casos de incapacidade temporal e
desemprego parcial).

Tras a entrada en vigor do RD 902/2020,
o rexistro deberd concretar de forma
diferenciada cada percepcién sen ningunha
distincion distinta a resultante dos tres
grandes bloques sinalados no artigo 5.2 do
Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro:
a base, os complementos salariais e as
percepcions extrasalariais.

Polo tanto, deberd facilitar informacion
sobre todos e cada un dos conceptos
retributivos que aboen as empresas,
distinguindo tres bloques:

- Salario base, xa sexa fixo por unidade
de tempo ou de traballo

- Complementos de caracter salarial,
desagregando & sua vez cada un dos
complementos desta natureza que se
aboen na empresa.

« Percepcidns de caracter
extrasalarial, desagregando cada un
dos complementos desta natureza que
se aboen na empresa.

69



04. O rexistro retributivo e a auditoria retributiva como parte

do diagnéstico

70

QUE COMPLEMENTOS SON DE CARACTER SALARIAL?

De conformidade co disposto no artigo
26 do Estatuto dos Traballadores:

1. Considérase salario a totalidade das
percepcions econémicas dos traballadores,
en difieiro ou en especie, pola prestacion
profesional de servizos laborais por
conta allea, tanto se retribden o traballo
efectivo, calquera que sexa a forma de
remuneracion, ou os periodos de descanso
computables como de traballo.

2. Non teran a consideracion de salario
as contias percibidas polo traballador en
concepto de indemnizacions ou suplidos
por gastos derivados da sua actividade
laboral, as prestacions e indemnizacions da
Seguridade Social e as indemnizacidéns por
traslados, suspensions ou despedimentos.

3. Mediante a negociacién colectiva ou,
no seu defecto, o contrato individual,
determinarase a estrutura salarial,
que debera incluir o salario base,
como retribucién fixada por unidade
de tempo ou traballo e, se é o caso, os
complementos salariais fixados en funcién
das circunstancias relativas as condiciéns
persoai do traballador, o traballo realizado
ou a situacién e resultados da empresa,
que se calcularan segundo os criterios
que para o efecto se acorden. Asi mesmo,
acordarase o caracter consolidable ou
non dos devanditos complementos
salariais, non tendo caracter consolidable,
salvo pacto en contrario, os que estean
vinculados ao posto de traballo ou a
situacion e resultados da empresa.

De modo exemplificativo, e non exclusivo,
consideraranse percepcidns salariais as
seguintes:

- A pro rata das pagas extraordinarias.

- Complementos de antiglidade ou
permanencia.

- Complementos de penosidade,
toxicidade, perigosidade, insalubridade.

« Complementos de traballo de
quendas e nocturnidade.
« Horas extraordinarias e

complementarias.

« Primas, incentivos, bonificaciéns de
produtividade.

- Pagas de beneficios e bonificaciéns.
do

« Complementos por conta
convenio, sexan absorbibles ou non.

« Complementos por residencia en
provincias insulares e en Ceuta e Melilla.

« Complementos (voluntarios ou de
convenio) as prestacions da Seguridade
Social.

« Complementos en especie:
transporte de empresa, entrega dun
vehiculo para uso privado, aloxamento
ou vivenda proporcionada pola empresa,
pago de alugueres ou subministracions
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(auga, gas, luz, internet, etc.), cestas de
Nadal, produtos de empresa cedidos
a prezos rebaixados, prestacion de
servizo de comedor ou entrega de
tickets de restaurante, prestacion
de servizo de garderia ou subvencidn
ou pagamento desta, entrega de
participacions da empresa, entrega de
produtos telefénicos ou tecnoldxicos

(tablets, ordenadores, etc.) para
usos particulares, seguro médico,
achega a plans de pensiéns (STS do
2 de outubro de 2013 e 26 de xaneiro
de 2017), pagamento de primas de
seguros (vida, invalidez, incapacidade
temporal, desemprego, etc.), concesion
de préstamos de empresa a un tipo de
xuro inferior ao legal.

QUE COMPLEMENTOS OU PERCEPCIONS SON DE

NATUREZA EXTRASALARIAL?

A titulo enunciativo e non exclusivo,
podense sinalar os seguintes:

« Prestacions e indemnizacions da
Seguridade Social, sempre que sexan
a cargo da empresa. Isto producirase
en virtude da obriga de pagamento
delegada, que no noso Dereito s6 se
establece para casos de incapacidade
temporal e desemprego parcial. Se
se trata de prestacidons non aboadas
pola empresa, non se deben incluir,
porque o pagador é outro (por exemplo,
a prestacion total por desemprego
durante un ERTE de suspension da
relacion laboral, que aboa o Servizo
Publico de Emprego)

« Indemnizacions por  traslados,
suspensionsdecontrato,despedimentos
ou extincion da relacion laboral con
dereito a indemnizacién (extincion do
contrato ao abeiro do artigo 50 do
Estatuto dos Traballadores, xubilacion
do empresario/individual, extincion de
contratos de duracién determinada,
etc.)

« Indemnizacions por suplidos
ou gastos realizados pola persoa
traballadora como consecuencia da suUa
actividade laboral, como son:

« Os complementos de transporte

- Dietas, gastos de manutencion,
aloxamento e locomocién

« Complemento de quebrantamento
de moeda

- Complementos por desgaste de
utiles, ferramentas ou vehiculos
propios da persoa traballadora

- Complementos de mantemento do
vestiario

VAl
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DEBERIA XUSTIFICARSE ALGUNHA DIFERENZA
SALARIAL ENTRE HOMES E MULLERES QUE FIGURE NO

REXISTRO?

Non, a xustificacion sé se esixe 4s empresas
de 50 ou mais persoas traballadoras en
cuxo rexistro aparezan diferenzas do 25%
ou mais na media ou mediana do total das
retribuciéns aboadas a homes e mulleres.

Polo tanto, non é obrigatorio incluir a
xustificacidon das diferenzas:

- En ningln caso, nin sequera no caso
dunha empresa de 50 ou mais persoas
traballadoras, se a diferenza entre a
media e a media nas retribucions totais
das persoas traballadores dun e doutro
sexo é inferior ao 25%.

+ No caso de empresas de menos de
50 persoas traballadoras, non é esixible
xustificar ningunha diferenza, calquera
que sexa a porcentaxe de desviacién.

Non obstante, o feito de que non sexa
obrigatorio segundo a normativa non
significaquenonsexarecomendable, xaque
estas diferenzas poderian constituir unha
discriminacion retributiva sancionable.
Por iso, a opcidn mais segura para
calquera empresa é analizar como e por
gue se orixinan estas diferenzas, detectar
posibles situaciéns de discriminacion
retributiva e corrixilas.

CALES SON AS ESPECIALIDADES PREVISTAS PARA OS
REXISTROS RETRIBUTIVOS NAS EMPRESAS OBRIGADAS
A NEGOCIAR E IMPLANTAR UN PLAN DE IGUALDADE?

Nestas empresas (é dicir, aquelas cun
cadro de persoal de 50 ou mais persoas
traballadoras) os rexistros presentan duas
peculiaridades:

« Deberadn incluir unha xustificacion
cando a media ou mediana das
retribuciéns  totais das  persoas

traballadoras dun sexo sexa superior
nun 25 % as doutro. Esta especialidade
esta prevista para empresas de 50 ou
mais persoas traballadoras a partir
do 8 de marzo de 2019, e implica que
se deba analizar onde e por que se
producen estas diferenzas, explicando
mediante  indicadores  cualitativos
ou cuantitativos que non obedecen a
razéns discriminatorias (por exemplo,

imaxinemos que nunha empresa
as diferenzas que se producen se
deban exclusivamente a existencia
de reduciéns da xornada que gozan
as mulleres; neste caso, a diferenza
explicariase a través do mecanismo de
“normalizaciéon” & mesma xornada).

« Deberan realizar as agrupaciéns por
postos de traballo de igual valor. Esta
especialidade entrou en vigor o 14 de
abril de 2021, e implica que se debe
realizar unha valoracion dos postos
de traballo da empresa con caracter
previo a elaboracidn do rexistro. Nestas
empresas, 0 rexistro desagregarase
en postos de traballo de igual valor
identificados na valoracién de postos.
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CALES SON OS DEREITOS DA REPR!ESENTACI()N LEGAL
DOS TRABALLADORES EN RELACION CO REXISTRO

RETRIBUTIVO?

« A partir do 14 de abril de 2021,
a representacidon legal das persoas
traballadoras debera ser consultada,
cunha antelacion minima de dez dias,
con caracter previo a elaboracion e
modificacion do rexistro retributivo
(artigo 5.6 doRD902/2020). Por consulta
enténdese, de conformidade co artigo
64.6 do Estatuto dos Traballadores,
facilitar informacion sobre o devandito
rexistro ou sobre a sta modificacién a
esta representacion, de forma que lle
permita emitir informe sobre os seus
puntos de vista e opinidns. O devandito
informedeberaemitirsenoprazomaximo
de 15 dias desde que foi solicitado pola
empresa, e a representacion legal dos
traballadores tera dereito a reunirse
coa empresa, obter resposta xustificada
ao seu informe e poder contrastar os

seus puntos de vista e opinidns para
chegar a un acordo. En todo caso, a
consulta debera permitir que o criterio
da representacion legal das persoas
traballadoras poida ser cofiecida pola
empresa a hora de adoptar ou executar
as correspondentes decisidns.

« Por outra banda, a partir do 8 de
marzo de 2019, tefien dereito a percibir
anualmente o rexistro retributivo, de
acordo co establecido no artigo 64.3
do Estatuto dos Traballadores, polo
que debera entregarse ou pofierse
a sua disposicion copia deste nun
medio adecuado que permita a esta
representacion  proceder ao seu
exame (artigo 64.6 do Estatuto dos
Traballadores).

OS TRABALLADORES TENEN ACCESO AO REXISTRO

SALARIAL?

As persoas traballadoras, individualmente
consideradas, tefien dereito de acceso
aos datos de rexistro, ainda que con
distinto alcance segundo exista ou
non representacion legal das persoas
traballadoras na empresa (artigo 5.3 do
RD 902/2020):

No caso de haber representacion legal das
persoas traballadoras, o acceso ao rexistro
facilitarase 4s persoas traballadoras a

través da citada representacion, tendo
dereito a acceder ao contido integro deste.

De non existir representacidon legal, as
persoas traballadoras non teran acceso ao
rexistro, sendnsoé as diferenzas porcentuais
que existan entre as retribucions medias de
homes e mulleres, desagregadas segundo
a natureza da retribucion e o sistema de
clasificacion aplicable.
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O REXISTRO DE SOLDOS PODE SUPONER PROBLEMAS
EN MATERIA DE PROTECCION DE DATOS PERSOAIS?

A Axencia Espaiiola de Proteccion de Datos
publicou en maio de 2021 unha Guia sobre
Proteccién de datos persoais nas relacions
laborais™, onde se aborda especificamente
este problema:

1. E unha obriga legal, polo que o
empresario non esixe o consentimento dos
traballadores.

2. O rexistro de salarios non implica
necesariamente o tratamento de datos
persoais, xa que este rexistro non ten
por que incluir o salario de cada persoa
traballadora, sendn os “valores medios”
dos salarios, complementos salariais
e percepcions extrasalariais do cadro
de persoal “desagregados por sexo e
distribuidos por grupos profesionais,
categorias profesionais ou postos de
traballo iguais ou de igual valor”

3. E un rexistro onde deben figurar datos
disociados e non datos persoais, ou
informacién que permita identificar unha
persoa.

4. Non se contempla un dereito a
informacion, nin o exercicio dos dereitos
de acceso, rectificacion, oposicion e
supresion, xa que non se produce un
tratamento de datos persoais.

5. Non obstante, os datos disociados
poderan converterse en datos de caracter
persoal cando en determinados grupos,
categorias profesionais ou postos de
traballo de igual valor exista unha soa
persoa traballadora ou unreducido nimero
deles. Neste caso, débense observar as
seguintes precaucions:

« Orexistro debera contar con medidas
de seguridade baseadas na analise de
riscos de acordo co Regulamento Xeral
de Proteccidn de Datos Persoais™.

« O/aempresario/adeberainformaraos
traballadores afectados do tratamento
dos datos e da sua finalidade.

« A representacion legal das persoas
traballadoras estara obrigada a gardar
a debida confidencialidade en relacion
con esta informacion.

« Non obstante, tratase dun asunto na
que seran os xulgados e tribunais os que
cofezan das posibles controversias que
poidan xurdir e os que teran a ultima
palabra.

™ Un dos requisitos establecidos polo Regulamento Xeral de Proteccion de Datos (RGPD) para os responsables e encargados do tratamento que
realicen ou desexen realizar actividades de tratamento con datos persoais € a necesidade de levar a cabo unha analise de riscos de sequridade
da informacion co fin de establecer as medidas de sequridade e control dirixidas ao cumprimento dos principios de proteccion desde o desefio
e, por defecto, que garantan os dereitos e liberdades das persoas. Unha vez avaliado o risco, serd necesario determinar as medidas técnicas e
organizativas necesarias para garantir un adecuado nivel de sequridade no tratamento destes datos.

En relacion coas medidas de seguridade no dmbito do sector publico, na Disposicion adicional primeira da Lei Organica 3/2018, recdllese

que os responsables do tratamento de datos de cardcter persoal que se relacionan no artigo 771 da citada lei organica deberan aplicar aos
tratamentos de datos persoais as medidas de sequridade que correspondan entre as previstas no Esquema Nacional de Sequridade, asi como
promover un grao de implantacion de medidas equivalentes nas empresas ou fundacions vinculadas a estes suxeitas ao Dereito privado.
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SE O REXISTRO AMOSA A EXISTENCIA DE DIFERENZAS
SALARIAIS ENTRE MULLERES E HOMES, SIGNIFICA QUE
EXISTE UNHA DISCRIMINACION SALARIAL POR RAZON

DE SEXO NA EMPRESA?

As diferenzas retributivas entre homes
e mulleres que resulten da inscricion
poderan constituir ou non discriminacion
retributiva. Seran discriminatorias cando
non estean xustificadas. O Unico xeito
de determinalo é analizando a orixe
e a causa destas diferenzas, polo que
€ recomendable realizar sempre esta
analise, ainda que a empresa non estea
obrigada a facelo (porque conte con menos
de 50 persoas traballadoras e diferenzas
inferiores ao 25%) Asi, podemos citar de
modo exemplificativo e non exclusivo,
que as diferenzas retributivas non se
xustificaran:

« Cando o valor do traballo prestado
polos colectivos comparados sexa o
mesmo. Téfiase en conta aqui que o
importante é o valor do traballo: poden
ser traballos ou tarefas diferentes, pero

comesmo valor. Aformade determinaro
valor dun posto de traballo é a través do
procedemento de avaliacion de postos
de traballo. No noso dereito, a valoracion
dos postos de traballo forma parte da
auditoria retributiva, polo que s6 estan
obrigadas a realizala as empresas de
50 ou mais persoas traballadoras. Non
obstante, é recomendable facelo ainda
sen estar obrigado aiso, xa que € a Unica
forma de determinar se dous postos de
traballo, ainda que sexan diferentes,
tefien o mesmo valor.

- Cando obedecen a practicas
retributivas que causen un impacto
significativamente adverso ou
desfavorable para os colectivos
feminizados sen xustificacion algunha
(discriminacion indirecta).

QUE VALOR PROBATORIO TEN A XUSTIFICACION DAS
DIFERENZAS QUE A EMPRESA REALIZA NO REXISTRO

RETRIBUTIVO?

Como resulta do artigo 10.2 do RD
902/2020, a xustificacién achegada pola
empresa non é indiscutible, polo que non
descarta que poida existir discriminaciéon.

E dicir, tanto en sede administrativa
como xudicial poderase debater sobre
esta xustificacion e comprobar se é real,
obxectiva e correcta.

En relacion coas medidas de seguridade no ambito do sector publico, na Disposicion adicional primeira da Lei Orgdnica 3/2018, recéllese

que os responsables do tratamento de datos de cardcter persoal que se relacionan no artigo 77.1 da citada lei organica deberdn aplicar aos
tratamentos de datos persoais as medidas de seguridade que correspondan entre as previstas no Esquema Nacional de Seguridade, asi como
promover un grao de implantacion de medidas equivalentes nas empresas ou fundacions vinculadas a estes suxeitas ao Dereito privado.
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A FERRAMENTA DE REXISTRO DE RETRIBUCIONS
PUBLICADA POLOS MINISTERIOS DE TRABALLO E
ECONOMIA SOCIAL E O MINISTERIO DE IGUALDADE

En que consiste esta ferramenta?

De conformidade co disposto no artigo
5.5 do Real Decreto 902/2020, do 13 de
outubro, o documento que contefia o
rexistro podera ter o formato establecido
nas paxinas web oficiais do Ministerio de
Traballo e Economia Social e do Ministerio
de Igualdade.

A Ferramenta consiste nun ficheiro
Microsoft Excel® no que se deben
incorporar os datos. A partir deles, e de
forma automatizada, a aplicacién realizard
os calculos necesarios para as analises.

Os pasos que se deben seguir para
utilizar a ferramenta son moi sinxelos:
o primeiro é encher correctamente o
ficheiro cos datos do modelo. Mediante
os seus calculos automatizados e taboas
dindmicas obteranse os resultados.
Como todas as operaciéns se realizan
case automaticamente, é suficiente un
cofiecemento de Microsoft Excel® a nivel
de usuario/a.

As empresas estan obrigadas a utilizar
esta ferramenta?

A ferramenta é de uso VOLUNTARIO, non
obrigatorio. As empresas poden escoller a
forma que queren dar aos seus rexistros,
sempre que cumpran os requisitos basicos
de contido indicados.

Cales son os importes efectivos e os
importes equiparados na ferramenta?

A Ferramenta inclue unha utilidade que
che permitird ver a informaciéon de duas
formas diferentes a través de diferentes
taboas:

« Importes reais, informacién
obrigatoria. Para  este  calculo
considéranse as cantidades reais
correspondentes as retribucions

aboadas a cada persoa, e para cada
unha das suas distintas situacions
contractuais.

- Importes equiparados, de caracter
voluntario. Para este calculo, en cambio,
os datos anteriores estaran suxeitos a
“equiparacion”. A equiparacion realizase
de duas formas: normalizacion (no caso
de que se incluan persoas que non
tefian xornada completa, as contias
increméntanse proporcionalmente
como se o estivesen); e anualizacion (se
hai persoas que non permaneceron na
mesma situacion contractual durante
todo o periodo de referencia, as contias
increméntanse proporcionalmente
coma Se a persoa permanecese na
mesma situacion contractual durante
todo o ano).
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Para estes efectos, enténdese por
situacion contractual do traballador a
combinacion de elementos relacionados
coas suas condicidns de traballo relevantes
para os efectos do rexistro retributivo.
Considerarase que existen diferentes
situacions contractuais cando se produzan
cambios de posto de traballo, modalidade
contractual (indefinida ou temporal), tipo
de xornada (a tempo parcial ou completo),
reducion desta, antiglidade, nivel de
formaciodn, retribucions, etc. Nestes casos,
orexistroindicarase o numerodesituacions
contractuais obxecto de equiparacion,
desagregadas por sexo e por grupo ou
clasificacién profesional aplicable.

Os importes equiparadas, ou equiparacion,
son unha forma de explicar as diferenzas
retributivas provocadas por diferentes
xornadas e por distintas situacidns
contractuais. Con esta operacion mostrase
que parte das diferenzas salariais se debe
a estas causas, polo que resulta moi util no
caso de que existan mulleres con reducions
de xornada, xornadas a tempo parcial, ou
contratadas por periodos inferiores ao
anual. Non obstante, é unha informacién
voluntaria: s6 se requiren os importes
efectivos.

Cuestions de dereito transitorio
derivadas da entrada en vigor do
real decreto lei 6/2019 e dos reais
decretos 901/2020 e 902/2020

DIAGNOSTICOS APROBADOS CON ANTERIORIDADE AO

REAL DECRETO-LEI 6/2019

Os diagnosticos aprobados con
anterioridade ao 8 de marzo de 2019
non estan suxeitos @ obriga de incluir
o rexistro retributivo entre os contidos
do diagnostico, dado o principio xeral

de irretroactividade da normativa. Asi o
entende a Sentenza da Audiencia Nacional
4380/2019, do 12 de novembro de 2019,
confirmada pola Sentenza do Tribunal
Supremo do 1 de xufio de 2021.
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Non obstante, tras a entrada en vigor do
Real Decreto 901/2020 o 14 de xaneiro de
2021, estes plans de igualdade deberan
adaptarse ao seu contido nun prazo
maximo de 12 meses contado desde esa

data, logo dun proceso de negociacion
(Disposicion transitoria Unica). Polo tanto,
deben ser negociados de novo para adaptar
0 seu contido & nova normativa, incluido o
rexistro retributivo.

DIAGNOSTICOS APROBADOS CON POSTERIORIDADE AO
8 DE MARZO DE 2019 E ANTES DO 14 DE ABRIL DE 2021

Os diagndsticos aprobados con
posterioridade @ entrada en vigor do Real
Decreto-Lei 6/2019 e antes da entrada en
vigor do Real Decreto 902/2020, deberan
incluir o rexistro retributivo realizado
conforme a normativa vixente nese
momento, é dicir, o artigo 28 apartados
2 e 3 do Estatuto dos Traballadores. Polo
tanto, seguindo a doutrina establecida
polas sentenzas referenciada nos plans
de igualdade en negociacion do 14 de abril
de 2021 cuxos diagnodsticos de situacion
xa estean aprobados antes desa data, non

cabe esixir a elaboracién dun novo rexistro
retributivo para o ano 2019 e/ou 2020
axustadoaoRD 902/2020 (é dicir, que inclia
as medianas, os conceptos retributivos
desagregados, etc.). Por outras palabras,
unha das partes non pode impofier a
reapertura da “fase de diagndstico” nin
o proceso de negociacion do diagndstico
xa concluido para esixir a sua adaptacion
a nova normativa, que non estaba vixente
no momento en que se elaborou e aprobou
ese diagndstico. Isto s6 poderia ocorrer se
ambas as partes estan de acordo.

DIAGN()STI(’?OS EN PROCESO DE PREPARACION E
NEGOCIACION (NON APROBADOS) A PARTIR DO 14 DE

ABRIL DE 2021

Estes diagnosticos deberan incorporar o
rexistro retributivo do ano 2020, elaborado
de acordo coa normativa vixente naquel
momento, é dicir, exclusivamente o artigo

28 do Estatuto dos Traballadores, sen
esixir a sua adaptacién a unha normativa
non vixente no momento ao que se refire
este rexistro.
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DIAGNOSTICOS ELABORADOS E NEGOCIADOS A PARTIR

DO 1 DE XANEIRO DE 2022

Estes diagndsticos deberan incorporar
o rexistro retributivo do ano 2021, que
debera confeccionarse conforme o artigo

A auditoria
retributiva

28 do Estatuto e as novas esixencias do RD
902/2020.

QUE E A AUDITORIA RETRIBUTIVA?

A auditoria retributiva ten por obxecto
obter a informacién necesaria para
comprobar se o sistema retributivo
da empresa, de forma transversal e
completa, cumpre coa efectiva aplicaciéon
do principio de igualdade entre mulleres
e homes en materia de retribucidns.
Asi mesmo, deberd permitir definir as
necesidades para evitar corrixir e previr
os obstaculos e dificultades existentes ou

que poidan xurdir para garantir aigualdade
retributiva, e garantir a transparencia e o
seguimento deste sistema retributivo (art.
7.1 do RD 902/2020). ).

A auditoria formara parte do diagndstico
da situacién dos plans de igualdade e ten
como obxectivo determinar se na empresa
se esta a cumprir o principio de igualdade
retribucion por traballo de igual valor.

QUE SIGNIFICA O PRINCIPIO DE IGUAL SALARIO POR
TRABALLO DE IGUAL VALOR?

Un traballo terda o mesmo valor que
outro cando a natureza das funciéns ou
tarefas efectivamente encomendadas,
as condiciéns educativas, profesionais ou
formativas requiridas para o seu exercicio,

os factores estritamente relacionados co
seu desempeiio e as condicions laborais
nas que estas actividades se levan a cabo
en realidade sexan equivalentes.
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ONDE SE REGULA A AUDITORIA RETRIBUTIVA?

