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El pasado 14 de enero entré en vigor el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, que tiene por
objeto el desarrollo reglamentario de los planes de
igualdad, asi como de su diagndstico, incluidas las
obligaciones de registro, depdsito y acceso.

Con un enfoque eminentemente practico, este
Boletin realiza un recorrido por las principales
disposiciones de este reglamento: empresas
obligadas; procedimiento de negociacion;
conformacion de la comision negociadora del plan
de igualdad, numero de miembros y dindmica de
funcionamiento; relacién del plan de igualdad con el
convenio colectivo de aplicacion; contenido minimo
del plan; érganos encargados del seguimiento;

INntroduccion

registro y control de legalidad del plan; revisién
y vigencia de los planes, asi como las sanciones
previstas en caso de incumplimiento y las medidas
de fomento para la elaboracidn de planes puestas a
disposicion por el Instituto de las Mujeres.

Este Boletin ha sido elaborado por Patricia
Nieto Rojas, profesora de Derecho del Trabajo vy
de la Seguridad Social de la Universidad Carlos llI
de Madrid. La profesora Nieto posee una dilatada
experiencia en materia de planes de igualdad,
habiendo formado parte de la comision redactora
delll Plan de igualdad de la Universidad. Asimismo,
tiene varias publicaciones dedicadas al analisis de
la legislacion sobre la eficacia de las politicas de
igualdad y acaba de publicar en Wolters Kluwer
la monografia “Planes de igualdad. Procedimiento
de elaboracién e implantacién”, junto a la profesora
Aragén Gomez.


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12214
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2.1. ;Qué empresas estan obligadas a
elaborar y aplicar un plan de igualdad?

Todas las empresas que cuenten con mas de
cincuenta personas trabajadoras en plantilla,
computadas conforme a lo establecido en el articulo
3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo (RD 901/2020
en adelante) tendran que contar con un plan de
igualdad, negociado conforme a la legislacion
laboral. Ahora bien, la disposicion transitoria
décima segunda de la Ley Organica 3/2007, de

22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

y _hombres (LOIEMH en adelante) establece la
aplicacion paulatina de los articulos 45 y 46 de
modo que:

Empresas obligadas y plazos

Las empresas de mas de ciento cincuenta
y hasta doscientas cincuenta personas
trabajadoras contaron con un periodo
de un ano desde la entrada en vigor del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion (RD-ley 6/2019 en adelante),
debiendo cumplir con la obligacion el dia 7
de marzo de 2020.

Las empresas de mas de cien y hasta ciento
cincuenta personas trabajadoras dispondran
de un periodo de dos anos para la aprobacion
de sus planes de igualdad, terminando ese
plazo el dia 7 de marzo de 2021.


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
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e Las empresas de cincuenta a cien personas
trabajadoras dispondran de un periodo de
tres afos para la aprobacion de los planes
de igualdad. Y, a partir de esa fecha, esto
es, desde el 7 de marzo de 2022, todas las
empresas que cuenten en su plantilla con 50
0 mas personas trabajadoras deben elaborar
y aplicar un plan de igualdad que debera ser
negociado de acuerdo con lo establecido en
la legislacion laboral.

Desde el pasado 14 de enero de 2021, fecha
de entrada en vigor del RD 901/2020, todas las
empresas obligadas por ley a contar con un plan
de igualdad deberan observar las previsiones
contenidas en el citado RD 901/2020, tanto en sus
aspectos procedimentales como materiales.

La segunda posibilidad para que sea obligatoria
la elaboracidn y aplicacion de un plan de igualdad
deriva de que el convenio que aplica la empresa
establezca esta obligacidn, siendo posible que un
convenio de ambito supraempresarial, pero también
empresarial, extienda la obligacion de negociar
planes de igualdad a:

e Todas las empresas incluidas en su ambito de
aplicacion.

e Exclusivamente a las empresas que tengan
una determinada plantilla, pudiendo reducir
el umbral que prevé el articulo 45.2 de la
LOIEMH e incluso eliminarlo.

e También cabe que el convenio obligue a que
los planes de igualdad sean negociados.

Cuando la obligacién de tener un plan de igualdad

1Véase el apartado 10 de este Boletin.

Empresas obligadas y plazos

deriva de un convenio colectivo, habra que estar a lo
dispuesto en el texto convencional tanto en relacion
a los plazos de adopcidn como, en su caso, respecto
a los contenidos o procedimiento de negociacion, de
modo que sera de aplicacion lo establecido en el RD
901/2020, salvo en lo que expresamente se prevea
en el convenio colectivo que establezca su adopcion.