As referencias normativas atdpanse no
artigo 46.2 e) da LOIMH, introducido polo
Real Decreto-lei 6/2019, e no Real Decreto
902/2020, do 13 de outubro, de igualdade
retributiva entre mulleres e homes, que
entrou en vigor o pasado 14 de abril de
2021, especialmente nos seus artigos 7 e
8.

A disposicion adicional terceira do RD
902/2020 anuncia unha guia técnica para a
realizacion de auditorias retributivas, que
ainda non foi publicada:

O Instituto da Muller e para a Igualdade
de Oportunidades, en colaboracién coas
organizacions sindicais e empresariais
mais representativas, elaborara unha guia
técnica con indicaciéns para a realizacién
de auditorias retributivas con perspectiva
de xénero.

A Disposiciéon derradeira primeira do
mesmo RD anuncia un futuro Regulamento
do procedemento de valoracién dos postos
de traballo. A pesar de que transcorreron
mais de seis meses desde a entrada en
vigor do RD, o citado Regulamento ainda
non foi aprobado.

1. No prazo de seis meses contados desde
a entrada en vigor deste real decreto,
aprobarase, mediante unha orde ditada a
proposta conxunta das persoas titulares
dos Ministerios de Traballo e Economia
Social e de Igualdade, un procedemento de
valoracién dos postos de traballo.

2.Noseu caso, esta orde ministerial podera
dispor que a valoracion dos postos de
traballo realizados cumpre cos requisitos
formais establecidos neste regulamento,
cando para a sua realizacion se aplicar o
procedemento a que se refire o apartado
primeiro desta disposicion derradeira.

CANDO ENTROU EN VIGOR A OBRIGA DE REALIZAR A

AUDITORIA RETRIBUTIVA?

O Real Decreto-lei 6/2019 introduciuna
como materia que debia figurar en
calquera  diagndstico da  situacion
(art. 46.2 e da LOIMH), prevendo que
o seu desenvolvemento se realizara
regulamentariamente (art. 46.6 da LOIMH).

O devandito desenvolvemento normativo
produciuse mediante o Real Decreto
902/2020, do 13 de outubro, de igualdade

retributiva entre mulleres e homes, que
entrou en vigor o 14 de abril de 2021.
A Disposicién Transitoria Unica deste
establece que “a aplicacion do establecido
neste real decreto para as auditorias
retributivas seguira a mesma aplicacion
paulatina que para a aplicacion dos plans
de igualdade se configura na disposicion
transitoria décimo segunda da Lei Organica
3/2007 do 22 de marzo “.
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O feito de que a auditoria retributiva fose
considerada como parte dos diagndsticos
de situacion desde o Real Decreto-lei
6/2019, xunto co teor literal da citada
Disposicion transitoria, suscita numerosas
dubidas sobre a determinacion do
momento no que a auditoria retributiva é
esixible.

A Consulta da Direccién do Organismo
Estatal de Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social, con data do 8 de
setembro de 2021, responde as preguntas
formuladas ao respecto da seguinte forma:

« A auditoria retributiva s6 é esixible
a partir do seu desenvolvemento
regulamentario, é dicir, a partir do
14 de abril de 2021. Polo tanto, os
diagndsticos de situacion elaborados
a partir desta data deberan incluir a

auditoria retributiva realizada segundo
o disposto no RD 902/2020.

« Os plans anteriores ao 14 de abril de
2021 (aprobados antes desa data) teran
un prazo dun ano para incorporar a
auditoria retributiva prevista no artigo
4 do RD 901/2020, prazo que comezara
a contar desde a entrada en vigor do RD
901/2020, é dicir, do 14 de xaneiro de
2021.

« Os plans que estean en tramite de
negociaciéon o 14 de abril de 2021, pero
cuxos diagndsticos de situacidon xa
estean aprobados, poderan continuar
a negociacion sen incluir a auditoria
retributiva (STS do 1 de xufio de 2021),
pero deberan adaptarse ao contido
dos RRDD 901 e 902 de 2020 no citado
periodo dun ano a partir do 14 de xaneiro
de 2021.

QUE EMPRESAS ESTAN OBRIGADAS A REALIZAR A

AUDITORIA RETRIBUTIVA?

A diferenza do rexistro retributivo, a
auditoria retributiva sé € obrigatoria
para as empresas que elaboren un plan
de igualdade, segundo a redaccion literal
do artigo 71 do RD 902/2020. Segundo o
precepto, o orzamento que determina a
obriga de realizar a auditoria é “"elaborar un
plan de igualdade”, que parece incluir non
sO os plans de igualdade que se negocien
en virtude de obriga legal ou convencional,
senon tamén os plans voluntarios.

Asi mesmo, as Administracidons Publicas
estan obrigadas a incluir a auditoria
retributiva nos diagndsticos de situacion
dos plans de igualdade que elaboren e
negocien, ainda que sé no que respecta
ao persoal laboral (Disposicion adicional
cuarta do RD 902/2020). Polo tanto, non
é esixible respecto do persoal con relacion
funcionarial ou estatutaria.
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QUEN DEBE PREPARAR A AUDITORIA RI,ETRIBUTIVA?
DEBERIA SER OBXECTO DE NEGOCIACION?

O informe de auditoria, como parte
do diagndstico, debe ser obxecto
de negociacidbn no seo da comision
negociadora.

O RD, na sua version definitiva, non
establece ningun requisito para o persoal
que tefla que realizar a auditoria. No
proxecto de RD indicase que se fose
realizado pola empresa, deberia ser
obxecto dunha auditoria externa por parte
de entidades independentes e acreditadas,
asi como por persoal con formacion e/
ou experiencia especifica en materia de

igualdade entre mulleres. e homes. No
entanto, estas esixencias desapareceron
do texto do RD aprobado definitivamente,
ainda que & hora de regular a valoracion
dos postos de traballo dise que “debe
ofrecer confianza nos seus resultados”.
Polo tanto, a empresa pode optar por
realizala internamente (pola empresa)
ou externamente (por un consultor ou
persoal externo). En todo caso, dada a
sua complexidade, é recomendable que
sexa realizado por persoal tecnicamente
formado para iso.

QUE PERSOAL DEBE INCLUIRSE NA AUDITORIA

RETRIBUTIVA?

O dmbito de aplicacién persoal da auditoria
retributiva, é dicir, os traballadores cuxa
situacion debe ser analizada nela, é o

mesmo que o previsto para o rexistro
retributivo, polo que nos remitimos ao
explicado no punto 1.5 deste capitulo.

CAL E O ALCANCE ESPACIAL DA AUDITORIA

RETRIBUTIVA?

Cabe dicir o mesmo que respecto do
rexistro retributivo: realizase por empresa,
considerada como unha unidade, ainda
que se apliquen convenios colectivos
diferentes ou tefian actividades diferentes.
De ser asi, esta circunstancia terase en
conta na diagnose (art. 2.6 in fine do RD
901/2020), pero non se poderan realizar
auditorias distintas para o persoal incluido

en cada actividade ou en cada convenio de
aplicacion. Polo tanto, incluiranse todas
as persoas traballadoras empregadas en
todos os centros de traballo, presenciais,
a distancia ou itinerantes da empresa,
sen prexuizo de que se poidan considerar
especialidades adecuadas respecto de
determinados centros de traballo.
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Non podera realizarse, polo tanto, nin
por centro de traballo, nin por provincia,
nin por sedes ou delegacidns territoriais.
Tampouco se podera realizar unha
auditoria retributiva conxunta do grupo
de empresas no caso de optar por realizar

un plan de igualdade para todo o grupo, xa
que neste caso o artigo 2.6 do RD 901/2020
obriga a realizar un diagndstico para cada
empresa do grupo, e a auditoria forma
parte de cada diagndstico.

CAL E O ALCANCE TEMPORAL DA AUDITORIA

RETRIBUTIVA?

O artigo 7.2 do RD 902/2020 establece
que “tera a mesma vixencia que o plan de
igualdade do que forme parte, salvo que
nel se determine unha inferior”,

Polo tanto, a comision negociadora do
plan podera acordar que a auditoria tefa

unha duracion inferior & do plan, polo que
debera repetirse unha ou varias veces
durante a suUa vixencia. Se a sua vixencia
é a mesma, esta afectado polas mesmas
limitacidons temporais do plan: non pode
ser superior a catro anos nin prorrogable.

QUE CONTIDO DEBE INCLUIR A AUDITORIA

RETRIBUTIVA?

A auditoria retributiva consta de duas
partes: o diagndstico da situacion
retributivanaempresaeoplandeactuacion
para a correccién das desigualdades
retributivas (artigo 8 do RD 902/2020):

a) Realizacion do diagndstico da situacion
retributiva na empresa. O diagndstico
require:

1.° A avaliaciéon dos postos de traballo
tendo en conta o disposto no artigo 4,
tanto en relacidon co réxime retributivo
como en relacidén co sistema de promocion.

A valoracién do posto de traballo ten por
obxecto facer unha estimacion global de
todos os factores que concorran ou poidan
concorrer nun posto de traballo, tendo

en conta a sua incidencia e permitindo
asignarlle unha puntuacién ou valor
numeérico. Os factores de valoracidon deben
ser considerados obxectivamente e deben
estar vinculados de forma necesaria e
estrita co desenvolvemento da actividade
laboral.

A valoracion deberd referirse a cada unha
dastarefasefuncionspropiasdecadaposto
de traballo da empresa, ofrecer confianza
sobre os seus resultados e ser axeitada ao
sector de actividade, tipo de organizacion
da empresa e outras caracteristicas
que para estes efectos poidan resultar
significativas, con independencia, en todo
caso, do tipo de contrato de traballo co
que se deban cubrir os postos.
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2° A relevancia doutros factores
desencadeantes da diferenza retributiva,
asi como as posibles deficiencias ou
desigualdades que puidesen apreciarse
no desefio ou utilizacién das medidas
de conciliacién e corresponsabilidade
na empresa, ou as dificultades que as
persoas traballadoras puidesen atopar na
sta promocion profesional ou econdémica
derivada doutros factores como as
actuacions empresariais discrecionais en
materia de mobilidade ou as esixencias de
dispoiiibilidade non xustificadas.

Polo tanto, cdmpre salientar duas
cuestions: calquera auditoria retributiva
implica a realizacién dunha valoracidn
dos postos de traballo; e a auditoria non
remata coa analise do valor dos postos de
traballo e das retribucions (estrutura, tipos
de complementos, criterios de asignacion,

de devindicacién, de determinaciéon da sua
contia, etc.), sendén que tamén se debe
estender a todos os factores que poidan
desencadear diferenzas retributivas:
exercicio de dereitos relacionados coa
conciliacion e a corresponsabilidade,
réxime de promocién  profesional,
requisitos de dispofiibilidade inxustificada,
acceso ao emprego, etc.

b) Establecemento dun plan de actuacion
para a correccion das desigualdades
retributivas, con determinacion de
obxectivos, actuacions concretas,
calendarioepersoaoupersoasresponsables
da sua execucion e sequimento. O plan de
actuacion debera conter un sistema de
seguimento e implantacion de melloras en
funcién dos resultados obtidos.

QUE E A AVALIACION OU VALORACION DE POSTOS DE

TRABALLO?

A avaliacién de postos de traballo é unha
técnica de xestidn de recursos humanos
que consiste en determinar o valor relativo
dos postos de traballo nunha organizacion,
da forma mais obxectiva posible. O que se
valora é o posto, non a persoa que 0 ocupa
nin a percepcién que as demais persoas
traballadoras tefian dese posto.

O artigo 8.1.1 do RD 902/2020 establece
que a valoracion de postos de traballo “ten
como finalidade facer unha estimacién
global de todos os factores que concorran
ou poidan concorrer nun posto de
traballo, tendo en conta a suUa incidencia,
e permitindo asignar unha puntuacion ou
valor numérico a este”.
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POR QUE E TAN IMPORTANTE DETERMINAR O VALOR

DOS POSTOS DE TRABALLO?

Porque é a Unica forma de determinar
se na empresa se cumpre o principio de
igualdade retribucion por traballo de igual
valor. Este principio estda consagrado no
artigo 281 do ET:

O empresario esta obrigado a aboar a
mesma retribucion pola prestacion dun
traballo de igual valor, retribuido directa
ou indirectamente, e calquera que sexa a
sua natureza, salarial ou extrasalarial, sen
discriminacion algunha por razén de sexo
en ningun dos elementos ou condicions
daquela.

CANDO SE ENTENDE QUE UN TRABALLO TEN O MESMO

VALOR QUE OUTRO?

De conformidade co artigo 28 do ET e
4.2 do RD 902/2020: Un traballo terd o
mesmo valor que outro cando a natureza
das funciéns ou tarefas efectivamente
encomendadas, as condiciéns educativas,
profesionais ou formativas requiridas para
0 seu exercicio, os factores estritamente
relacionados co seu desempefio e
as condiciéns laborais nas que estas
actividades se levan a cabo en realidade
sexan equivalentes:

a) Enténdese por natureza das funcidns
ou tarefas o contido esencial da relacidn
laboral, tanto de acordo co establecido
na lei ou no convenio colectivo como en
funcion do contido efectivo da actividade
desenvolvida.

b) Enténdese por condiciéns educativas
aquelas que corresponden a cualificacidns
regradas e estan relacionadas co
desenvolvemento da actividade.

c) Enténdese por condicions profesionais
e formativas aquelas que poidan servir
para acreditar a cualificacién da persoa
traballadora, incluida a experiencia ou
a formaciéon non regrada, sempre que
estea vinculada ao desenvolvemento da
actividade.

d) Enténdese por condiciéns laborais e
factores estritamente relacionados co
desempefio os distintos dos anteriores
que sexan relevantes para o desempefio
da actividade.

Para tales efectos, entre outros factores
e condicions, pero non exhaustivas, poden
ser relevantes, a dor e a dificultade,
as posturas forzadas, os movementos
repetitivos, a destreza, a meticulosidade,
o illamento, a responsabilidade, tanto
econémica como relacionada co benestar
das persoas, a versatilidade ou definicion
extensa das obrigas, habilidades sociais,
habilidades de coidado e atencion as
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persoas, a capacidade de resolucién de
conflitos ou a capacidade de organizacién,
na medida en que cumpran os requisitos

de adecuacion, totalidade e obxectividade
a que se refire o apartado seguinte en
relacidén co posto de traballo que avalian.

ONDE SE REGULA A VALORACION DOS POSTOS DE

TRABALLO?

O artigo 8 do RD 902/2020 da varios
pinceladas sobre os requisitos que debe
cumprir a valoracion e o método de
valoracion empregado. A Disposicion
derradeiraprimeiradoRD902/2020anuncia
que nos seis meses seguintes a entrada en
vigor do RD se aprobara mediante orde
ministerial un procedemento de valoracion
de postos de traballo, pero este ainda non
foi aprobado.

Ainda que carece de valor normativo,
un documento de grande importancia
nesta materia é a Guia detallada sobre
promocion de la igualdad por medio de
una evaluacién no sexista de los trabajos,
publicada pola OIT en 2009, xa que ofrece
numerosas pautas sobre como se debe
levar a cabo a valoracién dos postos de
traballo con perspectiva de xénero e cales
son os métodos de valoracion adecuados
para evitar prexuizos sexistas.

QUE TIPOS DE METODOS DE VALORACION EXISTEN?

Para realizar a avaliacién ou valoracion
de postos de traballo nunha empresa
necesitamos aplicar un método. Non existe
un método ou sistema de valoracion unico
e determinado, senén moitos, que foron
desenvolvidos por empresas, asociacions
sectoriais ou consultorias especializadas.
Pédense clasificar en dous grupos™:

"GLOBAL OU CUALITATIVOS: valoran
globalmente os postos de traballo, para
ordenalos (sistemas de xerarquizacion)
ou para situalos nun nivel entre os
previamente establecidos (sistemas de
clasificacién). Permiten cofecer cal é a
importancia de cada posto na organizacion,

pero non as diferenzas de valor entre uns
e outros.

ANALITICOS OU CUANTITATIVOS: avalian
os postos segundo distintos criterios,
que se denominan factores, previamente
seleccionados e claramente definidos.
Ao mesmo tempo, poddense clasificar
en procedementos de comparacion de
factores, por unha banda, e de asignacion
de puntos por factor, por outra. Ao seren
cuantitativos, permiten determinar un
valor numérico para cada posicién e, polo
tanto, permiten cuantificar a diferenza de
valor entre posicions.

s Coves, A. M.; Corominas, A.; Lusa, A. y Martinez, C. : A valoracion dos postos de traballo e a discriminacién retributiva. Dpto. de Organizacién
de Empresas-Instituto de Organizacion e Control de Sistemas Industriais. UPC. https://recerca.upc.edu/giopact/publicacions/Documents/

comunicacin_crdoba.doc/at_download/file
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Existe un amplo consenso en que os
meétodos analiticos de asignacién de puntos
por factor son os mais axeitados, tanto no
que se refire 4 valoracion xeral dos postos
como para evitar a discriminacion salarial
das mulleres”. Asi o recomenda a OIT, na

Guia referida no punto anterior. O artigo
8.2 do RD 902/2020 obriga a aplicar para a
avaliacion dos postos de traballo sistemas
analiticos que cumpran os requisitos
establecidos no artigo 4 do RD.

QUE REQUISITOS DEBE CUMPRIR O METODO DE
VALORACION QUE UTILIZAMOS?

Ademais de ser analitico, debe responder
aos seguintes principios:

ADECUACION: implica que os factores
relevantes na avaliacion deben ser
os relacionados coa actividade e que
efectivamente concorran nela, incluida a
formacién necesaria.

TOTALIDADE: implica que, para constatar
se concorre igual valor, deben terse en
conta todas as condicions que distinguen

o posto de traballo, sen que ningunha se
invisibilice nin se minusvalore.

OBXECTIVIDADE: implica que deben existir
mecanismos claros que identifiquen os
factores que se tiveron en conta na fixacion
dunha determinada retribucién e que
non dependan de factores ou valoracions
sociais que reflictan estereotipos de
xénero. Noutras palabras, hai que garantir
a neutralidade do sistema.

QUE PREXUIZOS DE XENERO DEBEMOS EVITAR A HORA
DE AVALIAR POSTOS DE TRABALLO?

Evitar a minusvaloracion do traballo
feminino:

Por crer que as aptitudes requiridas
nos empregos femininos son innatas e
constitien mais capacidades persoais
que competencias profesionais (exemplo
clasico nunha profesion feminizada:
coidado e atencidén as persoas maiores
e dependentes:  tacto, paciencia,
empatia, habilidades de coidado, as
responsabilidades que entraia...).

Debido a que moitos traballos con
predominio feminino se consideran
automaticamente de baixa cualificacién
e ignoran algunhas das competencias
especificas que requiren ou consideran
que estas competencias son mais ben
capacidades persoais que profesionais.
Por exemplo, en sectores moi feminizados,
é habitual que se infravaloren o tipo de
competencias e aptitudes que requiren,
no sentido de que tefien pouca ou nula
traducion retributiva: contact center
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(habilidades  comunicativas, paciencia
no trato cos clientes, don de xentes
e a capacidade de resolver conflitos
rapidamente); secretario ou secretaria,
persoal  administrativo  (considérase
normalmente pouco cualificado cando
requiren un gran dominio do idioma ou de
idiomas, un uso solvente de ferramentas e
programas informaticos, responsabilidade
en asuntos confidenciais); sector de
axuda no fogar ou atencién e coidado das
persoas maiores e dependentes (empatia,
tacto, paciencia, habilidades de coidado e
responsabilidade).

Sobrevaloracion das capacidades
tipicamente masculinas: Nas profesidons
masculinizadas ocorre moitas veces o
contrario: daselle moito valor as calidades
e aptitudes propiamente masculinas, como
a forza fisica, e en xeral daselle moito mais
valor desde o punto de vista retributivo

(convenio de derivados do cemento,
construcion, metal). Non obstante, a hora
de valorar o factor “esforzo” debemos
incluir tanto o fisico, como o mental e o
emocional. Asi, hai que ter en conta o
esforzo que o traballo simultdaneo supdn
para varias persoas ou departamentos,
ofrecer apoio psicoléxico ou emocional,
tratar con persoas agresivas, perturbadas
ou con adiccidns, posturas incomodas,
movementos  repetitivos, prolongada
bipedestacion, etc.

Invisibilidade de determinadas
capacidades cando se dan en sectores
feminizados: En cambio, cando
certas aptitudes tipicas de traballos
masculinizados se dan en sectores
feminizados pasanse por alto, non tefien
unha traducién retributiva (esforzo
fisico no coidado de persoas maiores e
dependentes e a a axuda no fogar).

EN QUE FASES SE DESENVOLVERIA O PROCESO DE
AVALIACION DO POSTO DE TRABALLO?

1°.- Constitucion do comité de valoracion

Tratase de determinar as persoas que
integraran a comision que velara pola
integridade do proceso de avaliacion e
fixara as directrices fundamentais deste.
Poderan ser os membros da comision
negociadora do plan de igualdade ou no
seu seo podera designarse, entre e polos
seus membros, un “subcomité” con este
cometido.

2°.- A comision de valoracion debera recibir
formacion nesta materia

E necesario garantir que as persoas
directamenteimplicadasnoprocesocontén
en formacion en igualdade de xénero,
perspectiva de xénero e compartan ideas
basicas sobre os métodos de avaliacion
cuantitativa do posto de traballo.

3°- O comité debe escoller o método de
valoracidon e os métodos de recollida de
informacidn, especialmente nos postos
de traballo (entrevistas, cuestionarios,
observaciéon directa, obradoiros debate,
etc.).
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4°.- Andlise da estrutura organizativa da
empresa, inventario de postos de traballo
e determinacion de se estan ou non
feminizados.

Entendemos por feminizados aqueles
traballos cunha participacién de mulleres
igual ou superior ao 60%. Considéranse
como masculinizados aqueles cunha
porcentaxe de homes igual ou superior ao
60%.

5°.- Descricién dos postos de traballo:

- PRECISA: tratase de evitar que
tarefas ou funcidons equivalentes
reciban nomes diferentes, porque pode
dar lugar a diferentes valoracions.

« EXHAUSTIVA: se non é completa,

corremos o risco de ignorar
caracteristicas e aptitudes e non
avalialas. Ademais, debe ser igual

de completa para todos os postos,
porque simplificar unhas descricions
con respecto a outras pode levar a
infravaloracién dalguns postos.

- NON REPETITIVA: evitar dobres
avaliacions de aptitudes ou funcions
que realmente son sé unha.

. UTILIZACION DA LINGUAXE
INCLUSIVA E LIBRE DE PREXUIZOS
SEXISTAS.

6°.- Fixacion dos factores de valoracion

Segundo a Guia da OIT referenciada,
calquera que sexa o tamafio da empresa
e 0 sector ao que pertenza, bastard
con utilizar catro grandes factores de
valoracion:

- Conecementos e aptitudes: Inclue
a cualificacién e as competencias, tanto
formais como informais, necesarias
para o desempefio do posto de traballo:
competencias educativas e formativas
(cualificaciéns académicas ou
profesionais), experiencia no mercado
laboral, competencias interpersoais, de
comunicacion e fisicas.

- Esforzo: comprende a dificultade,
fatiga ou tensién que supon a execucién
da tarefa, entendendo tanto o
intelectual ou mental como o fisico.

- Responsabilidade: ben no que se
refirearecursosdecapitaloufinanceiros,

equipos ou recursos materiais ou
persoas e asuntos confidenciais.
« Condicions de traballo: inclue

as condicions ambientais e o clima
psicoloxico no que se desenvolve o
traballo, polo que abarca aspectos
fisicos e mentais. Inclie o malestar que
provoca o ambiente fisico, psicoldxico
e social laboral, asi como os riscos ou
enfermidades profesionais que implica
o posto de que se trate.

7°.- Asignacion de pesos aos factores
(definiciéon do esquema de ponderacion):

Temos que asignar un peso a cada factor,
unha porcentaxe para que entre todos
sumen 0 100%. Sera o comité de valoracion
quen concretara o peso exacto de cada un
dos factores, sequndo as caracteristicas da
empresa ou organizacién. Non obstante,
ainda que existe unha certa marxe de
liberdade para establecer os pesos,
segundo a OIT, sempre deberian oscilar
entre os seguintes intervalos:
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do 20% ao 35% para A. CONECEMENTO E
APTITUDES

do 25% ao 40% para B. RESPONSABILIDADE
do 15% ao 25% para C. ESFORZO

do 5% ao 15% para D. CONDICIONS DE
TRABALLO

8°- Desagregacion dos factores
subfactores de valoracién:

en

Teflen que ser suficientes para captar
toda a diversidade de postos de traballo
da empresa, pero manexables (entre 10
e 16 subfactores dentro de cada factor
adoitan ser mais que suficientes).

9°.- Establecemento dos niveis ou graos
dentro de cada subfactor e dos puntos que
levara cada un (escala de medida):

A puntuacién ten que ser obxectiva, e
estar perfectamente argumentada.

Imaxinemos un hotel como exemplo de
empresa e como exemplo de factor de
valoracién de “cofiecementos e aptitudes™
en que subfactores poderiamos
desagregalo?

« Os subfactores deben axudarnos
a valorar todos os postos: dende
administracion, camareiros e camareiras
de pisos e de sala, persoal de recepcidn,

cocina, mantemento, xardineria,
xefaturas,...,

« Os subfactores poderian ser:
formacién académica ou regrada,
idiomas, cofiecementos de informatica,
formacion complementaria (non
regrada), experiencia, destreza ou

capacidade manual,
comunicacion.

capacidade de

10°%.- Obtencién da puntuacién total: A
valoracion final de cada posto de traballo
obtense sumando as avaliacidns parciais
que obtefian en cada un dos factores.

11°.- Identificacion dos postos de traballo
de igual valor, agrupandoos en estratos ou
niveis segundo intervalos de puntuacién.

Unhavez finalizado o proceso de valoracion
de postos de traballo, o ultimo paso seria
comparar as retribucions dos postos
de traballo que agrupamos nun mesmo
estrato, para comprobar se na empresa se
cumpre o principio de igual retribucion por
traballo de igual valor.

CALES SON AS CARACTI;RI'STICAS DA FERRAMENTA
“SISTEMA DE AVALIACION DE EMPREGO NAS EMPRESAS
CON PERSPECTIVA DE XENERO"?

Esta ferramenta™ foi publicada polo
Instituto da Muller e para a Igualdade de
Oportunidades, para ofrecer 4s empresas

a posibilidade de desefiar o seu propio
SVPT incorporando a perspectiva de
xénero, e utilizalo para avaliar os seus

 Disporiible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaSVPT/Guia_Uso_Hrrta_SVPT.pdf
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postos de traballo, determinar un sistema
retributivo e comparalo coa realidade da
stiaorganizacién. Asuafinalidade érealizar
unha analise comparativa dos salarios de
homes e mulleres nunha organizacion e,
en caso de diferenzas, axudar a identificar
a sta orixe. E polo tanto unha ferramenta
de uso opcional, non obrigatoria para as
empresas.

A ferramenta, que vai acompafada dunha
Guia para uso e dun exemplo de uso,
permite determinar o valor dos postos de
traballo dunha organizacién a través das
seguintes fases:

1. Definicion do sistema de avaliacion de
postos de traballo (SVPT)

2. Avaliaciéon de postos de traballo
(segundo o devandito SVPT)

3. Comparacién e andlise de xénero das
puntuaciéns dos postos de traballo

4, Determinacion de salarios

5. Comparativa de salarios

Para que a ferramenta funcione
correctamente, é necesaria informacién
sobre a estrutura organizativa da
organizacion: grupos profesionais,
departamentos e postos de traballo
existentes e cofecementos sobre cada
un dos postos de traballo, caracteristicas
principais, tarefas realizadas, requisitos
para a sua execucion...

Asi mesmo, e para a parte referida aos
salarios, precisanse datos desagregados
e actualizados de cada persoa da
organizacion, o seu salario e o seu posto de
traballo. Ademais, utilizarase informacion
do convenio de referencia da organizacion.

A ferramenta desenvolvese como un
ficheiro Microsoft Excel®. A informacion
debe introducirse nela secuencialmente,
sequindo os pasos descritos na
Guia. A medida que se completa a
informacidn, a aplicacién xera resultados
automaticamente, polo que é suficiente
un cofilecemento do programa a nivel de
usuario.
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Ambito funcional

do plan

O ambito ao que se estende o plan é
a totalidade da empresa, sen prexuizo
da posibilidade de contemplar
particularidades ou accions especiais
respecto a determinados centros de
traballo (artigos 46.3 da LOIMH e 10.1 do
RD 901/2020).

A unidade na que se negocia e implanta o
plan &, polo tanto, a empresa. Porén, esta
regra admite unha excepcién nos casos
de grupos de empresas, entendidos como
un conxunto de sociedades mercantis
con personalidade xuridica propia baixo
o control dunha sociedade matriz ou nas
que, sen haber unha sociedade matriz, hai
unha organizacion e direccion conxunta. Se
ben a normativa requladora dos plans de
igualdade gardou, inicialmente, silencio ao
respecto, tanto a doutrina como a practica
de negocio lexitimou a posibilidade de
negociar plans de igualdade a nivel de
grupo empresarial. O artigo 2.6 do RD
901/2020 recofiece expresamente esta
posibilidade, se ben suxeita aos seguintes
requisitos:

« Que as organizacions lexitimadas
para negociar conforme ao artigo 87 do
Estatuto de Traballadores asi o0 acorden

« Que a comision  negociadora
xustifique a conveniencia de ter un Unico
plan para o conxunto de empresas que
integran o grupo

« Que se realice un diagndstico de
situacion por cada empresa do grupo
(non cabe un diagndstico conxunto do
grupo), conforme ao artigo 8.2 c) do RD
901/2020.

« Que se tefian en conta no plan de
igualdade resultante a actividade de
cada unha das empresas que conforman
0 grupo e os convenios colectivos que
lles resulten de aplicacion

« Se houbese empresas no grupo que
non quedasen incluidas no plan, deberan
negociar e implantar o seu propio plan
de igualdade, sempre e cando estean
obrigadas legal ou convencionalmente
aiso.
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Ambito persoal do plan

A QUEN SON APLICABLES AS MEDIDAS CONTEMPLADAS

NO PLAN?

De conformidade co artigo 101 do RD
901/2020, o plandeigualdade deberaincluir
"4 totalidade das persoas traballadoras da
empresa’, sen prexuizo do dito en relacién
cos grupos de empresas. Isto significa que
o plan non vai dirixido s6 aos homes, ou
as mulleres, ou a determinados colectivos,
grupos ou categorias profesionais, nin
aos colectivos respecto dos que se
constaten situacions discriminatorias ou
de desigualdade. E evidente que dentro
do plan poden contemplarse medidas
especificas que resulten aplicables sé
a determinados colectivos ao obxecto
de corrixir a situacion de discriminacion
ou desigualdade que sofren, pero no
seu conxunto o plan beneficia a todas

as persoas traballadoras da empresa.
Polo tanto, acada a todas as persoas
traballadoras, incluidas aquelas que
queden excluidas do convenio colectivo
(como o persoal directivo) ou con relacions
laborais de caracter especial.

Debe advertirse o paradoxo que se produce
en relacién cos rexistros e a auditoria
retributiva: hai persoas traballadoras
que non van quedar incluidas no rexistro
retributivo nin na auditoria retributiva,
dado o alcance con que se definiu o seu
ambito de aplicacion no RD 902/2020,
pero si van quedar incluidas no plan de
igualdade.

QUE PLAN SE APLICA AOS TRABALLADORES POSTOS
A DISPOSICION POR EMPRESAS DE TRABALLO

TEMPORAL?

De conformidade co artigo 10.2 do RD
901/2020, "as medidas que se contefan
no plan de igualdade da empresa usuaria
seran aplicables as persoas traballadoras
cedidas por empresas de traballo temporal
durante os periodos de prestacion de
servizos”.

Polo tanto, en coherencia co feito de que
se teflan en conta para o cémputo do
cadro de persoal, os traballadores postos
a disposicion dunha empresa usuaria por
unha ETT resultaralles de aplicacion o plan
de igualdade da empresa usuaria, mentres
dure a prestacion dos servizos.
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QUE OCORRE CANDO A ETT TAMEN DISPON DO PLAN

DE IGUALDADE?

As ETT, se vefien obrigadas legal
ou convencionalmente a iso, ou
voluntariamente asi o acordan, dispordn
asi mesmo dun plan de igualdade. Para o
computo do cadro de persoal deberdn ter
en conta ao persoal cedido a empresas
usuarias (de tal forma que este computa
tanto na empresa usuaria na que presta
servizos como na ETT coa que mantén
o contrato de traballo). En canto ao
seu ambito de aplicacion subxectivo, o
plan serd de aplicacion tanto ao persoal
propio ou estrutural da ETT (persoal non
contratado para ser posto a disposicidon
de empresas usuarias), como as distintas
persoas traballadoras contratadas para
ser cedidas a empresas usuarias. Neste

ultimo caso parece que os traballadores
cedidos resultaran beneficiados por dous
plans de igualdade, o da empresa usuaria e
0da ETT, mentres dure a sua prestacion de
servizos. A Sentenza do Tribunal Supremo
do 13 de novembro de 2019 aborda este
suposto, determinando que ambos plans de
igualdade poderan ser aplicables de xeito
complementario, de tal forma que gozaria
dos beneficios e medidas establecidas
tanto nun coma no outro. As posibles
contradiciéns ou conflitos entre ambos,
por aplicacion do disposto no artigo 11.1
da Lei 14/1994, do 1 de xufio, de Empresas
de Traballo Temporal, resolverianse en
favor da aplicaciéon do plan de igualdade
da empresa usuaria.

Ambito temporal do plan

A comision negociadora do plan de
igualdade concretara o seu periodo de
vixencia, cun limite de 4 anos, conforme
ao disposto nos artigos 8.2 b) e 9.1 do RD
901/2020.

A concrecion da vixencia e duracion do plan
de igualdade forma parte, polo tanto, do
contido minimo do mesmo. Asi, non serian
admisibles:
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Os plans que non contemplen unha
duracion ou vixencia concreta.

Os plans que contemplen unha
duracion indefinida ou vixencia sine die.

Os plans que contemplen unha
duracion superior @ maxima de 4 anos.

COMO AFECTA A LIMITACION DE VIXENCIA AOS PLANS
XA APROBADOS CON ANTERIORIDADE A ENTRADA EN

VIGOR DO RD 901/2020?

Por aplicacién do disposto na Disposicion
transitoria Unica do RD 901/2020, estes
plans deberdan adaptar o seu contido
aos preceptos regulamentarios no prazo
maximo dun ano dende a sUa entrada en
vigor (é dicir, antes do 14 de xaneiro de
2022), ou no prazo fixado para a revision
do plan, se este fose inferior. Polo tanto,
estes plans se non contemplan unha
duracién concreta, ou contemplan unha
vixencia indefinida ou superior & maxima
de 4 anos, deberdn adaptar esas cldusulas
de vixencia ao contido da norma antes do
14 de xaneiro de 2022. En todo caso, se
a esa data transcorresen catro anos de

duracién do plan, a sua vixencia decaeria
e seria necesario iniciar a negociacién dun
novo.

Por exemplo, imaxinemos que unha
empresa dispén dun plan de igualdade
cuxa vixencia se iniciou o 20 de decembro
de 2016 e cunha duracién pactada de 6
anos (que, por tanto, finalizaria o 20 de
decembro de 2022). Dado que a 14 de
xaneiro de 2022 teria que ter adaptado o
seu prazo de vixencia a duracion maxima
de 4 anos e que xa transcorreron mais de 4
anos, nesa data decaeria a vixencia do plan
e deberia iniciarse a negociaciéon dun novo.

PODEN AS PARTES ACORDAR UNHA PRORROGA
DO PLAN OU DE PARTES DO MESMO MENTRES SE
SUSTANCIA A NEGOCIACION DUN NOVO?

Da regulacion dos plans de igualdade
resulta que unha vez concluido o periodo
de vixencia dun plan de igualdade, non se
producira a prorroga automatica da sua
vixencia mentres se negocia un novo plan,
a diferenza do que ocorre cos convenios
colectivos se non media denuncia de
algunha das partes (artigo 86 do Estatuto
dos Traballadores).

Para evitar baleiros normativos cando se
produce un intervalo de tempo entre a
data na que decae a vixencia do anterior
plan de igualdade e a data na que entra
en vigor o novo, as partes negociadoras
poderan incluir unha clausula expresa no
plan para prorrogar a sua vixencia cando
se produza o seu vencemento e en tanto
non entre en vigor un novo.
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QUE OCORRE SE DURANTE A VIXENCIA DO PLAN SE
PRODUCEN VARIACIONS DO CADRO DE PERSOAL?

Se durante a vixencia dun plan de igualdade
se producen variacions do cadro de persoal
que sitdan a esta por debaixo do nimero
minimo legal de 50 persoas traballadoras,
a vixencia do plan mantense. Polo tanto,
as flutuacions no cadro de persoal non fan
decaer o plan durante o seu periodo de
vixencia.

Ocorre 0 mesmo se a obrigatoriedade
de dispor do plan de igualdade vén
determinada polo convenio colectivo
de aplicacién. Se o convenio esgota a
sua vixencia ou entra en vigor un novo
convenio onde desapareza tal clausula ou
se modifique a mesma, non por iso decae
o plan de igualdade en vigor das empresas
do ambito do convenio.

QUE OCORRE SE CONCLUE O PERIODO DE VIXENCIA
DO PLAN E O CADRO DE PERSOAL DA EMPRESA
DESCENDEU POR DEBAIXO DO MINIMO LEGAL?

Unha vez concluido o periodo de vixencia
dun plan, a empresa deberia proceder a
computarnovamenteoseucadrodepersoal
conforme aos criterios regulamentarios.
Se do novo calculo resulta un cadro de

persoal inferior ao minimo legal (ou, no
seu caso, convencional) a empresa xa non
se atoparia obrigada a dispor dun plan
de igualdade, polo que non procederia a
negociacién dun novo.

Como afecta a regulacion do RD 901/2020
aos plans vixentes no momento da sua

entrada en vigor?

De conformidade coa  Disposicidn
transitoria Unica do RD, os plans de
igualdade vixentes a data de 14 de xaneiro
de 2021 deben adaptarse 6 seu contido
no prazo previsto para a sua revision, e

en todo caso nun prazo maximo de doce
meses contados a partir de dita data, é
dicir, con data limite do 14 de xaneiro de
2022.
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A revision do contido destes plans para
a sUa adaptacion ao RD 901/2020 vaise
levar a cabo en todo caso a través do
mesmo proceso negociador previsto para
a aprobacion dos plans de igualdade. Na

Cal é o contido minimo de
todo plan de igualdade?

O artigo 8 do RD 901/2020 determina o
contido minimo de todo plan de igualdade,
incluidos os plans voluntarios:

a) Determinacion das partes que os
concertan.

b) Ambito persoal, territorial e temporal.

c) Informe do diagndstico de situacién da
empresa, ou no suposto a que se refire o
artigo 2.6 un informe de diagndstico de
cada unha das empresas do grupo.

d) Resultados da auditoria retributiva,
asi como a suUa 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 y
cuantitativos do plan de igualdade.

f) Descriciéon de medidas concretas, prazo
de execucién e de prioridade das mesmas,
asi como desefio de indicadores que

practica, moitas veces esta adaptacion
suporanegociarunnovo plan(en particular,
cando o plan non se tefia negociado coa
comision negociadora lexitimada conforme
ao artigo 5 do RD 920/2020).

B
Av

permitan determinar a evolucion de cada
medida.

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

h) Calendario de actuaciéns para a
implantacién, seguimento e avaliacion das
medidas do plan de igualdade.

i) Sistema de seguimento, avaliacion e
revision periodica.

j) Composicién e funcionamento da
comision ou érgano paritario encargado do
seguimento, avaliacion e revisidn periddica
dos plans de igualdade.

k) Procedemento de modificacion, incluido
o procedemento para resolver as posibles
discrepancias que puidesen xurdir na
aplicacion, seguimento, avaliacién ou
revision, en tanto que a normativa legal ou
convencional non obrigue a sta adecuacion
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Xunto a este contido minimo, formara
parte necesariamente do plan deigualdade
a fixacion de cantos obxectivos e cantas
medidas resulten necesarias en virtude dos
resultados do diagnostico. Nese sentido,
as materias que deben ser abordadas
conforme o artigo 46.2 da LOIMH se
refiren ao diagnostico, pero ainda non se
estableza expresamente, deben ter a sua
copia nas medidas acordadas no plan. Isto
significa que o plan debe, necesariamente,
abordar as mesmas materias que o
diagndstico, establecendo obxectivos e
medidas coherentes, concretas e avaliables
en relacion cos resultados do diagndstico,
debendo responder fielmente & situacidon
real da empresa reflectida naquel (artigo
8 apartados 3 e 4 do RD 901/2020). E iso
con independencia de que do diagndstico
non resulten situacions discriminatorias,
pois o obxectivo do plan non é sé detectar
e corrixir discriminacions directas e
indirectas, senon tamén previr, detectar e
corrixir situaciéns de desigualdade.

Xunto a estas materias de necesario
tratamento, o plan podera incorporar
outras materias distintas das enumeradas
no artigo 46.2 da LOIMH, como violencia
de xénero, linguaxe e comunicaciéon non
sexista, entre outras. Polo tanto, se as
partes negociadoras o estiman oportuno,
podera contemplar outras materias con
impacto ou relevancia sobre a igualdade
de xénero na empresa, que tamén deberan
ser previamente analizadas no diagndstico
de situacion.

En calquera caso, as medidas do plan tefien
que ser concretas e avaliables, sen que
poida considerarse un verdadeiro plan de
igualdade “aquel que s6 contefia simples
declaracidéns de intencions, que reitere os
dereitos xa contemplados na lei ou que
contefa clausulas tan xenéricas que non
tefian demanda directa"”

A continuacion, analizanse as cuestidns
gue propofien as principais materias que
deben ser abordadas no plan de igualdade.

CONTRATACION E ACCESO AO EMPREGO

A contratacién laboral ou acceso ao
emprego na empresa privada producese
a través dos procesos de selecciéon de
persoal, cuxo fundamento é a necesidade
de incorporar novas persoas traballadoras
a organizacion, xa sexa pola existencia de
vacantes en postos xa existentes ou en
postos de nova creacidon. Todo proceso
de seleccidén consta de duas fases que se
desenvolven de forma sucesiva:

« Orecrutamento: tratase de conseguir
que as persoas mais axeitadas se
presenten como candidatos. Esta parte
do proceso de seleccién comprende

7 ARAGON GOMEZ C., NIETO ROJAS, P. Op. Cit., p. 114

a elaboracién da oferta de traballo,
a difusién da mesma, a recollida
de informacion inicial das persoas
interesadas e a aplicacion de criterios
para filtrar aos candidatos e reducilos a
un numero axeitado.

« A seleccion de persoal, proceso a
través do cal se avalian as persoas
candidatas co obxectivo de predicir o
seu desempeiio laboral no caso de ser
contratados. A seleccidén desenvédlvese
a sUa vez en tres fases: a avaliacion
dos candidatos, a toma de decisions e a
comunicacion aos candidatos.

8 SIERRA HERNAIZ, E., VALLEJO DACOSTA, R.: Disefio e implementacion de planes de iqualdad en las empresas, Editorial Aranzadi, Navarra,

2020, pp. 370 e 371.
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Todo o proceso culmina coa contratacién
da persoa ou persoas seleccionadas™.

A andlise destes procesos na empresa
€ unha cuestién clave no diagnostico da
situacion. En consonancia cos resultados
do diagndstico, terad lugar no plan o desefio
de medidas preventivas e correctoras
de posibles situaciéns discriminatorias
e de desigualdade neste ambito, tendo
presente que € aqui precisamente onde
se producen os primeiros obstaculos,
trabas e discriminaciéns cara a muller no
mercado de traballo. Un estudo recente
sobre discriminacién por razon de xénero
no mercado de traballo conclie que
as mulleres tefien un 30% menos de

probabilidades de ser convocadas a unha
entrevista de traballo cd os homes coas
slas mesmas caracteristicas, diferenzas
que se incrementan cando as candidatas
tinan fillos. Pola contra, reducianse,
ainda que sen desaparecer por completo,
cando tiflan unha alta capacitacion para
o posto. Por iso, o estudo conclue que a
discriminacion de xénero nos procesos de
contratacion de persoal non se debe tanto
a prexuizos negativos cara a competencia
profesional das mulleres, sendén a
estereotipos de xénero, segundo as cales
adoitan ser vistas como persoas menos
orientadas ao traballo remunerado e mais
orientadas a familia™.

Que limites ten a liberdade empresarial de contratacion?

A liberdade que ten o empresario ou
empresaria para contratar 6 seu persoal, en
exercicio da sua potestade de organizacion
e direccidn, non é absoluta nin omnimoda,
xaqueseencontralimitadapolaprohibicién
constitucional de discriminacién por razoén
de sexo, tal e como establece o artigo 5 da
LOIMH:

O principio de igualdade de trato e de
oportunidades entre mulleres e homes,
aplicable no ambito de emprego privado
e no emprego publico, garantirase, nos
termos previstos na normativa aplicable,
no acceso ao emprego, incluso ao traballo
por conta propia, naformacion profesional,
na promocién profesional, nas condiciéns
de traballo, incluidas as retributivas e as de

despido, e na afiliacién e participacion nas
organizacions sindicais e empresariais, ou
en calquera organizacion cuxos membros
exerzan unha profesidn concreta, incluidas
as prestacions concedidas polas mesmas.

Non constituird discriminacién no
acceso ao emprego, incluida a formacion
necesaria, unha diferenza de trato baseada
nunha caracteristica relacionada co sexo
cando, debido & natureza das actividades
profesionais concretas ou ao contexto no
que se leven a cabo, dita caracteristica
constitia un requisito  profesional
esencial e determinante, sempre e cando
o obxectivo sexa lexitimo e o requisito
proporcionado.

® Observatorio Social de la Caixa: “; Tienen las mujeres menos oportunidades de ser contratadas?”’, Marzo de 2079.
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Esta limitacion antidiscriminatoria
maniféstase de tres formas?:

« Imposibilidade de utilizar, como
criterio de seleccidn, o sexo das persoas,
salvo que se trate dunha actividade
na que o sexo sexa determinante (por
exemplo, actores, actrices e modelos).
Polo tanto, as mulleres non poden
excluirse de certos empregos pola sua
pertenza ao xénero feminino nin por
razon da sua posible maternidade ou
embarazo, sen prexuizo da necesaria
proteccion destas situaciéns fronte a
certos riscos laborais.

+ Imposibilidade de recorrer a criterios,
requisitos ou condicions de seleccion
diferenciadas para homes e mulleres,
salvo que se trate dunha diferenza
relevante no aspecto fisico da persoa.

+ Imposibilidade de usar criterios nos
procesos de seleccidn que excluan
a un maior numero de mulleres que
de homes, salvo que a diferenza de
trato estea xustificada en base a unha
finalidade lexitima e que os medios
utilizados para iso sexan necesarios,
adecuados e proporcionados (triplo
xuizo de constitucionalidade da medida).
Asi, considerouse discriminatorio, por
ter un impacto fortemente adverso nos
colectivos feminizados:

Esixir experiencia previa se non é
estritamente necesaria para o posto
ou contratar preferentemente a quen
xa tifa prestado servizos con caracter
previo na empresa, se a muller se atopa

20 SAFZ LARA, C.: Mujeres y mercado de trabajo. Las discriminaciones directas e indirectas. C.E.S., Madrid, 1994.

infrarrepresentada (Sentenza do Tribunal
Superior de Xustiza do Pais Vasco do 30 de
xaneiro de 2001).

Esixir a un titulo de formacién profesional
que € maioritariamente posuido por
homes, que no é necesario para o posto
e no é esixido polo convenio de aplicacion
(Sentenzas do Tribunal Supremo do 4 de
maio de 2000 e do Tribunal Superior de
Xustiza de Cantabria do 14 de novembro
de 2005).

Esixir unha altura minima a ambos sexos,
partindo da presuncion de que se traduce
nunha maior capacidade fisica (Sentenza
do Tribunal de Xustiza da Union Europea
do 18 de outubro de 2017, asunto Kalliri).

Esixencia de forza fisica:

« No proceso de seleccion ou as
ofertas de emprego: estd expresamente
prohibido excluir a un sexo en base as
esixencias de esforzo fisico do posto.
Polo tanto, ainda que o esforzo fisico
sexa unha condicion relevante no
posto de traballo a cubrir, a oferta ten
que ir dirixida e ambos sexos, dando a
oportunidade de postularse a ambos.

« O proceso de seleccién: non se pode
utilizar como criterio de seleccién, salvo
que resulte estritamente necesaria para
odesenvolvementodaprestacionlaboral
e se combine con outros criterios mais
neutros en canto ao impacto de xénero
(Sentenzas do Tribunal Constitucional
145/1991, 286/1994 e 147/1995).

101



» 05. Deseiio e contido do plan de igualdade

Que requisitos deben reunir as ofertas de emprego para non ser

discriminatorias?

De conformidade co artigo 35.2 do Real
Decreto Lexislativo 3/2015, do 23 de
outubro, polo que se aproba o texto
refundido de la Lei de Emprego:

En particular, consideraranse
discriminatorias as ofertas referidas a un
dos sexos, salvo que se trate dun requisito

profesional esencial e determinante da
actividade a desenvolver.

Entodo caso, considerarase discriminatoria
a oferta referida a un sé dos sexos
baseada en esixencias do posto de traballo
relacionadas co esforzo fisico.

Que tipo de medidas se poden articular para previr a discriminacion no
acceso ao emprego nos plans de igualdade?

Ademais de todas aquelas cuxa necesidade
vefia dada polos resultados do diagndstico
de situacion, a comisién negociadora do
plan pode establecer as medidas que
estime oportunas para previr situacions
de discriminacién, desigualdade e
infrarrepresentacion feminina, e fomentar
a igualdade de oportunidades neste
ambito, como por exemplo:

+ Incorporar a protocolo un
procedemento de seleccién de persoal,
onde se definan os pasos a seguir en
cada fase do procedemento, dotandoos
de obxectividade e transparencia.

« Primar o uso de formularios de
solicitude de emprego sobre o uso
de curriculo, solicitando unicamente
informacion relevante para o posto de
traballo.

« No caso de utilizar curriculos,
promover férmulas libres de trazos
como o curriculo cego, eliminando a
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foto e toda referencia ao sexo.

« Confeccionar formularios de
solicitude de emprego, dotandoos
de obxectividade e transparencia e
eliminando toda referencia ao estado
civilou familiar e aintimidade da persoa.

- Adoptar un sistema de xestion
de calidade especifico (por exemplo,
estandar ISO 10667, relativo a
avaliacion de persoas en contextos de
organizacion).

« Nas ofertas de emprego evitar a
linguaxe sexista, potenciando o uso de
linguaxe inclusiva.

- Nas ofertas de emprego, suprimir as
imaxes ou termos estereotipados, ou
que puidesen denotar preferencia por
un ou outro sexo.

facer
dunha

« Nas ofertas
publicidade da

de emprego,
existencia
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politica activa de non discriminacion
(especialmente en sectores
masculinizados).

« Nas ofertas de emprego, incluir
mensaxes que inviten a presentarse
ao proceso de seleccidbn ao sexo
infrarrepresentado.

« Nas ofertas de emprego ofrecer
informacion detallada, especifica e
relevante sobre os requisitos do posto.

« Nas ofertas de emprego promover o
uso de canles ou medios de difusion que
garantan que chegue a candidatos de
ambos sexos.

- Definir fichas ou documentos que
contefian o perfil e requirimentos
profesionais de cada posto de traballona
empresa, dotandoos de transparencia e
obxectividade.

- Definir os requisitos de cada posto de
traballo en termos de comportamentos,
non de trazos ou caracteristicas que
poidan asociarse aos estereotipos de
xénero.

« Garantir que os requisitos de acceso
se correspondan cos requirimentos
e tarefas relacionados co posto de
traballo, evitando que a dispofiibilidade
horaria e a experiencia previa se
valoren no proceso, salvo cando sexan
indispensables para o posto.

- Definir os métodos de seleccidén que
se utilizaran, garantindo que estean
libres de discriminacion de xénero
(entrevistas, test de aptitudes, test de
mostras de traballo, test psicotécnicos,
test de xuizo de situacion, cuestionarios
de personalidades, probas fisicas, etc.).

« Promover unha composicion
equilibrada de mulleres e homes nos
tribunais de seleccion ou garantir polo
menos a presenza dalgunha muller.

+ Garantir a formacidn en igualdade de
oportunidades e perspectiva de xénero
do persoal encargado da seleccion.

« Incluir indicadores e/ou mecanismos
de seguimento que permitan comprobar
o funcionamento axeitado do proceso
de seleccién.

« Confeccionar datos desagregados
por sexo dos procesos de seleccién e
dos seus resultados (numero de homes
e mulleres solicitantes, seleccionados/
as, que superaron cada unha das fases
do proceso, contratados/as, etc.

- Establecer convenios de colaboracion
con centros ou organismos educativos
ou formativos para difundir as ofertas
de emprego, co fin de que cheguen a
mulleres en sectores tradicionalmente
masculinizados.

« Crear unha bolsa ou base de datos
de aspirantes femininas en sectores
masculinizados.

« Colaborar con entidades para
organizar cursos de formaciondirixidos a
mulleres para capacitalas en profesions
ou categorias masculinizadas.

« Transmitir  as empresas de
seleccion, as axencias de colocacion e
as Empresas de Traballo Temporal o
compromiso da empresa coa igualdade
de oportunidades.

« Garantir a participacion da
representacion legal das persoas
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traballadoras, ben sexa na configuracién
das ofertas de emprego, nos tribunais
de seleccion, emitindo un informe
previo a oferta de emprego, garantindo
os seus dereitos de informacion durante
todas as fases do proceso de seleccion;
creacion de comisions de contratacion

con funciéns de control e seguimento
do proceso de seleccidn, etc.

« Establecer medidas deaccidn positiva
que dean prioridade a contratacion do
sexo infrarrepresentado nos termos
que se analizan a continuacion.

FORMACION E PROMOCION PROFESIONAL

Os artigos 22.4 e 24.2 do ET incorporan a
prohibicion da discriminacién en relacion
coa clasificacién profesional e a promocidn,
respectivamente, determinando que se
acomodaran a criterios e sistemas que
garantan a ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre
persoas traballadoras dun ou outro sexo.

Tratase de duas cuestidns intimamente
relacionadas, xa que a discriminacidn
ou desigualdade no acceso a formacion
na empresa condiciona a promocion
profesional, causando segregacion vertical
do traballo na empresa, que é unha das
causas da fenda retributiva de xénero.

Que tipo de medidas poden establecerse nos plans de igualdade en

materia de formacion?

Partindo de que sera preciso contemplar
aquelas medidas que sexan necesarias
e coherentes en funcién dos resultados
do diagndstico, podemos sinalar, con
animo exemplificativo e non excluinte, as
seguintes:

- Definir e difundir un plan de
formacién anual, coa participacién
da representacion legal das persoas
traballadoras, que sexa accesible para
todo o persoal da empresa, incluidas as
persoas con contratos a tempo parcial,
con reducion de xornada ou que prestan
servizos a distancia.

- Fomentar a compatibilidade entre
traballo e asuncion de responsabilidades
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familiares, compensando os gastos
que poidan ocasionarse as persoas
traballadoras como consecuencia do
seguimento da formacién (por exemplo,
gastos de garderia).

« Potenciar a celebracion dos cursos
formativos durante a xornada laboral.

« Outorgar prioridade para recibir a
formacién durante a xornada laboral

as persoas con responsabilidades
familiares.
« Outorgar prioridade na

eleccion de horario para realizar a
formacién respecto das persoas con
responsabilidades familiares.
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- Fomentar a formacion
semipresencial e a distancia.

online,

« Garantir o dereito a formacién das
persoas en situacion de suspension do
contrato por maternidade, paternidade
ou excedencia voluntaria para coidado
de fillos ou familiares.

 Elaboracién de programas formativos
orientados ao desenvolvemento de
competencias especificas nas 4areas,
departamentos ou seccidons onde se
observe infrarrepresentacion feminina.

« Promover a participacién de mulleres
nos cursos relacionados con actividades
masculinizadas na empresa.

« Proporcionar formacion en materia
de igualdade de oportunidades é cadro

de persoal, e en especial, a quen tefia
responsabilidades na xestion e direccion
de equipos.

- Elaborar programas de
desenvolvemento de talento dirixidos
ao sexo infrarrepresentado a nivel
de direccién, promovendo a sua
participacion nos cursos especificos para
acceder a postos de responsabilidade
na empresa.

 Definir criterios para a avaliacion
da formacién impartida asi como do
impacto da mesma nos procesos de
promocion profesional

« Realizar periodicamente enquisas de
necesidades formativas entre o persoal.

Que tipo de medidas se poden incorporar ao plan en materia de

promocion profesional?

« Formalizar un procedemento de
promocidn profesional, obxectivando e
definindo os criterios e requisitos para
promocionar, a forma e publicidade que
se dard as convocatorias ou vacantes e
contido do procedemento.

« Crear fichas de perfil de postos que
describan de forma neutra os requisitos,
aptitudes y requirimentos de cada posto
de traballo.

- Definir sistemas de avaliacion do
desempefio ourendemento, concriterios
equitativos, publicos e transparentes.

- Crear un mecanismo para que as
persoastraballadoraspoidan manifestar

0 seu interese en promocionar.

- Garantir a transparencia e a
obxectividade na publicacion e difusién
das vacantes ou convocatorias para
promocionar: publicando as vacantes
e 0s requisitos esixidos para o posto;
informar as persoas que optaron 4
promocion sobre o seu resultado e
criterios aplicados.

« Promover unha composicién
equilibrada de mulleres e homes nos
equipos responsables do proceso de
promocion.
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« Proporcionar formacion en materia
de igualdade de oportunidades aos
responsables da toma de decisiéns no
proceso de promocion.

- Garantir a  participacién  da
representacion legal das persoas
traballadoras nos  procesos de
promocidn profesional.

+ Medidas de acciéon positiva: en
igualdade de condicions de idoneidade
fomentarase a promocién de candidatas
femininas fronte os masculinos en areas
ou departamentos onde se encontren
infrarrepresentadas.

+ Realizar estudos periddicos
desagregados por sexo sobre vacantes

publicadas, participantes e persoas que
promocionan.

- Potenciar a participacién  das
mulleres, en especial as usuarias de
medidas de conciliacion nos procesos
de promocioén profesional.

« Primar férmulas que eviten a
presenza e as viaxes de traballo
nos postos de responsabilidade
substituindoas, na medida do posible,
por férmulas de teletraballo, reunidns
por videoconferencia, colocacion de
reloxo en todas as salas de reunidns,
etc., para incentivar a participacion das
mulleres nos procesos de promocion.

CLASIFICACION PROFESIONAL E RETRIBUCIONS

Segundo a STC 20/1993, a clasificacion
profesional é o mecanismo xuridico que
conecta ao traballador co conxunto
normativo regulador do seu nexo
contractual: delimita a prestacion en
principio esixible, confire un tratamento

retributivo especifico e incide no tempo
de prestacion do traballo, na duracién
do periodo de proba, na cotizaciéon e
prestacions do Sistema de Seguridade
Social e no exercicio dos dereitos de
representacion colectiva.

Onde se regula o sistema de clasificacion profesional aplicable na

empresa?

O sistema de clasificacion profesional
establécese mediante a negociacion
colectiva (sectorial ou de empresa) ou no
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seu defecto, por acordo entre a empresa e
os representantes dos traballadores.
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OReal Decreto-lei6/2019reformouoartigo
22.3 do ET para esixir que a “definicion dos
grupos profesionais se axustara a criterios
e sistemas que, baseados nunha analise de
correlacion entre trazos de xénero, postos
de traballo, criterios de encadramento e
retribucions, tefian como obxecto garantir
a ausencia de discriminacién, tanto directa
como indirecta, entre mulleres e homes.
Estes criterios e sistemas, en todo caso,
cumprirdn co previsto no artigo 28.1do ET".
Isto sup6n que o sistema de clasificacion
profesional debe articularse de tal
forma que se garanta o cumprimento do
principio de igualdade de retribucién pola
prestacion dun traballo de igual valor.
Co Real Decreto-lei 6/2019 introducese o
concepto de “traballo de igual valor”, que
xa foi bosquexado pola xurisprudencia
comunitaria e nacional, determinando
que “un traballo terd igual valor ca
outro cando a natureza das funciéns ou
tarefas efectivamente encomendadas, as
condiciones educativas, profesionais ou de
formacion esixidas para o seu exercicio, 0s
factores estritamente relacionados co seu
desempefio e as condicidns laborais nas
que ditas actividades se leven a cabo en
realidade sexan equivalentes”. A sta vez,
o artigo 4.2 do RD 902/2020 desenvolve
o concepto de cada un dos factores
de valoracién anteditos e establece os
principios de totalidade, adecuaciéon e
obxectividade a que debe axustarse toda
valoracion de postos de traballo. Todo iso
é obxecto de desenvolvemento no punto
..., relativo a auditoria retributiva.

Oimpacto destes preceptos na negociacion
colectiva é significativo, implicando que os
negociadores deben:

- Se se trata dun convenio colectivo
de empresa ou un acordo de empresa
relativo a clasificacidn profesional,
debe procederse previamente 4
valoracion dos postos de traballo, na
forma explicada no Capitulo 4 punto
3 e ter en conta os resultados de dita
avaliacion & hora de definir os grupos
e categorias profesionais e asignarlles
unha determinada retribucion.

. Se se trata dun convenio de sector,
calquera que sexa o seu ambito, os
negociadores, antes de determinar as
retribucions de cada un dos grupos ou
categorias, deberan comprobar:

+Que o sistema de clasificacién
profesional estea libre de cortes de
xénero, é dicir, que os criterios de
clasificacién non teflan un efecto
distinto para homes e para mulleres.
Para iso é fundamental determinar
a presenza de mulleres e de homes
en cada grupo profesional ao fin de
determinar se concorre ese trazo de
xénero.

- Se se dese ese trazo de xénero,
seria necesario aplicar o artigo 28.1
do ET: comprobar se a natureza
das funcidéns ou taras, condiciones
educativas, profesionais e de
formacién e condiciones laborais e
factores estritamente relacionados
co desempefio nos  distintos
grupos ou categorias profesionais
teflen o mesmo valor. De ser asi,
deberan emparellarlles idéntica
remuneracion.
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Que papel pode cumprir o plan de igualdade en materia de

clasificacion profesional?

A comisiéon negociadora do plan pode
encontrarse ante unha tarefa dobre nesta
materia:

« Por un lado, é posible que no
ambito negociador no que se pactou
a clasificacién profesional non se
tefia realizada a andlise referida, e
que o diagnostico de situacion do
plan, a través da oportuna auditoria
retributiva, indique a existencia de
trazos discriminatorios e diferenzas
retributivas non xustificadas derivadas
da aplicacién do sistema de clasificacion
profesional convencional. Neste caso,
a empresa debera, a través do plan
de actuacion da auditoria retributiva,
desefiar as medidas necesarias para
corrixir ese efecto.

« Por outro lado, o plan de igualdade
pode establecer pautas e criterios
para o acto de clasificacion profesional
subxectivo das persoas traballadoras na
empresa, é dicir, pautas para asignar o
correcto grupo ou categoria profesional
a cada persoa traballadora segundo

Retribucions

A ferramenta fundamental que vai
determinar o contido das medidas en
materia retributiva do plan de igualdade
vai ser a auditoria retributiva. A auditoria,
para cuxo estudo nos remitimos ao
Capitulo 4 punto 3, implica unha analise
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a verdadeira natureza das funcions
realizadas, evitando asi actos de
encadramento incorrectos en categorias
ou niveis profesionais inferiores que
ocasionen diferenzas retributivas non
xustificadas. Asi, por exemplo, pode
pactarse:

«Se o0 convenio ou acordo de
aplicacion que regula a clasificacion
profesional non desenvolve o
contido funcional de cada grupo,
categoria ou nivel profesional,
realizar este desenvolvemento no
plan de igualdade para facilitar o
encadramento subxectivo.

- Establecer un sistema obxectivo de
valoracion do traballo que permita a
avaliacién periddica do encadramento
profesional.

- Crear un comité de avaliacién
do encadramento profesional con
participacion da representacion legal
das persoas traballadoras.

en profundidade do sistema retributivo
na empresa e de calquera condicidn
con incidencia na retribucidén, a fin de
determinar se se dan situacions de
discriminacion.
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Ademais das medidas que resulten
necesarias en funcién dos resultados da
auditoria retributiva, a doutrina mais
autorizada?' realiza a seguinte proposta
de medidas en materia retributiva:

« Descricion e publicacion do sistema
retributivo na empresa, indicando todos
os conceptos retributivos, de natureza
salarial e extrasalarial, que retriblden
e cales son os criterios de asignacion,
devindicacién e determinacién da contia
de cada un deles.

« Obxectivar os criterios empregados
para decidir os incrementos salariais

« Obxectivar os criterios empregados
para a distribucién de incentivos
e complementos vinculados ao
desempefio e aos beneficios ou vantaxes
sociais.

« Garantir a percepcion dos
complementos salariais vinculados ao
posto de traballo cando se produce a
adaptacion do mesmo por risco durante
0 embarazo ou a lactacién natural (STS
do 24 de xaneiro de 2017).

« Garantir o cobro da retribucion
integra durante o goce dos permisos do
artigo 37.3 do ET que tefien un impacto
negativo no colectivo de mulleres.
A STS do 3 de decembro de 2018
considera que hai permisos neutros en
canto ao impacto de xénero (permiso
por matrimonio, por falecemento dun
familiar, por traslado de domicilio e por
cumprimento de deber inescusable de
caracter publico e persoal). En cambio,
terian un impacto negativo no colectivo
de mulleres os permisos por lactacién
acumulada, accidente, enfermidade
ou hospitalizacion dun familiar, por

2" ARAGON GOMEZ, C., NIETO ROJAS, P.: Op. Cit. P.162-163

realizaciéon de exames prenatais ou
técnicas de preparacion ao parto, polo
que nestes supostos deberia manterse
a retribucion integra.

« Revisar a configuracién da retribucion
por obxectivos para que a suUa
devindicacién non se vexa penalizada
polo exercicio de dereitos vinculados a
conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral. Neste sentido, debe terse en
conta que:

« A STS do 9 de decembro de 2009
recofieceu o dereito a percibir o
salario integro durante o permiso
de lactacién acumulada, incluidos os
complementos variables e vinculados
a obxectivos.

«A STS do 27 de maio de 2015
determina contraria a dereito a
practica empresarial consistente
en considerar as seis semanas
de descanso obrigatorio  por
maternidade como ausencia a efectos
do cobro da remuneracion variable.

«A STS do 10 de xaneiro de 2017
considera que tras a incorporacion
das baixas por maternidade e risco
durante o embarazo as traballadoras
deben percibir a mesma retribucién
variable que devindicaron antes
de pasar a tales situacions. Neste
caso, a practica  empresarial
contraria a dereito consistia en
que ao incorporarse das baixas
por maternidade ou risco durante
o embarazo, as traballadoras non
percibian a retribucion variable
ata que alcanzaban de novo os
obxectivos ou desempefio para a sla
devindicacién.
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« A STS do 23 de setembro de 2020
considera  igualmente  contrario
a dereito por discriminatoria
(discriminacion  reflexa) que a

CONDICIONS DE TRABALLO

Por condicions de traballo debemos
entender o conxunto de factores que
integran a prestacion de traballo, como a
modalidade de contratacién, xornada e a
sua distribucion, sistemas de organizacion
do traballo (xornada partida, continua, a
qguendas, flexible,comprimida, teletraballo,
etc.), horarios, retribucions, clasificacion
profesional, vacaciéns, permisos, etc. Polo
tanto, nesta area, deberan analizarse no
diagndstico todas as cuestions que non
sexan reconducibles a outras areas, xa que
moitas de estas “condicions de traballo”
son normalmente obxecto de tratamento
autonomo dentro dos plans de igualdade
(como as retribucidons, clasificacidon
profesional, promocién ou a prevencion de
riscos laborais con perspectiva de xénero,
que tamén no presente traballo se abordan
de forma especifica) ou comprenden
cuestions que tradicionalmente se
trataron en outras dareas (como o
teletraballo e, en xeral, as medidas de
flexibilidade temporal e espacial da
xornada, que adoitan abordarse en sede
de conciliacién e corresponsabilidade;
ou a correccion de desequilibrios, que
formarian tamén parte das medidas en
materia de infrarrepresentacién feminina).
En calquera caso, & hora de definir e
desefiar as concretas medidas do plan
nesta materia seran bdsicos os datos
desagregados por sexo e a informacion
cualitativa que o diagnostico debe recoller
conforme ao disposto no apartado 4 do
Anexo | do RD 901/2020.

A modo de exemplo, podemos sinalar como
medidas a incluir no plan nesta materia:
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retribucion variable dun home se
vexa afectada polo goce dunha baixa
de paternidade.

- Medidas especificas para eliminar
ou corrixir as discriminaciéns directas
e indirectas que poden detectarse en
materia de condiciéns de traballo, en
funcién dos resultados do diagnéstico,
e que non foran obxecto de tratamento
en outras areas.

« Realizacion dun seguimento ou
estudios  periodicos  desagregados
por sexo sobre as modalidades de
contratacion (de duracion determinada,
formativo, indefinido, etc) e o tipo
de xornada (completa ou parcial),
establecendo medidas de correccion
das desigualdades de xénero si se
detectasen.

- Establecer dereitos de preferencia
para o acceso aos contratos indefinidos
das persoas vinculadas por contratos
temporais ouformativos, e para o acceso
aos contratos a xornada completa ou
as ampliacions de xornada das persoas
vinculadas mediante contratos a tempo
parcial.

« Garantir a informacién, coa
periodicidade que se determine,
sobre os horarios e distribucién do
tempo de traballo, incluindo as horas
extraordinarias e complementarias.

« Obxectivar os sistemas de medicién
do traballo e rendemento, incluindo
a definicion de sistemas de primas e
incentivos, se os houbese, garantindo
que non tefien un impacto de xénero
negativo.
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« Proporcionar  informacién, polo
menos cunha periodicidade anual, sobre
as medidas de modificacién substancial
de condicions de traballo, mobilidade
funcional e xeografica adoptadas pola
empresa, asi como as medidas de
inaplicacién do convenio realizadas
conforme ao artigo 83.3 do ET.

En materia de condicidéns de traballo sera
fundamental comprobar e garantir que
se cumpran os dereitos e obrigaciéns
recofiecidos pola lexislacion e que inciden
nesta materia como:

+ O dereito de informacion ao persoal
sobre a existencia de vacantes a efectos
que se poidan formular solicitudes de
conversion voluntario dun traballo a
tempo completo nun traballo a tempo
parcial e viceversa, e para o incremento
do tempo de traballo dos traballadores
a tempo parcial (artigo 12.4 e do ET).

« O rexistro de xornada, tanto para as
persoas que presten traballo presencial
como para as que o fagan a distancia
ou teletraballo, ou mediante férmulas
mixtas (artigo 34.9 do ET).

« Os dereitos de informacion da
representacion legal das persoas
traballadoras sobre as horas
extraordinarias realizadas, calquera

que sexa a forma de compensacion,
con periodicidade mensual (disposicion
adicional 3°b do Real Decreto 1561/1995
de 21de setembro, de xornadas especiais
de traballo).

« Aexistencia de criterios de utilizacion
dos dispositivos dixitais respectando en
todo caso os estdndares minimos de
proteccion da sua intimidade de acordo
cosusossociaiseos dereitosrecofiecidos
constitucional e legalmente, conforme
ao artigo 87.3 da Lei Organica 3/2018,
do 5 de decembro, de Proteccién de
Datos Persoais e Garantia dos Dereitos
Dixitais).

- A existencia do protocolo de
desconexiéon dixital garantido polo
artigo 88.3 da Lei Organica 3/2018,
do 5 de decembro, de Proteccién de
Datos Persoais e Garantia dos Dereitos
Dixitais.

CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Que dereitos de conciliacion reconece a lexislacion laboral?

Suspension da relacion laboral por
nacemento, maternidade, paternidade e
adopcion ou garda con fins de adopcion
ou acollida temporal (de mais dun ano
de duracién) ou permanente, de 16
semanas para cada un dos proxenitores/
as, adoptantes, gardadores/fas ou
acolledores/as (ampliadas nos casos de
parto, adopcidn ou acollida multiple) como
dereito individual e intransferible (art. 45.
1d) e 48.4a248.9do ET).

- Excedencia por coidado de fillos
menores de tres anos ou de familiares
ata o segundo grao por consanguinidade
ou afinidade que, por razéns de
idade, accidente, enfermidade ou
discapacidade non poidan valerse por si
mesmos e non desempefien actividade
retribuida, de dous anos de duracidén, con
reserva do posto de traballo durante un
determinado periodo (art. 46.3 do ET).
No caso de excedencia por coidado de
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fillos os tres primeiros anos do periodo
de excedencia teran a consideracion de
periodo de cotizacidon efectiva a efectos
das prestacions da Seguridade Social por
xubilacién, incapacidade permanente,
morte e supervivencia, maternidade e
paternidade. No caso de excedencia por
coidado de familiares, s sera o primeiro
ano (art. 237 do Texto Refundido da Lei
Xeral da Seguridade Social).

« Permiso retribuido por nacemento
de fillos ou fillas prematuros/as ou
que deban permanecer hospitalizados/
as despois do parto, de unha hora de
ausencia do traballo. Posibilidade de
reduciéon de xornada ata un maximo de
duas horas con diminucién proporcional
do salario (art. 34.5 do ET).

« Permiso retribuido por lactacidn,
dunha hora de ausencia do traballo ata
que o ou a lactante cumpra nove meses,
con posibilidade de substituilo por unha
reducién de xornada de media hora
ou acumulalo en xornadas completas
(art. 34 6 do ET). Pode estenderse ata
0os 12 meses se os dous proxenitores/
as, adoptantes, gardadores/
as ou acolledores/fas o exercen
simultaneamente coa mesma duracién
e réxime. No caso de ampliacion, deixa
de ser retribuido.

- Dereito a reducién de xornada
con reducion proporcional de salario
por garda legal de menores de 12
anos ou persoa con discapacidade
fisica, psiquica ou sensorial que non
desempefie actividade retribuida, ou
por coidado directo de familiares ata
o segundo grao de consanguinidade
ou afinidade que, por razéns de idade,
accidente ou enfermidade non poida
valerse por si mesma e non desempeiie
actividade retribuida, ou por coidado
por enfermidade grave de menor a
cargo que precise hospitalizacion (art.
37.6 do ET).

- Dereito & adaptacion da duracion
e distribucién da xornada de traballo,
na ordenacion do tempo de traballo
e na forma de prestacion, incluida a
prestacién de traballo a distancia ou
teletraballo, para facer efectivo o seu
dereito a conciliacién da vida familiar e
laboral (art. 34.8 do ET).

« Dereito & desconexién dixital como
garantia de conciliacion (art. 88 da Lei
Organica 3/2018, do 5 de decembro, de
Proteccion de Datos Persoais e Garantia
dos Dereitos Dixitais).

Que tipo de medidas se poden establecer no plan de igualdade en
materia de conciliacion e corresponsabilidade?

Otipo e alcance das medidas que incluamos
nos plans de igualdade en materia de
conciliaciéon e corresponsabilidade seran,
ante todo, as que resulten necesarias
e aconsellables a luz dos resultados do
diagndstico. Podemos estruturar, de
forma exemplificativa e non excluinte, as
medidas en cinco grandes grupos:

a) Medidas de informacion, difusion e
sensibilizacién dos dereitos de conciliacidn
e da corresponsabilidade:

- Fomentar a asuncion dos deberes de
coidado de forma equitativa, pofiendo en
valor o principio de corresponsabilidade
e promovendo unha percepcion positiva
do exercicio dos dereitos vinculados a
ela.
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- Difundir as medidas de conciliacion
e corresponsabilidade, previstas pola
lei, o convenio colectivo ou o plan
de igualdade, garantindo que todo o
cadro de persoal sexa cofiecedor delas
(folletos, informaciébn na intranet
da empresa, xornadas divulgativas,
entregando un «manual de acollida» a
todo o persoal de novo ingreso, etc.)

« Promover, dar visibilidade e pofier
en valor o exercicio dos dereitos de
conciliacion por parte dos homes de
todo o cadro de persoal, incluidos os
que ocupan postos de responsabilidade.

« Formar aos mandos e persoal
directivo en materia de conciliacion.

- Realizar enquisas periddicas para
detectar as necesidades de conciliacién
do cadro de persoal.

« Avaliar o grao de efectividade
das medidas implantadas e os seus
resultados.

b) Medidas de organizaciéon do tempo de
traballo

« Promover un uso racional do
tempo de traballo, unha organizacion
racional dos horarios e potenciar o
uso das tecnoloxias da informacion e
comunicacion fronte ao presencialismo.

- Establecer horario flexible de entrada
e/ou de saida (total ou fixando bandas
horarias).

« Potenciar a xornada comprimida ou
concentrada en determinados dias da
semana.

- Establecer xornada intensiva ou
continuada como regra habitual (por
exemplo, de 8 a 15 horas) en todos os
postos nos que sexa posible.

« Se no fose posible establecer unha
xornada intensiva habitual, introducila
en determinados dias (por exemplo,
venres) ou datas especiais (periodos de
vacacions escolares)

- Establecer xornada intensiva de
veran, se non fose posible implantala
todo o ano.

« Flexibilizar o horario da comida, de
tal forma que o persoal con xornada
partida poida reducir o seu tempo para
comer (media hora, 45 minutos), coa
finalidade de sair antes do traballo.

- Dotar ao persoal de autonomia para
organizar as tarefas.

« Creacion de bolsas de horas para
acumular horas de libre disposicién ou
concentrar mais numero de horas en
determinados dias.

« Creacion dun horario especial para

situacions  familiares graves (por
exemplo, enfermidade).
« Melloras nas quendas: na sua

organizacion, rotacion ou na posibilidade
de elixir ou cambiar quendas.

« Flexibilidade na eleccion das
vacaciéns, ou garantir a posibilidade
de gozalas nos periodos de vacacions
escolares.

« Garantir a posibilidade de acumular
as vacaciéns as suspensidéns por
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maternidade, paternidade e situacions
asimiladas.

« Potenciar a formacién e todo tipo de
reunions dentro do horario laboral.

« Garantir ou favorecer que o gozo de
dias compensatorios dos excesos de
xornada se realicen na data que escolla
a persoa traballadora.

c) Medidas de flexibilidade espacial:

« Potenciar o teletraballo ou traballo a
distancia.

« Clarificar e obxectivar o uso do
teletraballo: determinando as tarefas
ou postos susceptibles de teletraballo;
identificar o persoal candidato para o
teletraballo, identificar os sistemas de
informacién e comunicacién necesarios;
facilitarlle &s persoas traballadoras o
equipamento e material necesario para
teletraballar; definir un protocolo de
incorporacion ao teletraballo.

« Potenciar a formacién en lifa.
« Substituir as reuniéns presenciais

e/ou viaxes de traballo na medida do
posible, por videoconferencias.

d) Medidas de mellora dos permisos e
dereitos legais e/ou convencionais en
materia de conciliacion:
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« Melloras nas suspensions por
maternidade, paternidade e asimiladas,
nas excedencias e nas reducions de
xornada: ampliando a sua duracion,
ampliando o periodo de reserva de posto
de traballo nas excedencias, garantir
que o seu gozo a tempo completo ou

parcial sexa a eleccién do traballador,
sen necesidade dun acordo coa empresa.

« Mellora das reducions de xornada
por conciliacién: ampliando os supostos
que permiten recorrer a elas, como a
idade dos fillos, ou o grao do familiar,
ampliando os limites para a reducion,
etc.).

« Melloras da reducién de xornada por
coidado de menor afectado por cancer
ou outra enfermidade grave: ampliando
as posibilidades de reducién, garantindo
que poida acumularse en xornadas
completas a eleccién do traballador,
contemplando axudas econdémicas que
palien a perda de salario proporcional &
reducién, etc.

« Mellora do montante econémico das
prestaciéns vinculadas ao nacemento
ou coidado de menores ou a do exercicio
corresponsable do coidado do lactante.

« Garantir a acumulaciéon do permiso
de lactacion e o seu gozo inmediato tras
o fin da suspensién por maternidade ou
paternidade.

- Contemplar permisos retribuidos
ou non: para asistir a tratamentos
de reproducién asistida ou para a
tramitaciéndeadopcidnsinternacionais;
para acompafiamento a consulta
médica de fillos e fillas e familiares
dependentes; permiso para necesidades
ou emerxencias familiares debidamente
xustificadas, etc.

« Creacion de dias de asuntos propios,
retribuidos ou non, para momentos
puntuais (por exemplo, para aniversarios
de fillos/as, para acompafalos no seu
primeiro dia de colexio, etc.).
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PREVENCION DE RISCOS LABORAIS CON ENFOQUE DE

XENERO

Durante moito tempo as normas
internacionais pioneiras en tratar a saude
laboral das mulleres faciano pensando
basicamente en politicas de salude laboral
estritamente bioldxicas e, por tanto,
centradas no embarazo e a maternidade,
sen prestar a atencidn necesaria a outros
aspectos das condicidons laborais que
tamén poden afectar 4 sua saude. Desta
maneira, adoitase pensar que as medidas
de prevencion de riscos laborais con
enfoque de xénero se esgotan ou se limitan
a proteccién do embarazo e a lactacién.

Este tratamento foise  ampliando
progresivamente a outros aspectos mais
ald da saude estritamente reprodutiva.
A Estratexia Comunitaria de Saude e
Seguridade no Traballo dende 2002 parte
da idea de que as desigualdades poden
afectar d saude e 4 seguridade das mulleres
no traballo e influir na sua produtividade.
Por iso, a Unién Europea formula que,
se se quere mellorar a aptitude para a
ocupacion e a calidade da vida profesional,
€ necesario progresar no ambito da
igualdade de xénero e ter mais en conta os
aspectos de saude e seguridade especificos
das mulleres.

En 2003, a Axencia Europea para a
seguridade e saude no traballo publica
un informe sobre as cuestions de xénero

en relacién coa seguridade e saude no
traballo. A integracion da igualdade de
xénero en todos os aspectos da politica
de emprego constitie unha prioridade
fundamental para Europa. Non so6 se
trata dunha cuestién de dereitos, sendn
tamén dunha politica econdmica sélida,
tendo especialmente en conta os custos
humanos e econdmicos que supofien as
lesions e enfermidades orixinadas ou
agravadas polo traballo. O informe indica
a dobre importancia que revisten, por un
lado, as cuestions de xénero na prevencion
de riscos e, por outro, a integracion das
cuestions de seguridade e saude no
traballo nas actividades de emprego
baseadas na igualdade entre homes e
mulleres. A cooperacion entre estes dous
ambitos politicos é crucial, tanto a escala
europea como no propio lugar de traballo,
para mellorar a prevencién dos riscos aos
que estan expostos homes e mulleres no
entorno de traballo.

Finalmente, a Lei Organica 3/2007, do 22
de marzo, para a lgualdade Efectiva de
Mulleres e Homes, introduce aigualdade de
xénero e a consideracion das necesidades
de homes e mulleres nas politicas de
saude, e determina que o acoso sexual e
por razén de sexo se considerase dentro
da proteccién da saude laboral (artigo 27).
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Cales son os riscos laborais que afectan maioritariamente ao colectivo

feminino?

A segregacion de xénero no traballo
remunerado é o elemento esencial
para explicar a distribucién desigual da
exposicién aos riscos laborais. Asi, nas
actividades desenvoltas principalmente
polas mulleres ou sectores feminizados
(determinadas industrias como a téxtil,
agroalimentaria, servizos, ensinanza,
sanidade, hostaleira e comercio), os riscos
mais frecuentes son os relacionados con
posturas de traballo inadecuadas, longas
xornadas de pé, traballos mondétonos,
movementos repetitivos, manipulacién
de numerosos obxectos de pouco peso, e
exposicion a axentes quimicos e bioldxicos.
Mentres que nos traballos ocupados
maioritariamente por homes predominan
os riscos relacionados coa seguridade
e a manipulacion de obxectos cun peso
elevado, ruidos e vibracions e a sua
accidentabilidade é maior. Entermos xerais,
se os homes traballan mais na construcién
e na industria, os riscos de seguridade
e hixiene estaran mais presentes nos
seus circulos de traballo, mentres que a
presenza maioritaria das mulleres nas
actividades de servizos vai expoielas
principalmente aos riscos ergondmicos,
psicosociais e tamén hixiénicos:

- Trastornos musculares e de esquelo
no tren superior (no dorso e lumbares,
movementos repetitivos).

« Estrés laboral.

- Enfermidades infecciosas (sector
sanitario).

- Enfermidades cutdneas (limpeza,
perruqueria, sindrome do edificio

enfermo).
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« Perda de voz e enfermidades das
cordas vocais (sector de Contact
Center).

En relacion coa segregaciéon vertical e
o teito de cristal, as ultimas enquisas
europeas de condiciéns de traballo
pofien de manifesto que as mulleres, en
maior proporcion, levan a cabo tarefas
monodtonas, obtefien un salario inferior,
tefien menos autonomia e oportunidades
de participar na planificacion do seu
propio traballo e menos expectativas de
promocion profesional; ademais, estan
mais expostas a discriminacion e a violencia
no traballo: sofren acoso psicoléxico e
sexual en maior grao que os homes.

Por ultimo, hai que ter en conta que o
desefio dos postos de traballo, dende a
organizacion dos espazos, pasando polos
horarios, os equipos e as ferramentas, se
pensaron, maioritariamente, seguindo
un modelo masculino de traballador.
Por exemplo, muchas ferramentas
manuais de traballo se desefian con
parametros anatomicos exclusivamente
masculinos. Tamén a organizacién do
tempo de traballo parte dun modelo de
dispoiiibilidade constante por parte das
persoas traballadoras, sen ter en conta
as responsabilidades ou necesidades
relacionadas co entorno familiar. Por
outro lado, unha gran parte dos valores
limite establecidos para a exposicién a
sustancias tdxicas non tefien en conta a
posibilidade de que a resposta toxicoldxica
poida ser diferente entre as mulleres e os
homes.

Todo iso fai imprescindible a introducion
da perspectiva de xénero na actividade
preventiva.
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Como se introduce a perspectiva de xénero na prevencion dos riscos

laborais?

A intervencion do plan de igualdade nesta
materia ten como obxecto a mellora da
actividade preventiva dende a perspectiva
de xénero, partindo de que homes e
mulleres se sitlan en condicidons e
posicidns sociais e econdmicas diferenciais
no mercado de traballo, o que implica
que estean expostos a riscos distintos e
que desenvolveran problemas de saude
diferentes. Por iso, os enfoques neutros
non melloran a eficacia da prevencidon nin
reducen as lagoas de cofiecemento no
ambito preventivo.

O plan de igualdade pode mellorar o
enfoque preventivo contemplando os
criterios e compromisos que guiaran
a actividade preventiva en relacién co
xénero:

- 0 conxunto das actividades
preventivas que se realicen na empresa
deben ser sensibles ao xénero.

+ O conxunto de datos relacionados
coascondicionesdetraballo,aexposicion
aos riscos e os danos na saude téfense
que presentar, de maneira sistematica,
desagregadas por sexo.

- Débense acordar e levar a cabo
actividades dirixidas a participacién das
mulleres en conxunto das actividades
en materia de seguridade e saude no
traballo.

Para incorporar a perspectiva de xénero na
avaliacion de riscos é necesario:

« Utilizar instrumentos sensibles 3as
desigualdades de xénero para identificar
e avaliar os riscos, que tefian en conta o

maior espectro posible de diversidade
de exposicions e que permitan utilizar
0 mesmo instrumento para todos
os postos de traballo. Se tefien que
utilizar técnicas de obtencién de datos
validadas e fiables.

« Presentar sistematicamente todos os
datos e analises desagregadas por sexo:
esas cifras son as que nos chamaran
a atencion sobre de que forma inflie
o medio de traballo en traballadores
e traballadoras e nos van a axudar a
detectar necesidades non cubertas, a
delimitar as cuestiéns nas que temos
que seguir incidindo e, en suma, a
mellorar no sistema preventivo.

-« Ter en conta as situacidns reais
de traballo: examinar as tarefas que
realmente se levan a cabo e o contexto
de traballo concreto e real, fuxindo de
avaliaciéns xenéricas. Tefien que ser
0 mais concretas e precisas posibles
e fidedignas coas condiciéns laborais
reais.

« Aplicar os criterios de valoracién de
maneira rigorosa e precisa: additanse
utilizar métodos ou sistemas que se
crearon expresamente para evitar o
risco de accidentes de traballo, baseados
na combinacién de dous elementos: a
probabilidade do dano e a gravidade
das consecuencias. A aplicacidon deste
sistema de forma pouco rigorosa en
outras areas da prevenciéon, como a
hixiene, ergonomia e psicosocioloxia
prexudicaindirectamenteasmulleres.Na
practica as veces se da mais importancia
aos danos materiais de caracter fisico
e inmediato, polo que as exposicions
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tipicas dos traballos feminizados poden
ser sistematicamente subestimadas,
porque os seus resultados son de accion
lenta e progresiva, coa consecuencia de
que estes riscos non sexan prioritarios
na accién preventiva na empresa.

- Favorecer e garantir a consulta
e participacion das traballadoras, e
que os comités de seguridade e saude
tefian unha composicidn equilibrada de
mulleres

Que medidas e previsions debe conter o plan de igualdade nesta

materia?

Débese revisar e garantir que se elaboren
protocolos especificos sobre os riscos

durante as situacions de embarazo ou
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maternidade, o cal implica:

« Garantir a identificacion dos riscos
que en cada posto de traballo poden
afectar & maternidade e & lactacion e
creacion de listados de postos exentos
de risco.

« Garantir que esa identificacion dos
riscos exista en todo momento, antes
de que se produza unha situacion de
embarazo ou lactacidén, ainda que non
haxa mulleres na empresa ou ocupando
eses postos (xa que o que se debe avaliar
€ 0 posto e os riscos que implican en
todo tipo de situacién, non a persoa que
0 Ocupa).

« Resaltar a importancia de avaliar
estes riscos de forma especifica e
adaptada a realidade de cada posto de
traballo.

« Contemplar que, unha vez se produza
a situacién de embarazo requirira unha
avaliacion mais especifica que tefa
en conta as caracteristicas persoais
ou clinicas (médicas) da traballadora
concreta.

- Garantir a existencia de lugares
axeitados para ser utilizados como salas

de descanso para embarazadas e zonas
para o exercicio do dereito a lactacion
natural.

« Introducir os riscos relativos a
reproducion, a maternidade e a lactacion
entre os contidos da informacion e
formacién obrigatoria en materia de
prevencion de riscos laborais.

« Introducir un moddulo especifico
de prevenciéon de riscos laborais con
perspectiva de xénero dentro da
informacién e formacion obrigatoria
nesta materia.

« Introducir a perspectiva de xénero
na vixilancia da saude (por exemplo,
incluindo revisiéns cun especialista en
xinecoloxia).

- Revisar os equipos de traballo e
os equipos de proteccién individual
para garantir que resulten axeitados
e adaptados para as caracteristicas
anatdmicas de ambos sexos.

« lIdentificar situaciéns previas a
concepcidn que poidanrequirirde similar
tratamento en materia de prevencién
de riscos laborais (por exemplo, estar
someténdose a técnicas de reproducion
asistida ou tratamentos de fertilidade).
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PREVENCION DO ACOSO E POR RAZON DE XENERO

De conformidade co disposto no artigo
48.1 da LOIMH:

«As  empresas deberan  promover
condiciéns de traballo que eviten o acoso
sexual e 0 acoso porrazén de sexo e arbitrar
procedementos especificos para a sua
prevencidn e para dar leito ds denuncias
ou reclamaciéns que poidan formular quen
fose obxecto do mesmao.

Con esta finalidade poderianse establecer
medidas que deberan negociarse cos
representantes dos traballadores, tales
como a elaboracién e difusién de codigos de
boas practicas, a realizacion de campanias
informativas ou acciéns de formacién».

Cal é o concepto legal e os requisitos do acoso sexual?

«E constitutivo de acoso sexual calquera
comportamento, verbal ou fisico, de
natureza sexual que tefla o propdsito
ou produza o efecto de atentar contra a
dignidade dunha persoa, en particular
cando se crea un entorno intimidatorio,
degradante ou ofensivo» (art. 71 da
LOIMH).

Son requisitos de acoso sexual:

« Caracter non desexado e non querido
para a persoa que o sofre: non se exclue
pola pasividade da vitima ou porque
soporte a situacion en silencio por
medo.

« Contido sexual ou connotacion sexual
do comportamento.

« Ten o propdsito ou produce o efecto
de atentar contra a dignidade da
persoa e crear un entorno intimidatorio
degradante e ofensivo para ela, polo
que inclue as conductas intencionais e
as causadas por simple neglixencia.

- No se esixe reiteracion: é unha
especialidade propia do acoso sexual.
Basta un so6 acto ou conducta , se ten
a suficiente gravidade e entidade, para
entender que nos atopamos ante un
acoso sexual.

Cal é o concepto legal e os requisitos do acoso por razon de sexo?

«Constitle acoso por razéon de sexo
calquera comportamento realizado
en funcién do sexo dunha persoa, co
propodsito ou o efecto de atentar contra
a sua dignidade e de crear un entorno
intimidatorio, degradante ou ofensivo.

O condicionamento dun dereito ou dunha
expectativa de dereito a aceptacion dunha
situacion constitutiva de acoso sexual ou
por razén de sexo considerarase tamén
acto de discriminacion por razén de sexo.
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Todo trato desfavorable as mulleres
relacionado co embarazo ou maternidade
tamén constitle discriminacion directa
por razon de sexo (art. 7.2 e 8 da LOIMH)».

O acoso por razén de sexo, tamén chamado
acoso por razon de xénero, comprende
as conductas relacionadas tanto co sexo
como co xénero da persoa. Co termo sexo
faise referencia a condicion bioldxica de
ser home ou muller. Co termo xénero
faise referencia a todas as expectativas
e roles formados en torno as conductas,
preferencias, aparencia e caracteristicas
que acompafian ao sexo bioldxico da
persoa. E dicir, como esperamos que
homes e mulleres se comporten, vistan,
comuniquen, relacionen, etc., en funcién
do seu sexo bioldxico.

Os elementos ou requisitos do concepto
de acoso por razén de sexo son:

 E una conducta non desexada ou non
querida pola persoa que a recibe.

- Relacionase co sexo, a expresion de
xénero ou a identidade de xénero de
unha persoa, nun sentido amplo, tanto
no referido ao sexo bioldxico como ao
Xénero.

-« Ten como obxectivo ou produce
o efecto de <crear un entorno
intimidatorio, hostil,  degradante,
humillante ou ofensivo para a persoa
que a sofre (comprende tanto conductas
intencionais ou dolosas como as
simplemente neglixentes ou causadas
por imprudencia).

- Reiteracion:  caracterizase  pola
repeticion da mesma conducta ou de
unha pluralidade de conductas de forma
mais ou menos prolongada no tempo.
Esta nota é a que diferencia o acoso por
razon de sexo dos actos discriminatorios
concretos ou puntuais.

A diferencia do acoso sexual, o acoso por
razén de sexo relacionase co sexo ou a
identidade de xénero da persoa, pero non
ten connotacion ou contido sexual.

Que é o que determina a «laboralidade» do acoso?

A efectos de cualificar o acoso como
laboral, o determinante da conducta é a
sta conexién causal co traballo: o acoso
non se produciria se a persoa non tivese
prestados os seus servicios & empresa.
Neste sentido, os Llimites do entorno
laboral non son determinados nin polo
centro de traballo nin pola xornada
laboral, incluindo viaxes de traballo,
reunidns ou actos sociais de empresa,
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xornadas de formacién, desprazamentos,
etc.). Se hai conexién co traballo e o
acoso se produce dentro do ambito ao
que alcanzan as facultades organizativas
da empresa, debemos entender que nos
atopamos ante un acoso sexual ou por
razén de sexo laboral. O mesmo pode
predicarse respecto das persoas autoras
do acoso: non é necesario que exista un
vinculo laboral coa empresa para entender
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que o acoso é laboral, xa que este pode vir
do persoal propio da empresa, de persoal
de outras empresas concorrentes no
centro de traballo (contratas, ETT), de
persoal autonomo vinculado @ empresa,
de clientes ou provedores, bolseiros ou

bolseiras, estudantes realizando practicas
formativas, voluntarios ou voluntarias
e incluso as persoas que participen
nun proceso de seleccidn de persoal da
empresa polos actos que cometan durante
tal proceso selectivo.

Cales son as obrigacions empresariais basicas ante o acoso sexual e

por razon de sexo?

As obrigacions empresariais nesta materia
poden sintetizarse en tres grandes grupos:

1. Advertir das conductas de acoso sexual
e por razon de sexo, promovendo un
entorno laboral respectuoso coa igualdade
de xénero e coa dignidade das persoas
traballadoras (PREVENCION PRIMARIA OU
PROACTIVA)

2. Arbitrar procedementos especificos
para a prevencion do acoso sexual e por
razon de sexo, e para dirixir as denuncias
0 queixas que presenten quen foi obxecto
do mesmo (PREVENCION SECUNDARIA OU
REACTIVA)

3. Definir mecanismos de apoio, proteccién
e acompafiamento s persoas vitimas de
acoso (PREVENCION TERCIARIA)

Todas estas obrigacidons non tefien so
unha dimension laboral, sendn que se
encadran tamén dentro da prevencion de
riscos laborais da empresa, xa que 0 acoso
sexual e por razén de sexo e, en xeral,
calquera tipo de situacion de violencia
no traballo constitien RISCOS LABORALIS,
concretamente de natureza PSICOSOCIAL.
Polo tanto, todas as medidas preventivas
e correctoras de tales riscos van formar
parte da xestidn da prevencion dos riscos

laborais da empresa.

Atendendo a todo o anterior, podemos
clasificar os distintos tipos de medidas
que debe adoptar a empresa da seguinte
forma:

PREVENCION PRIMARIA OU PROACTIVA:
Comprende todas as medidas tendentes
a prevenciéon tempera e impedimento das
situacions de acoso sexual e por razén de
sexo no traballo. Entre os instrumentos de
prevencion primaria destacan tres:

« A xestién integral da prevencion
de riscos laborais e, especialmente, a
avaliacion dos riscos psicosociais.

« A declaracidon institucional ou
de principios da empresa pola que
exterioriza o seu compromiso de
tolerancia cero fronte ao acoso sexual e
por razon de sexo.

« Asaccions oucampafias de formacién,
informaciéon e sensibilizacion en esta
materia.

PREVENCION SECUNDARIA OU REACTIVA:
comprende os procedementos a seguir no
caso de que se produza unha queixa ou
denuncia por acoso sexual ou por razén de
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sexo laboral. O instrumento onde deben
sistematizar estes procedementos é o
protocolo para a prevencion e tratamento
do acoso sexual e por razon de sexo no
traballo.

PREVENCION TERCIARIA:
as medidas de apoio,

comprende
proteccién e

recuperacion do proxecto persoal e
profesional da persoa sometida a acoso
unha vez quede acreditada a realidade
da denuncia. Este tipo de medidas tamén
deben quedar definidas no protocolo para
a prevencion e tratamento

Que é o protocolo de actuacion fronte ao acoso sexual e por razon de

sexo?

Todas as medidas e accidons destinadas &
prevencién, correccién, tratamento das
situacidns de acoso sexual e por razén de
sexo, asi como as medidas de proteccion
das vitimas, deben quedar recollidas
nun documento ao que coflecemos

como «protocolo», e cuxo contido debe
negociarse no seo da comisidn negociadora
do plan de igualdade, ou no caso de
empresas non obrigadas a elaborar plan
de igualdade, coa representacion legal das
persoas traballadoras.

Que empresas estan obrigadas a dispoier do protocolo de actuacion
fronte ao acoso sexual e por razon de sexo?

Todas as empresas, sexa cal sexa o seu
tamafio, sector ou numero de persoas
traballadoras, deben dispofier dun
protocolo de actuaciéon fronte ao acoso
sexual e por razén de sexo (artigo 48 da
LOIMH). Polo tanto, é obrigatorio que
non afecte s6 4s empresas obrigadas a
negociar e implantar un plan de igualdade,
sendn que se estende a todas as empresas.

A peculiaridade nesta materia para as
empresas obrigadas a negociar plan de
igualdade é que para estas, a prevencion de
acoso sexual e por razén de sexo formara
parte dos contidos do diagndstico (artigo
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71 i) do RD 901/2020) e o procedemento
de actuacion formara parte da negociacion
de dito plan (Anexo 7). Polo tanto, o deber
de negociar as medidas de prevencidn
do acoso e o procedemento de actuacién
formalizarase dentro da negociacion do
plan de igualdade e formard parte do
mesmo.

As Administracions publicas tamén deben
dispofier dun protocolo de actuacidn
fronte ao acoso sexual e por razén de sexo,
que deberan negociar coa representacion
legal das persoas traballadoras (artigo 62
da LOIMH).
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Quen é o/a responsable da implantacion do protocolo?

O responsable do protocolo e da sua
implantacion é sempre a empresa ou
organizacion, e iso con independencia de
que outras persoas tefian competencias
para intervir no procedemento de
investigacion das denuncias por acoso
(comité asesor, servizos de prevencion,
delegados e delegadas de prevencion, etc.)

A tal efecto, debemos de ter en conta que
se ben a tramitacion do procedemento
(admision da denuncia, investigacion

dos feitos denunciados e elaboracion do
informe de conclusiéns e propostas de
actuacion) levarase a cabo polo comité
asesor ou as persoas designadas como
asesores/as confidenciais, isto non significa
que a empresa deixe de ser responsable
en ningun momento da correcta aplicacion
do procedemento, nin sup6n delegacién
no comité asesor das suUas potestades
organizativas e disciplinarias, xa que é a
empresa quen debe adoptar efectivamente
as medidas propostas pola comision.

Se o convenio de aplicacion no sector define un protocolo fronte ao
acoso sexual e por razon de sexo, que obrigacidns tefien as empresas

dese sector?

Cada vez con maior frecuencia se negocian
e definen protocolos de actuacién fronte
ao acoso sexual e por razén de sexo na
negociacion colectiva sectorial. Neste
caso, a empresa debe adoptar as medidas
necesarias para implantar ese protocolo
na sua organizacion, negociando tales
medidas coa representacién legal das
persoas traballadoras. Normalmente
sera necesario que se designe as persoas
concretas que levaran a cabo a funciéon de

comité asesor dentro da sua organizacion
e, en xeral, especificar todo aquelo
que non vefa detallado no protocolo
do convenio, adaptandoo a realidade
empresarial. Queda asi mesmo obrigado
a adoptar o resto de medidas preventivas
non previstas no convenio: avaliar os
riscos psicosociais, integralos na xestion
da prevencién, realizar accidns formativas,
informativas ou de sensibilizacion, emitir
e difundir a declaracion institucional, etc.

Pode o protocolo contemplar outros tipos de acoso distintos do acoso

sexual e por razén de sexo?

E perfectamente posible, e incluso
recomendable que o protocolo contemple
a prevencion e tratamento do acoso
moral ou psicoléxico ou de outros tipos
de acosos discriminatorios distintos do
sexual e por razon de sexo, xa que todos
eles son manifestaciéns da violencia no

lugar de traballo e é coherente que se lles
dea un tratamento preventivo e reactivo
similar, sen prexuizo das especialidades
que poidan preverse para cada tipoloxia
de acoso. De feito, realizar un protocolo
conxunto para a xestién do acoso laboral
en todas as suas formas é a férmula que
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recomenda a Organizacion Internacional
do Traballo?> e a Organizaciéon Mundial da
Saude?.

Polo tanto, son as partes negociadoras
as que determinaran se desexan facer
extensivo o protocolo a outros tipos
de acoso ou prefiren regulalos en
instrumentos diferentes.

Que contido debe ter todo protocolo de actuacion fronte ao acoso

sexual e por razon de sexo?

O Anexo apartado 7 do RD 901/2020
establece o contido minimo obrigatorio do
protocolo para as empresas obrigadas a
negociar plan de igualdade, concretandoo
en:

 «Declaracion de principios, definicion
de acoso sexual e por razén de sexo
e identificacion de conductas que
puidesen ser constitutivas de acoso.

« Procedemento de actuacion fronte
a0 acoso para dar leito as queixas ou
denuncias que puidesen producirse, e
medidas de cautela e/ou correctivas
aplicables.

- ldentificacion das medidas reactivas
fronte ao acoso e, no seu caso, o réxime
disciplinario.

Asi mesmo, deberan negociarse medidas
como a elaboracién e difusién de cédigos de
boas practicas, a realizacidon de campafias
informativas ou acciéns de formacién.

Os procedementos de  actuacién
responderan aos seguintes principios:

a) Prevencién e sensibilizacion do acoso
sexual e por razoén de sexo. Informacién
e accesibilidade dos procedementos e
medidas.

b) Confidencialidade e respecto a
intimidade e dignidade das persoas
afectadas.

c) Respecto ao principio de presuncién de
inocencia da suposta persoa que acosa.

d) Prohibiciéon de represalias da suposta
vitima ou persoas que apoien a denuncia
ou denuncien supostos de acoso sexual e
por razon de sexo.

e) Dilixencia e celeridade do procedemento.

f) Garantia dos dereitos laborais e de
proteccidn social das vitimas».

O contido descrito previsto para as
empresas obrigadas a dispor de plan de
igualdade é extrapolable a todas as demais
empresas. En efecto, este contido minimo
formouse en base & Recomendacion da
Comision Europea de 1991, 6 Acordo Marco
europeo de 2007 e as Notas Técnicas de
Prevencién do INSHT 507, 891 e 892. En
base a todas estas disposicions, podemos
concretar que sera contido minimo esixible
en todo protocolo para a prevencion e
tratamento do acoso sexual e por razén de
sexo no traballo:

2 Repertorio de Recomendacions Practicas sobre a violencia no lugar de traballo no sector dos servizose medidas para combatila, OIT, 2003.

124

Z Directrices Marco para afrontar a violencia laboral no sector da saide, OIT-OMS, 2002.
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« Declaracién de  principios ou
compromiso empresarial de tolerancia
cero fronte ao acoso sexual e por razon
de sexo.

 Definicidn de acoso sexual e por razon
de sexo e exemplificacién de conductas.

« Medidas de formacién, informacion e
sensibilizacion.

- Ambito de aplicacién do protocolo.

 Designacion da comisién asesora e
instrutora fronte as situaciéns de acoso.

« Procedemento formal de actuacion
no caso de producirse denuncias ou
queixas nesta materia.

+ Principios reitores e garantias do
procedemento.

- Forma da denuncia, canais de
presentacion e lexitimacion.

- Programa e prazos do procedemento.

« Medidas cautelares.

- Medidas reactivas e  réxime
disciplinario.

« Circunstancias agravantes.

« Conclusién do procedemento.

- Medidas de proteccion e

acompafiamento & vitima (prevencion
terciaria).

« Seguimento e avaliacién do protocolo.

- Disposiciéns finais (entrada en vigor,
dep6sito, etc.)

- Definicion dos medios que se
utilizaran para a comunicacién do
protocolo a todo o cadro de persoal.

VIOLENCIA DE XENERO

Cales son os dereitos laborais legalmente recoinecidos as
traballadoras vitimas de violencia de xénero?

« Reducion da xornada de traballo con
reducion proporcional de salario (art.
37.8 do ET)

+ Reordenacién do tempo de traballo,
a través da adaptacion do horario, de
cambio de quenlla, de aplicaciéon do
horario flexible ou doutras formas de

ordenacion do tempo de traballo que se
utilicen na empresa (art. 37.8 do ET)

- Mobilidade xeografica con reserva
de posto de traballo durante 6 meses
(@ampliables por decisiéon xudicial por
periodos de 3 meses cun maximo de 18
meses) (art. 40.4 ET)
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« Suspension do contrato de traballo
(art. 451 n e 48.8 do ET).

« Extincion do contrato de traballo por
decision da vitima (art. 49.1 m)

- As faltas de asistencia e puntualidade
debidas a unha situacidon acreditada
de violencia de xénero consideraranse
xustificadas (art. 52 d do ET)

- Tense en conta a nulidade da decision
empresarial extintiva do contrato e
do despido disciplinario da vitima de
violencia de xénero polo exercicio dos
mencionados dereitos (art. 53. 4 e 55 do
ET).

Que manifestacions da violencia de xénero deben abordarse no plan

de igualdade?

Debemos diferenciar duas manifestacions
da violencia de xénero:

a) A que non ten lugar no ambito laboral
nin é cometida por persoas con conexion
con este ambito. E o concepto de violencia
de xénero considerado no artigo 1 da Lei
organica 1/2004, do 28 de decembro, de
medidas de proteccidn integral contra a
violencia de xénero: todo acto de violencia
fisica e psicoloxica, incluidas as agresidns a
liberdade sexual, as ameazas, as coaccions
ou a privacion arbitraria de liberdade, que,
como manifestacion da discriminacion, a
situacion de desigualdade e as relacions
de poder dos homes sobre as mulleres,
se exerce sobre estas por parte dos que
sexan ou fosen os seus cénxuxes ou dos
que estean ou estivesen ligados a elas
por relacidns similares de afectividade,
ainda sen convivencia. Tamén comprende
a violencia «vicaria», é dicir, a violencia
que, co obxectivo de causar prexuizo ou
dano as mulleres se exerza sobre os seus
familiares ou achegados menores de
idade por parte das persoas indicadas no
apartado primeiro (inciso introducido pola
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L.O. 8/2021, do 4 de xufio, de proteccion
integral a infancia e & adolescencia fronte
a violencia.

As medidas que fronte a este tipo de
violencia de xénero non laboral poden
establecerse no plan de igualdade son:

« Establecer un catadlogo de dereitos e
medidas de proteccidén das vitimas de
violencia de xénero e difundilo entre o
persoal.

« Mellorarosdereitos establecidos pola
lexislacion laboral para as vitimas de
violencia de xénero (ampliacién destes,
axudas, complementos econdmicos,
etc.).

- Elaborar un protocolo de atencién as
vitimas de violencia de xénero.

+ Medidas de sensibilizacién fronte a
violencia de xénero.

b) A que ten lugar no ambito laboral e
é cometida e padecida polos suxeitos
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da relacion laboral: as suas principais
manifestacions son o acoso sexual e
0 acoso por razon de sexo cando son
cometidos no ambito laboral por un home
contra unha muller. Non se consideran
expresamente na Lei organica 1/2004, pero
son recofiecidos como actos de violencia
de xénero polo Convenio de Istambul
de 20M, ratificado por Espafia en 2014,
e no Pacto de Estado contra a Violencia
de Xénero (medida 104). Estes tipos de
violencia, segundo a medida 104 do Pacto,
regularanse polas leis especificas que no
seu dia se diten. Ata entén recibiran un
tratamento preventivo e estatistico no

marco da Lei organica 1/2004, e a resposta
penal a estas rexerase polo Codigo penal e
demais leis penais.

Neste caso, as principais medidas que pode
considerar o plan son:

- Recordar a necesaria realizacion
dunha avaliacién dos riscos psicosociais.

- Establecer medidas de prevenciodn,
sensibilizacion e actuacion fronte 3as
situacions de acoso sexual e por razon
de sexo (protocolo), nos termos que se
expofien no apartado anterior.

INFRARREPRESENTACION FEMININA

Un dos aspectos mais relevantes do Real
decreto lei 6/2019 foi a incorporacién da
infrarrepresentacion feminina entre as
materias que forman parte do diagndstico.

ORD901/2020 desenvolve noapartado6do
Anexo os datos cuantitativos e cualitativos
que debe consignar o diagndstico para
analizar esta area.

Que é a infrarrepresentacion feminina?

Ante a ausencia dunha nocidn legal,
acudiremos dachegadapoladoutrina®, que
a conceptuda como “a menor participacion
no mercado laboral e na empresa do que
caberia esperar pola presenza da muller na
sociedade, consecuencia dunha contumaz

persistencia de crenzas e estereotipos
sociais non igualitarios que, en moitos
casos, se perpetuan de xeito inconsciente e
involuntario e cuxa principal manifestacion
é a existencia da brecha de xénero no
mercado laboral”.

Que tipo de medidas poden incorporarse ao plan de igualdade para
corrixir a infrarrepresentacion feminina na empresa?

O instrumento mais axeitado para iso son
as chamadas medidas de accion positiva.
As medidas de accién positiva consisten
na fixacién de reservas ou preferencias

no acceso ao mercado de traballo ou na
promocién profesional, a favor do sexo
infrarrepresentado. Tanto o artigo 17. 4 do
Estatuto dos traballadores como o artigo

2 SIERRA HERNAIZ, E.: "Perspectivas del concepto de infrarrepresentacién femenina en los planes de igualdad”, Trabajo y Derecho, n° 65, 2020,

p.3
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11 da LOIMH autorizan os axentes sociais
para pactar este tipo de medidas. O artigo
7.4 do RD 901/2020 refirese expresamente
a elas como medio para corrixir as
situacions de infrarrepresentacion:

“En todo caso, se o resultado do
diagndstico puxese de manifesto a
infrarrepresentacion de persoas dun sexo
determinado en determinados postos ou

niveis xerarquicos, os plans de igualdade
deberan incluir medidas para corrixila,
podendo establecer medidas de accidn
positiva co fin de eliminar a segregacion
ocupacional das mulleres tanto horizontal
como vertical, cumprindo asi o obxectivo
de igualdade da Lei organica 3/2007, do 22
de marzo, de conformidade co previsto no
seu artigo 11 e no artigo 17.4 do Estatuto
dos traballadores”.

Que requisitos deben reunir as medidas de accidn positiva para seren

licitas?

As medidas de discriminacidon positiva
presentan problemas pola sua posible
colisién co artigo 14 da Constitucion
Espafiola. Por iso, estas accidns so seran
admisibles se cumpren os seguintes
requisitos (Sentenciado Tribunal de Xustiza
da Union Europea do 11 de novembro de
1997, asunto Marschall):

« Que a preferencia se outorgue
nun sector no que a muller se atopa
infrarrepresentada.

« Que se garanta unha valoracion
obxectiva das candidaturas, de forma
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que non se xere desequilibrio nin para
as candidatas femininas nin para os
candidatos masculinos.

« Que unha vez valorados os méritos
obxectivamente, a preferenciaseaplique
sO en caso de igualdade de meéritos
(criterio do desempate), dende o punto
de vista da sua aptitude, competencia
e cualificacion profesional. Por tanto,
se os méritos dun candidato masculino
fosen maiores non caberia aplicar a
preferencia; o mesmo ocorreria se os
méritos da candidata feminina fosen
superiores aos do resto.
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A obriga de rexistro dos plans de
igualdade: alcance persoal, funcional

e temporal

QUE NORMATIVA REGULA A OBRIGA DE REXISTRO DOS

PLANS DE IGUALDADE?

A LOIMH non impuxo na sua redaccion
orixinaria a obriga de rexistro dos plans
de igualdade. Non obstante, coa reforma
operada polo Real decreto lei 6/2019
créase o Rexistro de Plans de Igualdade
das empresas, como parte dos Rexistros
de convenios e acordos colectivos de
traballo dependentes da Direccidn Xeral de
Traballo do actual Ministerio de Traballo
e Economia Social e das Autoridades
Laborais das Comunidades Auténomas,
establecendo a obriga para as empresas
de inscribir os seus plans neste rexistro
(artigo 46 apartados 4 e 5 da LOMH).
Emporiso, o artigo 46.7 da LOIMH remite
o relativo & “constitucion, caracteristicas e
condicidéns para ainscricidn e acceso” deste
Rexistro a un futuro desenvolvemento
regulamentario.

Este desenvolvemento regulamentario ten
lugar co Real decreto 901/2020, a través
do seu artigo 11 e da sua Disposicidn final
primeira, que modifica o Real decreto
713/2010, do 28 de maio sobre rexistro
e depdsito de convenios e acordos
colectivos de traballo, para incluir os plans
de igualdade entre os contidos do rexistro.

No ambito da Comunidade Autdénoma
de Galicia, a regulacion do Rexistro
autonémico de convenios e acordos
colectivos, asi como de plans de igualdade,
atopase na ORDE do 29 de outubro de 2010,
pola que se crea o Rexistro de Convenios
e Acordos Colectivos de Traballo da
Comunidade Auténoma de Galicia.

A QUE TIPO DE PLANS ALCANZA A OBRIGA DE

REXISTRO?

Todos os plans de igualdade seran obxecto
de inscricion obrigatoria no Rexistro de
plans de igualdade, tanto se se trata de
plans obrigatorios como voluntarios, e
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independentemente de que fosen ou non
adoptados por acordo entre as partes
(artigo 111 de RD 901/2020).
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DENDE CANDO E ESIXIBLE A OBRIGA DE REXISTRO?

No caso dos plans de igualdade acordados
cos suxeitos que ostentan a lexitimacion
para negociar conforme os artigos 87 e
88 do Estatuto dos traballadores tefien
a natureza xuridica propia dun convenio
colectivo de cardcter estatutario. Por
tanto, ten a eficacia xuridica normativa e
eficacia persoal xeral con independencia
de que se conciban como parte integrante
dun convenio colectivo ou dun acordo ad
hoc de caracter auténomo?.

Por tanto, todo plan de igualdade
negociado polos suxeitos lexitimados
conforme os artigos 87 e 88 do Estatuto
dos traballadores debia ser obxecto de
depdsito e rexistro ante a Autoridade
Laboral competente, asi como de
publicacion no correspondente Boletin
Oficial, de conformidade co artigo 90 do
Estatuto dos traballadores, dada a sua
condicidon de convenio colectivo. Por tanto,
este tipo de plans debian rexistrarse dende
a mesma entrada en vigor da LOIMH.

Non obstante, ante o silencio da LOIMH
sobre o particular, o resto de plans de
igualdade (os negociados con suxeitos que
non ostentaban a lexitimacidn prevista no
Titulo Il do Estatuto dos traballadores
e os plans non acordados) non estaban
suxeitos a ningunha obriga de rexistro.

Por tanto, respecto deste tipo de plans
considérase cando quedaron suxeitos a
obriga de rexistro, se dende a entrada en
vigor do Real decreto lei 6/2019 (8 de marzo
de 2019), que establece a obrigatoriedade
do rexistro, ou dende a entrada en vigor
do seu desenvolvemento regulamentario
mediante RD 901/2021, o 14 de xaneiro
de 2021. Dado que o Real decreto lei
subordinaba a constitucién do Rexistro
de Plans de Igualdade e as condicidns
para o rexistro a un desenvolvemento
regulamentario, temos que entender que
os plans que non tefien a consideracion
de convenio colectivo quedan suxeitos a
obriga de rexistro dende a entrada en vigor
deste desenvolvemento, o0 14 de xaneiro de
2021.

DEBEN REXISTRARSE OS PLANS DE IGUALDADE
APROBADOS CON ANTERIORIDADE A ENTRADA EN

VIGOR DO RD 901/2020?

Aos plans aprobados con anterioridade
ao 14 de xaneiro de 2021 resultalles de
aplicacién o disposto na Disposicion
transitoria Unica do RD 901/2020: deben
adaptarse ao seu contido no prazo previsto
para a sua revision e, en todo caso, nun
prazo maximo de doce meses contados a
partir do 14 de xaneiro de 2021.

Por tanto, disporan do prazo dun ano para
presentar a solicitude de rexistro (antes
do 14 de xaneiro de 2022), agas que se
debesen revisar nun prazo inferior.

2 hCABEZA PEREIRQ, J. “Los planes de igualdad y la negociacién colectiva”. Aequalitas: Revista juridica de iqualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, 2007, n.° 21, pax. 43.
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PODEN REXISTRARSE OU DEPOSITARSE AS MEDIDAS DE
IGUALDADE E OS PROTOCOLOS DE ACTUACION FRONTE
AO ACOSO SEXUAL E POR RAZON DE SEXO?

As medidas de igualdade, acordadas ou
non, adoptadas conforme o artigo 45.1 da
LOIMH, que non tefan a consideracion de
plan de igualdade, poderan ser obxecto
de depdsito voluntario ante a autoridade
laboral competente. O mesmo ocorre coas
medidas, acordadas ou non, dirixidas a
previr o acoso sexual e por razén de sexo no

traballo (protocolo) negociado conforme o
artigo 48 da LOIMH.

Por tanto, non se prevé a posibilidade de
rexistro deste tipo de instrumentos, sendn
s6 a de depdsito, que en todo caso sera
facultativo ou potestativo para a empresa,
non obrigatorio.

QUE FUNCION TEN O REXISTRO DE PLANS DE

IGUALDADE?

+ Permitir un sequimento estatistico do
cumprimento das obrigas empresariais
en materia de plans de igualdade:
permite obter datos sobre cantas
empresas cumpriron a sua obriga legal
ou convencional de negociar un plan de
igualdade; cantas empresas adoptaron
plans de igualdade voluntarios; sobre
cantos plans foron acordados e cantos
non acordados; do tipo de medidas
establecidas nestes, etc.

Con esta finalidade, o artigo 17 do
RD 713/2010 establece que tanto a
Administracion Xeral do Estado como as
autoridades laborais autondmicas deberan
remitir a base de datos centralizada todo
asento en materia de plans de igualdade
practicado nos seus respectivos rexistros,
asicomoaligazénaos boletins oficiais onde
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figure a publicacion do texto dos plans
de igualdade. Esta informacién integrara
a base de datos central de convenios,
acordos colectivos de traballo e plans de
igualdade, cuxa xestidn corresponde 3a
Direccién Xeral de Traballo do Ministerio
de Traballo e Economia Social.

« Facilitar o control de legalidade do
plan pola autoridade laboral.

 Dar publicidade ao plan de igualdade.
Neste sentido, o artigo 4 do RD 713/2020
establece que "os datos inscritos nestes
rexistros son de acceso publico agas os
relativos & intimidade das persoas, que
gozan da proteccién e das garantias”
previstas na lexislacién de proteccion
de datos persoais vixente.
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O procedemento

de rexistro

dos plans de igualdade

QUE AUTORIDADE LOCAL E COMPETENTE PARA
REALIZAR O REXISTRO DOS PLANS DE IGUALDADE?

Partindo do disposto no artigo 3 do RD
713/2010, corresponde ao Rexistro de
Convenios e Acordos colectivos de traballo
de ambito estatal ou supraautondmico,
dependente da Direccion Xeral de Traballo
do Ministerio de Traballo e Economia
Social, o rexistro dos plans de igualdade
de ambito estatal ou supraautondmico.

Se o plan de igualdade é de ambito
autonomico ou inferior, a solicitude
de rexistro debera presentarse ante a
autoridadelaboralautondmicacompetente
para a sUa inscricion no rexistro de
convenios colectivos autondmico.

QUEN E POR QUE MEDIO DEBE PRESENTAR A

SOLICITUDE DE REXISTRO?

De conformidade co artigo 6.1. a) do RD
713/2010, debera presentar a solicitude
de rexistro do plan de igualdade a persoa

designada pola comision negociadora, a
través de medios electrénicos.

EXISTE UN PRAZO PARA PRESENTAR A SOLICITUDE DE

REXISTRO?

Si, debe presentarse dentro do prazo de 15
dias a partir da sua sinatura. O artigo 9 do
RD 713/2010 determina como se efectuara
o computo de prazos:

“Para os efectos de computo de prazos,
a presentacion dunha solicitude nun dia
inhabil entenderase efectuada na primeira
hora do dia habil sequinte, ainda cando no
asento constara a data e a hora na que
efectivamente se recibiu o documento.

O calendario de dias inhabiles para os
efectos destes rexistros serd o que
determinen cada ano as autoridades
competentes en cada un dos boletins
oficiais, de acordo co disposto no artigo
48.7 da Lei 30/1992, do 26 de novembro
de réxime xuridico das administraciéns
publicas e do procedemento administrativo
comun”,

Estaremisiondebe entenderserealizada ao
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artigo 30 da vixente Lei 39/2015: o computo
é por dias habiles, non naturais, polo que se
excluen do computo os sabados, domingos
e festivos, e se computaran a contar dende
o dia seguinte a aquel no que tefia lugar a
sinatura do plan. Non obstante, admitese
a presentacion en dias inhabiles, xa que a
aplicacion informatica que dea soporte aos

rexistros de convenios e acordos colectivos
permitirda a presentacién de solicitudes,
escritos e comunicacions todos os dias
do ano, durante as vinte e catro horas,
e para tal efecto mostrara a data e hora
oficiais do momento da sua presentacion.
Neste caso, a presentacidon considerarase
efectuada o primeiro dia habil seguinte.

QUE DATOS DEBEN ACHEGARSE COA SOLICITUDE DE

REXISTRO?

Segundo os artigos 6 e 7 na solicitude de
inscricién deben facilitarse:

« Osdatosrelativos as partes asinantes
do plan.

« A data de sinatura do plan.

« A concrecién do seu ambito persoal,
funcional, territorial e temporal.

« A folla estatistica do Plan

contemplada no Anexo 2. V do RD.

O texto orixinal do plan de igualdade
(completo, incluindo o diagndstico de
situacion).

« As actas das distintas sesions
celebradas, incluidas a relativa 2
constitucién da comisién negociadora e
a sinatura do plan).

COMO SE TRAMITA O PROCEDEMENTO DE REXISTRO?

Recibida a solicitude, a autoridade laboral
procedera ao control de legalidade do
contido do plan, nos termos previstos no
artigo 8 do RD 713/2010, é dicir:

- Comprobarase que esta reune os
requisitos esixidos pola normativa
vixente. Se non fose asi, requirirase
por medios electrénicos ao solicitante
para que, nun prazo de dez dias
habiles, corrixa a falta ou acompafie os
documentos preceptivos, con indicacién
de que, se asi non o fixese, se lle tera
por desistido da sua peticion,
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- Comprobarase que as disposicions
do plan de igualdade non vulneran
a legalidade vixente nin lesionan
gravemente o interese de terceiros,

Se o0 resultado destas comprobacions
fose positivo, ou faltando requisitos
fosen solucionados en tempo e forma, a
autoridade laboral competente procedera
aditar resolucion ordenando o seu rexistro,
depdsito e publicacion no boletin oficial
correspondente. Asi mesmo, asignaraselle
un cédigo especifico, diferenciado
segundo fosen acordados ou non, que
serd o identificador que figurarad cando se
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proceda & publicacién do plan no boletin
oficial correspondente (artigo 13 do RD
713/2010).

Se vulnerase a legalidade vixente e estes
defectos non puidesen ser obxecto de
correccion (ou sendo posible, non se
procedese a esta en tempo e forma),
ou lesionase gravemente o interese de
terceiros, a autoridade laboral ditard
resolucion denegando a solicitude de
rexistro.

En tal caso, a autoridade laboral podera
efectuar a comunicaciéon de oficio & que
se refire o artigo 90.5 do Estatuto dos
traballadores, impugnando o plan de

igualdade ante a xurisdicion social, a
cal adoptara as medidas que proceda,
previa audiencia das partes. De efectuar
tal comunicacidon de oficio, a autoridade
laboral, ao facer constar este feito no
correspondente  asento  electronico
farase mencién expresa das normas que
se estimen conculcadas ou os intereses
de terceiros presuntamente lesionados,
debendo constar estas circunstancias asi
mesmo na notificacion que se practique
a comision negociadora. No referente
ao rexistro definitivo e publicacion do
convenio ou acordo colectivo, estarase ao
que dispofia a sentencia do érgano xudicial,
cuxo contido se reflectird asi mesmo no
rexistro.

CAL E O ALCANCE DO CONTROL DE LEGALIDADE DA

AUTORIDADE LABORAL?

A autoridade laboral comprobara

+ Que as disposicions do plan non
lesionan gravemente o interese de
terceiros,

disposicions do plan
legalidade vixente.
legalidade

« Que as
non vulneran a
Entenderase vulnerada a
vixente:

« Sexan contrarias ao disposto nunha
norma xuridica de rango superior,
sexa estatal ou autondmica.

« Sexan contrarias ao disposto no
convenio colectivo que sexa de
aplicacién no ambito da empresa

« Nonrelnanosrequisitos expresados
pola LOIMH e os Reais decretos

901/2020 e 902/2020, o cal supdn
verificar:

« Que o plan foi negociado polos
suxeitos lexitimados para iso, tanto no
banco empresarial como no social.

« Que a comisién negociadora foi
validamente constituida (por exemplo,
no caso de constitucion da comision
sindical, que foi constituida en
proporcion a representatividade no
sector de cada organizacién sindical
e cun maximo de 6 membros por cada
parte; que se cumpriron os prazos para
a sua constitucion, que as persoas
membros contan con formacién ou
experiencia en materia de igualdade
laboral, etc.).

+ Que a duracién prevista do plan non
supera a maxima legalmente prevista.
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« Que non prevexa a posibilidade de
prorroga.

« Que o diagndstico recolle o contido
minimo previsto nestas disposiciéns.

« Que o diagnostico inclie rexistro
retributivo conforme a normativa
vixente no momento en que se elaborou.

+ Que o diagnéstico inclde a auditoria
retributiva (plans negociados a partir do
14 de abril de 2021), realizada conforme
o disposto no RD 902/2020.

Consecuencias do

incumprimento da obriga de
rexistrar o plan de igualdade

« Que o plan recolle o contido minimo
previsto no artigo 8 do RD 901/2020.

« Quenon seincumpriu 0 prazo maximo
para levar a cabo a negociacién dun ano
fixado no artigo 4.4 do RD 901/2020.

« Que fose acordado ou, no seu
defecto, que se esgotasen todos os
mecanismos xudiciais e extraxudiciais
para a resolucion de conflitos.

i
AV

A FALTA DE REXISTRO DETERMINA A INVALIDEZ OU
NULIDADE DO PLAN DE IGUALDADE?

Se a empresa ou a comisién negociadora
incumpre a sua obriga de rexistrar o
plan de igualdade, este tampouco sera
obxecto de publicacién no boletin oficial

correspondente. Seguindo a doutrina
xurisprudencial establecida para os
convenios colectivos non rexistrados

(Sentencia do Tribunal Supremo do 14 de
decembro de 2016), a falta de rexistro e
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publicaciéon non é requisito esencial para
a sUa validez, se o acordo foi formalizado
por escrito, polas partes Llexitimadas
e reune o resto de requisitos legais e
regulamentarios de caracter substancial.
O plan de igualdade conservara a sua
validez, pero limitada, quedando privado
da eficacia normativa xeral ou erga omnes.
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PODE TER CONSECUENCIAS NO PLANO DO DEREITO
ADMINISTRATIVO SANCIONADOR?

O incumprimento da obriga de rexistro
poderia carrear consecuencias para a
empresa, tendo encaixe na infraccion
administrativa grave tipificada no artigo
713 do TRLISOS, consistente en “non
cumprir as obrigas que, en materia de
plans e medidas de igualdade, establecen
a LOIMH, o Estatuto dos traballadores

ou o convenio colectivo que sexa de
aplicaciéon”. A sancion prevista para esta
infraccion consiste nunha multa de 751
a 7500 euros, de conformidade co artigo
40.1b) do TRLISOS, na redaccion dada pola
Lei 10/2021, do 9 de xullo, de traballo a
distancia («BOE» 10 xullo), que entrou en
vigor o 1 de outubro de 2021.
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A comision de seguimento do plan,
designada pola comision negociadora
no plan de igualdade, coa composicion e
atribucions que nel se estableza, é 0 6rgano
que recibird e analizard a informacion
relativa & execucion de accions, acordando
a sua revision cando sexa necesario.

O seguimento e avaliacion das medidas
previstas no plan de igualdade debera
realizarse de forma periddica e a partir do
inicio da sua vixencia.

Non obstante, a direccién da empresa é
a responsable ultima que debe asegurar
o compromiso adquirido na aplicacién e
cumprimento do principio de igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes no
seo da entidade e de asignar os recursos
necesarios.

Cando debera facerse

o seguimento e a
avaliacion do plan?

A avaliacién deberase realizar no periodo
medio de vixencia do plan e finalizada a sua
vixencia debera realizarse unha avaliacién
final.

Deberase realizar algunha outra revision
do plan de igualdade?

Ademais do seguimento periddico e das
avaliaciéns intermedias ou aquelas que
se establecesen no plan de igualdade
- calendario de actuaciéns para a
implantacién, sistema de seguimento e
avaliaciondas medidasdoplandeigualdade

- atendendo ao establecido polo art. 8
do RD 901/2020, os plans de igualdade
deberan revisarse, en todo caso, cando
concorran as seguintes circunstancias:
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a) Cando deba facerse como
consecuencia dos resultados do
seguimento e avaliacién previstos nos
apartados 4 e 6 do art. 8 do citado RD
902/2020:

« "As medidas do plan de igualdade
poderan  revisarse en  calquera
momento ao longo da sua vixencia co
fin de engadir, reorientar, mellorar,
corrixir, intensificar, atenuar ou, mesmo,
deixar de aplicar algunha medida que
contefla en funcién dos efectos que
vaian apreciandose en relacién coa
consecucién dos seus obxectivos”.

« "0 seguimento e avaliacion das
medidas previstas no plan de igualdade
debera realizarse de forma periddica
conforme se estipule no calendario de
actuaciéns do plan de igualdade ou no
regulamento que regule a composicion
e funciéns da comisién encargada do
seguimento do plan de igualdade”.

b) Cando se pofa 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.

c) Nos supostos de fusidon, absorcion,
transmision ou modificacion do estado
xuridico da empresa.

d) Ante calquera incidencia que modifique
de xeito substancial o persoal da empresa,
os seus métodos de traballo, organizacion
ou sistemas retributivos, incluidas as
faltas de aplicacién de convenio e as
modificacions substanciais de condiciéns
de traballo ou as situaciéns analizadas no
diagndstico de situacidon que servise de
base para a sua elaboracién.

e) Cando unha resolucién xudicial condene
a empresa por discriminacion directa
ou indirecta por razon de sexo ou cando
determine a falta de adecuacion do plan
de igualdade aos requisitos legais ou
regulamentarios.

Tamén poderda vir establecido no
regulamento interno de funcionamento
da comision de seguimento e avaliacion do
plan.

Non obstante, e polo menos anualmente,
debera reunirse a comision de seguimento
e avaliacion do plan, e iso en atencién ao
establecido polo art. 64 do ET.



» 07.Seguimento, avaliacion e revision do plan de igualdade

Que diferenza hai entre unha avaliacion
periddica, unha avaliacion intermedia e
unha avaliacion final?

No plan de igualdade terase estipulado un
calendario de actuaciéns, normalmente
vinculado dtemporalidade que se establece
para as acciéns de medidas do Plan.

Se hai medidas de cumprimento trimestral,
semestral ou anuais, deberdn celebrarse
reunidns atendendo a esta periodicidade e
serdn coherentes co contido das medidas
e obxectivos establecidos.

A avaliacion periddica permite comprobar
o grao de desenvolvemento das medidas
do plan de igualdade. A informacion
cuantitativa e resto de informacion obtida

dos indicadores establecidos para cada
unha das medidas do plan, permitira
observar como van evolucionando as
diferentes  variables analizadas no
diagndstico e consecuentemente, se da
posta en marcha das medidas se pode
observar a sua eficacia nunha mellora
nos resultados, ou se do contrario non se
mostra evolucion ou esta é negativa.

Na avaliacion periddica pode facerse
un seguimento temporal que permita
modificar, adaptar ou corrixir aquelas
medidas que non estean resultando
eficaces.

Quen debe realizar o sequimento e
avaliacion do plan de igualdade?

A comisién de seguimento. No plan de
igualdade debera terse incluido unha
comisién ou 6rgano concreto de vixilancia
e seguimento do plan, coa composicion e
atribucions que se decidan nel.

Esta comisién ten entre outras funcions a
de vixilancia do cumprimento do plan de
igualdade.

Esta comision debera ser paritaria e nela
deberdn participar de forma paritaria a
representacion da empresa e das persoas
traballadoras. Na medida do posible,
terd unha composicién equilibrada entre
mulleres e homes, iso sen prexuizo do
previsto no artigo 47 da Lei organica
3/2007, do 22 de marzo, e do artigo 64 do
Estatuto dos traballadores.
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O proceso de revision implica que hai que
actualizar o diagnoéstico?

Non sempre € necesario. Cando se
considere que ascircunstanciasdaempresa
cambiaron  substancialmente e con
posterioridade a realizacion do diagndstico
previo a negociacion do plan de igualdade
e poida ser que quedase obsoleto debera
realizarse un novo diagnostico que permita
revisar se as medidas establecidas no plan
de igualdade seqguen sendo as adecuadas
para corrixir as desigualdades ou romper
os obstaculos que dificulten ou impidan
alcanzar a igualdade real.

As circunstancias para adoptar o acordo
de actualizar ou realizar de novo un
diagndstico unha vez iniciada a fase

de seguimento e avaliaciéon do plan de
igualdade, deberan estar debidamente
motivadas e previa consideracion da
adecuacion da sua revision co obxectivo
de revisar se as medidas que se incluiron
no plan de igualdade seguen sendo as
adecuadas, ou se do contrario, debe ser
obxecto de revisién, modificacion ou
adaptacion dalgunha medida, a unha
nova realidade que se diagnosticase e
detectase unha vez revisado e actualizado
o diagnostico.

Debemos ter en conta que as medidas do
plan de igualdade deben ser coherentes co
resultado e conclusiéns do diagndstico.

(- .
ﬂ En que consiste a
& ﬁ obriga de realizar unha
- ° (Y 4

y B | avaliacion?

Como o seu nome indica é unha fase que
se inicia unha vez aprobado o plan de
igualdade.
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Esta fase ten como obxectivo o cofiecer
e valorar o grao de consecucidén dos
obxectivos, resultados e impacto que tivo
o plan de igualdade na empresa.



» 07.Seguimento, avaliacion e revision do plan de igualdade

Cantas avaliacions

hai que realizar?

ORD901/2020 establecenoart.9.6 aobriga
de realizar polo menos unha avaliaciéon
intermedia e unha avaliacion final, asi
como cando sexa acordado pola comision
de seguimento. Debemos ter en conta que

o periodo de vixencia ou duracion dos plans
de igualdade, determinado previamente,
se é o0 caso, polas partes negociadoras,
non podera ser superior a catro anos.

Que ferramentas debo empregar para
realizar a avaliacion e o seqguemento do

plan de igualdade?

OlnstitutodasMulleres? puxoadisposicion
diferentes ferramentas e modelos de
formularios que poden utilizarse para cada
unha das fases do Plan.

Moitos plans de igualdade incorporan
como Anexo unhas Fichas de Seguemento
e avaliacion para cada unha das medidas
do Plan. O obxectivo é facilitar a realizacion
desta fase e que todas as persoas que
forman parte da Comisiéon de sequementoe
avaliacion poidan dispofier da informacion
ordenada e poder obter os indicadores
cuantitativos e cualitativos previamente
definidos no plan de igualdade, para cada
unha das dareas de actuacién e para cada
unha das medidas do plan.

Exemplo informacion a incluir na Ficha de
medida:

- Area de actuacién
Medida
Obxectivos que persegue
Descricion da medida
Persoas destinatarias
Cronograma de implantacién
- Responsable
« Recursos asociados

+ Indicadores de seguemento

% https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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Que indicadores son adecuados para
realizar o seguemento e a avaliacion?

O plan de igualdade achega a informacién
necesaria respecto aos obxectivos xerais e
especificos que se pretenden acadar unha
vez cumpridas as medidas programadas e
que proveiien do acordo acadado na fase
de negociacion do plan.

Cada unha das areas de actuacién a sua ve
agrupa medidas do plan e a sua vez cada
unha das areas e cada unha das medidas
incorporara os obxectivos que se esperan
conseguir en cada area de actuacion e os
obxectivos que, con cada unha das medidas
establecidas no plan, se pretende acadar.

Os datos cuantitativos analisados durante
a fase de diagndstico e que proceden de ter
seleccionado previamente os indicadores
que proporcionan a informacién necesaria
para a sua analise cualitativa, deberan
ser obxecto de recollida con cardcter,
polo menos, anual, ou coa periodicidade
establecida no plan e para efetos do
seguemento periodico.

Indicadores?:

« Os datos recollidos estan claros? Son
coherentes ou contradictorios? En qué
sentido? Faltan datos?

« As medidas e as suas actuacions
axustanse ao previsto? En xeral, o plano
desenvoilvese correctamente?

- Lograronse 0s obxectivos
perseguidos para cada accién? Hai
atrasos importantes? Valorar os

desaxustamentos en xeral

« Que incidencias se detectaron? Como
se resolveron? Existen obstaculos,
inercias de traballo ou outros
elementos que estean a dificultar o
desenvolvemento do Plan? Cales?
Pédense modificar ou eliminar?

- Xeraronse novas necesidades
durante a implementacién? Pddese
dar resposta? Adoptdronse medidas
de correccidn ou incorporaronse novas
medidas para darlles resposta?

- Implicaronse as persoas esperadas
no proceso? No grao estimado? Houbo
resistencias? De que tipo? Como se
resolveron?

« Os recursos foron suficientes? O
orzamento deu a cobertura esperada?
Modificouse?

« Cumpriuse o calendario?
« Introducironse cambios ou
axustamentos no desenvolvementos do

Plan? Cales?

« Na dimensién interna: reducironse os
desequilibrios entre mulleres e homes

2 Fonte: https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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na empresa? En que areas? Hai cambios  Porén, con independencia dos indicadores
respecto a percepcién da igualdade? establecidos do plan, é conveniente utilizar
Producironse cambios na cultura da tres bloques de indicadores que permiten
organizacion respecto a igualdade? E medir os resultados, os obxectivos e o
nos procedementos? impacto polo menos para a avaliacion
intermedia e para a avaliacion final.

« Na dimensién extra: Producironse

cambios na imaxe da empresa? Na

relacion coa contorna? Nas relacions

comerciais?

Indicadores de resultado, de proceso e de impacto

INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de execucidon do Plan

N.°, sexo e perfil profesional de persoas beneficiarias das accidns

Grao de desenvolvemento dos obxectivos presentados

Relacidon entre obxectivos do Plan e nivel de execucidn

INDICADORES DE PROCESO

Deteccion de necesidades: informativas, formativas e de difusion

Grao de informacion e difusidn entre o persoal contratado

Grao de adecuacion dos recursos humanos e materiais

Incidencias, dificultades e soluciéns achegadas

INDICADORES DE IMPACTO

Reducién de desigualdades entre mulleres e homes do persoal contratado

Aumento do cofiecemento e concienciacién respecto 4 igualdade de oportunidades

Cambios na cultura da empresa
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E posible non cumprir
as medidas do plan?

O plan de igualdade surxe do acordo
colectivo adoptado polas persoas
lexitimadas e designadas paraformar parte
dacomisién negociadoraenrepresentacion
paritaria pola representacion daempresae
das persoas traballadoras, previo proceso
de negociacién e conforme &s regras
establecidas no art. 5 do RD 901/2202
respecto s persoas que formaran parte
desa comisidn negociadora.

As medidas ou acciéns do plan acordadas
non sempre resultan adecuadas aos
obxectivos para os que se estableceron.

Se ben deben ser coherentes co
diagndstico realizado, algunhas veces
por situacidons sobrevenidas é necesario
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acordar a modificacién das medidas, sexa
a sla redaccion, sexa a sUa adaptacion a
novas necesidades detectadas, sexa a sUa
eliminacién do plan ou sustitucién por
outras medidas adecuadas.

A comisidén de sequemento sera o 6rgano
encargado de adoptar estes acordos e
de xustificar a sta decision de modificar,
adaptar ou substituir algunha medida do
plan.

A empresa é a responsable do seu
cumprimento e de pofier os medios
adecuados - materiais e/ou humanos -
para iso, podendo ser sancionada por
incumprimento do compromiso adquirido.



Control
administrativo e
xudicial dos plans
de igualdade
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Control
administrativo

Ademais do control de legalidade dos plans
de igualdade que realizara a Autoridade
Laboral co gallo do rexistro dos mesmos,
o control de cumprimento das obrigacidns

relativas aos plans e medidas de igualdade
corresponde no ambito administrativo a
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social.

QUE COMPETENCIAS TEN A INSPECCION DE TRABALLO
E SEGURIDADE SOCIAL EN MATERIA DE PLANS DE

IGUALDADE?

O artigo 12.1 da Lei 23/2015, de 21 de xullo,
Ordenadora do Sistema de Inspeccién de
Traballo e Seguridade Social (en adiante,
LOITSS) atribue a Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social a funcién “se vixilancia
e esixencia do cumprimento das normas

legais, reglamentarias e do contido
dos acordos e convenios colectivos,
nos seguintes ambitos (..) 3.° Normas
en materia de tutela e promocién da
igualdade de trato e oportunidades e non
discriminacion no traballo”.

QUE ORIXE PODE TER A ACTUACION INSPECTORA

NESTA MATERIA?

O inicio de actuaciéns inspectoras para o
control de cumprimento das obrigacidns
establecidas en materia de plans de
igualdade pode ter lugar, conforme o
artigo 20.3 da LOITSS:

- De forma rogada, que 4 sua vez pode
derivar de peticidns doutros 6rganos
(xulgados e tribunais, entidades
xestoras da Seguridade Social, etc.) ou
en virtude de denuncia.

- Por iniciativa propia do Inspector

-« Por orde superior ou como
consecuencia de ordes de servicio
derivadas de plans ou programas de
Inspeccion.
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QUEN ESTA LEXITIMADO PARA PRESENTAR UNHA
DENUNCIA ANTE A INSPECCION DE TRABALLO E

SEGURIDADE SOCIAL?

A accion de denuncia do incumprimento
da lexislacion de orde social é publica,
polo que pode ser realizada por calquera
persoa que tivera coflecemento dos
feitos. Polo tanto, a lexitimacion non se
reduce aos suxeitos da relacion laborarl
(empresas e persoas traballadoras), nin
aos axentes sociais (sindicatos, asociaciéns
empresariais) nin a representacion legal
das persoas traballadoras.

O denunciante non podera alegar a
consideracion de interesado para ningun
efecto na fase de investigacion, se ben
terd dereito a ser informado do estado de
tramitacion da sUa denuncia, asi como dos
feitos que se constataran e das medidas
adoptadas a ese respecto unicamente
cando o resultado da investigacion
afecte aos seus dereitos individuais ou
colectivos recofiecidos pola normativa
correspondente ao ambito da funcién
inspectora.

Os representantes unitarios ou sindicais
dos traballadores teran dereito a ser
informados do estado de tramitacion das
denuncias presentadas polos mesmos
no ambito da suUa representacién, asi
como dos feitos que se constataran e das
medidas adoptadas a ese respecto (artigo
20.4 da LOITSS)

Se se chega 4 apertura do procedemento
administrativo sancionador, a presentacion
dadenuncianonconverteautomaticamente
o0 suxeito denunciante en interesado no

procedemento  administrativo  (artigo
62.5 da Lei 39/2015, reguladora do
Procedemento Administrativo Comun).
Sé adquirira esta condicion se é titular
dun dereito ou interese lexitimo que
se poida ver afectado pola resolucion
ou procedemento administrativo, non
bastanto paraisto o merointerese xenérico
no cumprimento da legalidade vixente (STS
de 22 de novembro de 1996). Recofiécese
expresamente a condicion de interesados
no procedemento aos representantes das
organizacions sindicais ou representantes
dos traballadores, na sua condicion de
titulares dos intereses lexitimos que
derivan da suUa representacion.

Odenunciante que nontefiaaconsideraciéon
de interesado no  procedemento
administrativo non tera dereito a intervir
no procedemento administrativo nin a
obter detalles sobre os feitos constatados
e medidas adoptadas. Porén, ao finalizar
o procedemento, recibira un informe
escrito no que se lle dara cofiecemento de
que se mostraron actuaciéns na materia
solicitada.

Non se admitiran as denuncias anénimas,
nin as que tefan defectos ou insuficiencias
de identificacion que non foran subsanadas
no prazo establecido, nin aquelas cuxo
obxecto coincida con asuntos dos que
estea coflecendo un 6rgano xurisdiccional
cuxo pronunciamento poida condicionar o
resultadodaactuaciéninspectora,inasque
manifestamente carezan de fundamento.
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QUE CARACTERISTICAS TEN A ACTUACION

INSPECTORA PLANIFICADA?

Unha das formas de iniciar a actuacion
inspectora € mediante orde de servizo
derivada de plans e programas de
inspeccion. Esta seria a actuacion
planificada en virtude das diversas
campanas desefiadas polo centro directivo,
é dicir, o Organismo Estatal da Inspeccidn
de Traballo e Seguridade Social.

A vixente programacidn en materia
de plans de igualdade encontrase na
Instruccion n.° 3/2011 e os seus Anexos
sobre actuacions da ITSS para a vixilancia
nas empresas da igualdade efectiva entre
mulleres e homes, que fixa oito programas
de actuacion:

-« Plans de igualdade e outras
obrigacidns da Lei de Igualdade.

« Discriminacion na relacion laboral.
. Discriminacion salarial.

« Prevencion de riscos laborais con
abordaxe de xénero.

« Acoso sexual por razon de sexo.

« Discriminacién na negociacion
colectiva.

« Discriminacién no acceso ao emprego.

« Dereitos sobre conciliaciéon da vida
familiar e laboral.

O control de cumprimento das obrigacidns
relativas aos plans de igualdade encadrase
no primeiro programa, podendo realizarse
inspecciéns en empresas de calquera
tamano, pero parte delas se dirixira
a empresas ou sectores previamente
seleccionados, de entre 250 e 1.000
persoas traballadoras e de mais de 1.000
persoas traballadoras.

Unha parte das inspeccions dirixirase a
comprobar a realizacion dos plans de
igualdade polas empresas obrigadas a
isto; outra parte, a realizar un sequemento
daquelas empresas as que se realizara un
requeremento para a elaboracion de plans
ou medidas de igualdades; e a terceira
parte restante terd por obxecto facer un
seguemento da implantacion e execucidn
dos plans.

QUEN E O SUXEITO FISCALIZADO NA ACTUACION DA
INSPECCION DE TRABALLO E SEGURIDADE SOCIAL?

O suxeito responsable neste ambito é
unicamente a empresa, sexa empresario/a
persoa fisica ou persoa xuridica, calquera
que sexa a forma xuridica da mesma.
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Polo tanto, non son fiscalizables nin
denunciables actos da representacion
legal das persoas traballadoras, conflictos
entre delegados ou delegadas de persoal
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ou membros dos comités de empresa,
nin a comision negociadora do plan de
igualdade. Ainda que para o cumprimento
das obrigacidns establecidas en materia
de plans de igualdade sexa necesario o
concurso doutros suxeitos (participacion
da parte social na negociacion e no

seguemento dos plans), ou ainda que se
deleguen certas funciéns nunha asesoria
ou consultora externa (por exemplo,
realizacion do diagndstico), a empresa é
responsable de todos os incumprimentos
e deficiencias do plan e da sla execucion e
seguemento.

QUE INCUMPRIMENTOS SON FISCALIZABLES POLA
INSPECCION DE TRABALLO E SEGURIDADE SOCIAL EN
MATERIA DE PLANS DE IGUALDADE?

O incumprimento absoluto do deber
empresarial de elaborar e negociar o plan
de igualdade

O incumprimento das obrigacidns
empresariais relativas @ negociaciéon do
plan, como serian:

« A negociacion con unha comision
negociadora non lexitimada ou non
constituida validamente

+ Incumprimento das regras
establecidas para o cdmputo do persoal
contratado (artigo 3 do RD 901/2020)

+ Incumprimento dos prazos previstos
para a constitucion da comision
negociadora e a negociacién do plan
(artigo 4 do RD 901/2020)

« Transgresion da boa fe durante
o proceso negociador: ralentizacion
ou impedimentos & negociacion
imputables & empresa; incumprimento
da obrigacién de entregar a informacion
e documentacidn necesaria 4 parte
social da comision negociadora, etc.)

A elaboracion defectuosa do plan:

« Porque ndo se realizou diagndstico
de situacion.

« Porque se realizou diagndstico
de situacion pero non contempla
determinadas areas ou non reflecte a
situacion real da empresa.

« Porque se realizou diagndstico
pero falta o rexistro retributivo e/
ou a auditoria retributiva, ou non
se realizaron conforme & normativa
aplicable.

 Porque o diagndstico non se negociou
coa comision negociadora.

- Porque o plan non fixa obxectivos
ou medidas concretas e avaliables,
sendn meras declaraciéns de intencidns
ou medidas que son mera repeticion
de dereitos xa previstos legal ou
convencionalmente.

« Porque non hai correspondencia
entre os resultados do diagndstico e as
medidas fixadas no plan

« Porque non se contempla o contido
minimo do plan fixado no artigo 8 do RD
901/2020.
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Por falta de aplicacion das medidas
previstas ou facelo incumprindo os termos
previstos.

Por falta de seguemento, avaliacion e
revision do plan de igualdade, nos termos
fixados no plan e no artigo 9 do RD
901/2020.

Por falta de informacién a representacion
legal das persoas traballadoras, con
periodicidade anual, sobre a aplicacién do
plan de igualdade.

QUE MEDIDAS PODEN DERIVARSE DA ACTUACION

INSPECTORA?

Constatados algin dos incumprimentos
mencionados, a Inspeccion de Traballo
pode optar por (artigo 22 LOITSS):

« Formular Requeremento ao suxeito
responsable para a subsanacion da
deficiencia ou incumprimento, cando as
circunstancias do caso asi o aconsellen,
e sempre que non se deriven prexuizos
directos aos traballadores ou aos seus
representantes.

+ Iniciar procedemento sancionador
mediante aextensiéndacorrespondente
actadeinfraccidon.Nestesentido, oartigo
743 do TRLISOS tipifica como infraccién
administrativa grave, sancionada con
multa de 751 a 7500 euros:

Non cumprir as obrigacions que en materia
de plans e medidas de igualdades establecen
a Lei Orgadnica 3/2007, de 22 de marzo,
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para a igualdade efectiva entre mulleres e
homes, o Estatuto dos Traballadores ou o
convenio colectivo que sexa aplicable.

Porén, cando a obrigacién de elaborar
o plan responda ao establecido no
acordo sancionador previsto no artigo
46 bis do TRLISOS, a non elaboracién,
non aplicacion do plan ou aplicacion do
mesmo incumprindo manifestamente os
termos previstos no acordo sancionador,
encontrarémonos ante unha infraccion
administrativa moi grave, tipificada no
artigo 817 do TRLISOS, sancionable con
multa de 7.501 a 225.018 euros.

No caso de que algunha das condutas
descritas vulnere dereitos de informacion,
consulta ou negociacién coa reprsentacion
legal das persoas traballadoras, a
empresa quedard incursa na infraccion
grave tipificada no artigo 7.7 do TRLISOS,
sancionada con multa de 751a 7.500 euros.
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QUE CONSECUENCIAS SE DERIVARI'AN DA EXISTENCIA
DUNHA DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO?

A inexistencia dun plan de igualdade, ou as
deficiencias ouincumprimentos enrelacion
co mesmo non significa que exista unha
situacién de discriminacion. Se, & marxe
dos problemas que poida suscitar o plan
de igualdade, constatase unha situacion
discriminatoria na empresa, en calesquera
condicions de traballo (formacion,
promociéon  profesional, retribucidns,
acceso ao emprego, etc.):

« Procederiase &  apertura de
expediente administrativo sancionador
pola comisién da infracciéon laboral
moi grave tipificada no artigo 8.2 do
TRLISOS:

As decisiéns unilaterais da empresa que
impliquen discriminaciéns directas ou
indirectas desfavorables por razén de
idade ou discapacidade ou favorables ou
adversas en materia de retribuvcions,
xornadas, formacioén, promocién e demais
condiciéns de traballo, por circunstancias
de sexo, orixe, incluida a orixe racial ou
étnica, estadocivil,condicionsocial, relixion
ou conviccions, ideas politicas, orientacion
sexual, adhesiéon ou non a sindicatos e
aos seus acordos, vinculos de parentesco,
con outros traballadores na empresa ou
lingua dentro do Estado Espafiol, asi como
as decisiéns do empresario que supofian
un trato desfavorable dos traballadores
como reaccién ante unha reclamacion
efectuada na empresa ou ante unha accién
administrativa ou xudicial destinada a
esixir o cumprimento do principio de
igualdade de trato e non discriminacion.

As sancions previstas para esta infraccién
son duas: a principal, consistente en multa

de 7.501 a 225.018 euros (art. 40.1 c¢) do
TRLISOS), e as accesorias, previstas no art.
46 bis do mesmo texto legal:

a) Perderan, automaticamente, e de forma
proporcional ao numero de traballadores
afectados pola infracciéon, as axudas,
bonificacions e, en xeral, os beneficios
derivados da aplicacion dos programas de
emprego, con efectos desde a data en que
se cometeu a infraccidn.

A perda destas axudas, bonificaciéns e
beneficios derivados da aplicacién dos
programas de emprego afectara aos de
maior cuantia, con preferencia sobre os que
a tiveren menor no momento da comision
da infraccion. Este criterio debera constar
necesariamente na acta de infraccion de
forma motivada.

b) Poderan ser excluidos do acceso a tales
beneficios por un periodo de seis meses
a dous anos nos casos contemplados no
apartado anterior, con efectos a partir da
data da resolucién que impoia a sancion.

A pesar do anterior, no caso das infracciéns
moi graves tipificadas no apartado 12
do artigo 8 e no apartado 2 do artigo
16 desta Lei referidas aos supostos de
discriminacion directa ou indirecta por
razon de sexo, as sancidéns accesorias
as que se refire o apartado anterior
poderan ser sustituidas pola elaboracion
e aplicacion dun plan de igualdade na
empresa, e sempre que a empresa non
estea obrigada 4 elaboracion dese plan en
virtude de norma legal, reglamentaria ou
convencional, ou decision administrativa,
se asi se determina pola autoridade laboral
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competente, previa solicitude da empresa
e informe preceptivo da Inspeccion de
Traballo e Seguridade Social, nos termos
establecidos reglamentariamente,
suspendéndose o prazo desas sancions
accesorias.

No suposto de que non se elabore ou non
se aplique o plan de igualdade ou se faga
incumprindo manifestamente os termos
establecidos na resolucidon da autoridade
laboral, esta, a proposta da Inspeccién de
Trabalho e Seguridade Social, sen prexuizo
da imposicion da sancién que corresponda
pola comision da infraccion tipificada no
apartado 17 do artigo 8, deixara sen efecto
a sustitucién das sanciéns accesorias.

Polo tanto, estas sancidns accesorias
poden ser substituidas pola imposicion
a empresa da obrigacién de negociar e
aplicar un plan de igualdade, nos termos
expostos no Capitulo | punto 3.3.

« Procederase ao inicio do
procedemento de oficio previsto no
artigo 148 c) da LRJS: a Inspeccion de
Traballo comunicara ao 6rgano xudicial

o

a existencia da discriminacion e fixara
as bases dos prexuizos estimados
para as  persoas  traballadoras
afectadas, a efectos da determinacion
da indemnizacién  correspondente.
Esta comunicacion dara lugar a
apertura deste procedemnto, que
se substanciara polos tramites do
procedemento de tutela de dereitos
fundamentais, con caracter preferente
e su mario, producindo a suspensién
do procedemento  adminsitrativo
sancionador até que o dérgano xudicial
dicte sentencia firme. O procedemento
séguese de oficio, ainda sen a asistencia
das persoas traballadoras prexudicadas,
as que se emprazara a este efecto. Se
comparecesen, seran tidos por parte
no proceso, pero non poderan desistir
nin solicitar a suspension do mesmo.
O procedemento pode terminar por
conciliacién entre as partes, pero soé
pode autorizarse por parte do 6rgano
xudicial ou o secretario/a xudicial cando
for satisfeita a totalidade dos prexuizos
causados por infraccion.

Control xudicial

QUE VIiAS PROCEDIMENTAIS PODEN UTILIZARSE
PARA ESIXIR O CUMPRIMENTO DAS OBRIGACIONS

EMPRESARIAIS EN MATERIA DE PLANS DE IGUALDADE?

Debemos distinguir tres vias para isto: 1.6, ou para propofier conflitos sobre a
interpretacién de calesquera disposicions
1. Para esixiroureclamarocumprimentode do plan, a via procedimental adecuada

calquera das cuestidns expostas no punto
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serda o proceso de conflito colectivo
(art. 156 e seguintes da Lei Reguladora
da Xurisdiccién Social, en adiante LRIJS),
estando lexitimados para iniciala:

a) Os sindicatos cuxo ambito de actuacion
se corresponda ou sexa mais amplo que o
conflito.

b) As asociacidns empresariais cuxo ambito
de actuacion se corresponda ou sexa mais
amplo que o do conflito, sempre que se
trate de conflitos de dmbito superior &
empresa.

c) Os empresarios e o0s oOrganos de
representacion legal ou sindical dos
traballadores, cando se trate de conflitos
de empresa ou de dmbito inferior.

d) As Administraciéns publicas
empregadoras incluidas no ambito do
conflito e os érganos de representacion do
persoal laboral ao servizo das anteriores.
e) As asociacidons  representativas
dos traballadores autébnomos
economicamente dependentes e o0s
sindicatos representativos destes, para o
exercicio das accidns colectivas relativas
ao seu rexime profesional, sempre que
rednan o requisito da letra a) anterior,
asi como as empresas para as que
executen a suUa actividade e as asociaciéns
empresariais destas sempre que 0 seu
ambito de actuacién sexa ao menos igual
ao do conflito.

Tamén poderad iniciarse por comunicaion
da Autoridade Laboral a instancias
de calquera dos suxeitos Llexitimados
mencionados (art. 158 LJS).

Entodocaso, ossindicatos representativos,
de conformidade cos artigos 6 e 7
Lei Organica 11/1985, de 2 de agosto,
de Liberdade Sindical, as asociacions
empresariais representativas nos termos
do artigo 87 do Texto Refundido da Lei do
Estatuto dos Traballadores e os 6rganos de
representacion legal ou sindical poderan
persoarse como partes no proceso, ainda
cando non se provomera, sempre que O
seu ambito de actuacién se corresponda
ou sexa mais amplo que o do conflito.

2. Se o plan foi negociado e acordado cos
suxeitos lexitimados conforme o Titulo
lll do ET, e conculca a legalidade vixente
ou lesiona gravemente o interese de
terceiros, a via sera o procedemento de
impugnacion de convenios colectivos (art.
162 e sequintes da LRJS).

Este procedemento podera promoverse de
oficio ante o xulgado ou Sala competente,
mediante comunicacién remetida pola
autoridade laboral correspondente. Os
representantes legais ou sindicais dos
traballadores ou os empresarios que
sostiveran a ilegalidade do convenio ou
os terceiros lesionados que a invocaran,
deberan  solicitar  previamente da
autoridade laboral que curse ao xulgado
ou Sala a stia comunicacion de oficio.

Se a autoridade laboral non contestara a
solicitudedqueserefireoapartadoanterior
no prazo de quince dia, a desestimara ou
o convenio colectivo xa fora rexistrado,
a impugnacion destes podera instarse
directamente polos lexitimados para isto
polos tramites do proceso de conflito
colectivo, mentres subsista a vixencia da
correspondente norma convencional.
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O mesmo acontecera se o plan carece
do valor de convenio colectivo (por
non negociarse antes cos suxeitos con
lexitimacion paraisto, ou por non acordarse
antes): neste caso a via procedimental sera
tamén a de proceso de conflicto colectivo
(STS 484/2019, de 24 de xuio).

3. Procedementos individuais, a instar
polas persoas traballadoras prexudicadas
pola ausencia de plan, ou a falta de
aplicacién do mesmo nos termos pactados,
ou por outras deficiencias ou ausencias no
mesmo.

CAL SERIA A ViA PROCEDIMENTAL ADECUADA DE
CONSTATARSE UNHA DISCRIMINACION POR RAZON DE

SEXO?

« O procedemento de oficio iniciado
polalnspeccién de Traballo e Seguridade
Social, se a discriminacién por razon
de sexo fora constatada por esta, nos
termos explicados no presente Capitulo,
punto 1.8.

« O procedemento para a tutela de
dereitos fundamentais e libertades
publicas, regulado nos artigos 177 e
seguintes da LRJS. Estan lexitimados
para inicialo as persoas traballadoras
e sindicatos, ten cardcter preferente
e sumario, esta exento do tramite de
conciliacion preprocesal e o Ministerio
Fiscal sera sempre parte.

« A declaracion da existencia dunha
vulneracién dos seus dereitos
fundamentais como consecuencia do
acto ou conducta discriminatoria.

« A declaracién de nulidade radical das
conductas e actos discriminatorios que
lesionen os seus dereitos fundamentais
(art.171do ET e 10 da LOIMH)
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« Que se ordene o cesamento
inmediato da actuacién contraria aos
dereitos fundamentais ou a libertades
publicas, ou, se procede, que se obrigue
a empresa a realizar unha actividade
omitida, cando unha ou outra sexan
esixibles segundo a natureza do dereito
ou liberdade vulnerados.

« Que se estableza & persoa
demandante na integridade do seu
dereito e a resposicion da situacion ao
momento anterior de producirse a lesion
do dereito fundamental, asi como a
reparacion das consecuencias derivadas
da accién ou omisién do suxeito
responsable, incluida a indemnizacion
dos danos e prexuizos sufridos (material
e moral)

« Encasodenulidade pordiscriminacion
salarial por razén de sexo, o
traballador terd dereito a retribucién
correspondente ao traballo igual ou de
igual valor, polo que a sentenza debera
declarar o seu dereito a percibir ese
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salario superior no sucesivo (art. 9.3
do ET, introducido polo Real Decreto-
Lei 6/2019). Asimesmo, as diferenzas
retributivas dos ultimos catro anos
deberian ser obxecto de cotizacion e
liquidacion a Seguridade Social.

Especial importancia revista a
determinacion daindemnizacién dos danos
e prexuizos materiais e morais, sobre todo
no caso da discriminacién retributiva. O
dano material vira determinado polos
prexuizos susceptibles de cuantificacion
economica causados ao traballador (salario
superiornon percibido), mentresqueodano
moral non é susceptible de ser avaliado
patrimonialmente, son incuantificables
pola sua propia natureza (STS de 12 de maio
de 1990). A xurisprudencia actual recofiece
que se producen automaticamente, sé con
probar a lesiéon do dereito fundamental,
sempre e cando sexan obxecto do petitum
na demanda. O 6rgano xudicial os estimara
segundo o seu prudente arbitrio, podendo
utilizarse os seguintes criterios:

+ Culpabilidade do ofensor/a,
circunstancias persoais e sociais
do ofendido/a, gravedade da lesion
do dereito, beneficios obtigod polo
ofensor/a.

« No caso dadiscriminacion retributiva,
poden estimarse sobre a base da
totalidade da diferenza retributiva non
percibida durante toda a duracién da
relacion laborarl (Sentenza do Tribunal
Superior de Xustiza de Andalucia de 14
de febreiro de 2018.

Aacciondetuteladedereitosfundamentais
non €& acumulable con accions doutra
natureza,poloque,seapersoadiscriminada
quixera exercer outras pretensidns teria
que presentalas pola via procedimental
correspondente. Por exemplo, poderia
exercer a accion prevista no artigo 50 do
ET para rescindir o contrato de traballo
baseado nun incumprimento grave do
empresario/a (que neste caso seria o
acto discriminatorio). Se se estimase a
sia pretensidén, o vinculo contractual
laboral quedaria extinguido e a persoa
traballadora teria dereico @ indemnizacién
prevista para o despido improcedente.
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OS ACTOS DE DISCRIMINACION NO TRABALLO PODEN
CHEGAR A SER CONSTITUTIVOS DE DELITO?

O artigo 314 do Codigo Penal castiga coa
pena de prisidn de seis meses a dous anos,
ou multa de doce a vintecatro meses a
“quen produza unha grave discriminacion
no emprego, publico ou privado, contra
algunha persoa por razén da sua ideoloxia,
relixion ou crenzas, a suUa situacion
familiar, a sua pertenza a unha etnia, raza
ou nacion, a sua orixe nacional, o seu sexo,
idade, orientacién ou identidade sexual ou
de xénero, razéns de xénero, e aporofobia
ou de exclusién social, a enfermedade
que padeza ou a sua discapacidad, por
ostentar a representacion legal ou sindical
dos traballadores, polo parentesco con
outros traballadores da empresa ou polo
uso dalgunha das linguas oficiais dentro
do Estado Espafiol, e non restablezan
a situacion de igualdade ante a lei tras
requeremento ou sancién administrativa,
reparando os danos econdémicos derivados”.
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Polo tanto, para que se dea a conduta
tipificada deben concorrer os seguintes
requisitos:

« Unha grave discriminacion no
emprego por razon de sexo ou xénero

« Un requeremento ou sancién
administrativa motivada por tal
discriminacion

« Que o ofensor/a non restableza
a situacion de igualdade a pesar
dese requeremento ou sancion
administrativa

« Que o ofensor/a non repare os
danos econdmicos causados pola
discriminacion.
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