La tercera posibilidad es que el mismo haya sido
adoptado como alternativa a una propuesta de
sancion derivada de un incumplimiento empresarial
en materia de igualdad de trato ante infracciones muy
graves referidas a los supuestos de discriminacion
directa o indirecta por razdn de sexo, en cuyo caso,
el calendario de adopcidn serd el pactado para la
conmutacién de la sancion.

Finalmente, el articulo 45.5 de la LOIEMH senala
que la “elaboracion e implantacion de los planes de
igualdad sera voluntaria para las demas empresas”.
Para fomentar su adopcion en las empresas que no
estan obligadas por ley, se prevé que el Gobierno
establezca medidas de fomento y apoyo técnico para
la implantacidn voluntaria de los planes de igualdad,
especialmente en las pequefas y medianas empresas
(art. 49 de la LOIEMH)!

Es el articulo 3 del RD 901/2020 el que establece
que los dias 30 de junio y 31 de diciembre de cada
afio las empresas tendran que efectuar el cémputo
de personas trabajadoras en su plantilla, teniendo en
cuenta que la unidad de referencia es la empresay no
el centro de trabajo. Respecto a cdmo se realiza este

4 calculo, cinco precisiones:
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Se tendra en cuenta la plantilla total de la
empresa, cualquiera que sea el nimero de
centros de trabajo de aquella y cualquiera
que sea la forma de contratacién laboral,
incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracidn
determinada, y teniendo en cuenta que cada
persona con contrato a tiempo parcial se
computara, con independencia del niumero
de horas de trabajo, como una persona mas.

A este numero deberdn adicionarse el
resultante de la suma de los contratos
de duracion determinada, cualquiera que
sea su modalidad que, habiendo estado
vigentes en la empresa durante los seis
meses anteriores, se hayan extinguido en el
momento de efectuar el cOmputo. En este
caso, cada cien dias trabajados o fraccion se
computara como una persona trabajadora
mas.

Los trabajadores y trabajadoras cedidos
por empresas de trabajo temporal seran
también incorporados en el cdmputo.

Se incorpora a la totalidad de la plantilla
que mantiene un vinculo laboral en la
empresa, aunque puedan quedar excluidos
de la aplicacion del convenio (por ejemplo,
personal de alta direccion, conforme al Real
Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, por el
que se regula la relacion laboral de caracter
especial del personal de alta direccion).

No formaran parte del cémputo quienes no
estdn vinculados a través de una relacidn
laboral (por ejemplo, socias y socios
trabajadores, becarios y becarias).

Empresas obligadas y plazos

2.3. Una vez alcanzado el umbral para
contar con un plan de igualdad, ;cuando
se inicia el proceso de negociacion?

Para negociar el plan y también el diagndstico
previo de situacion, sefiala el articulo 4 del RD
901/2020 que se ha de proceder a la constitucion
de una comision negociadora, dentro del plazo
maximo de los tres meses siguientes al momento
en que se hubiesen alcanzado las personas de
plantilla que hacen obligatorio el plan de igualdad,
computadas de acuerdo a lo dispuesto en la
pregunta anterior.

De este modo, si la empresa supera el umbral
legalmente exigido, tendra tres meses para la
constitucion de la comision negociadora, sin
perjuicio de las mejoras que puedan establecer los
convenios colectivos.

En relacion a las empresas que queden
obligadas por convenio colectivo a negociar un
plan de igualdad, deberan iniciar el procedimiento
de negociacién dentro del plazo establecido en el
convenio colectivo, o, en su defecto, dentro de los
tres meses posteriores a la publicacion del mismo
en el Boletin Oficial correspondiente.

Finalmente, si la obligacion de elaborar y
aplicar un plan de igualdad fuera acordada por la
autoridad laboral en un procedimiento sancionador,
en sustitucion de las sanciones accesorias, el plazo
para iniciar el procedimiento de negociacion, en su
caso, sera el fijado en dicho acuerdo.


https://www.boe.es/buscar/pdf/1985/BOE-A-1985-17006-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/1985/BOE-A-1985-17006-consolidado.pdf
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3.1. Proceso formal de negociacion del
plan de igualdad

El procedimiento de negociacion del
diagndstico y del plan de igualdad se tendra que
regir por la buena fe de ambas partes, tendente
a conseguir un acuerdo, senalando el articulo 5.2
del RD 901/2020 que en lo no expresamente
regulado en el desarrollo reglamentario se estara
a lo establecido en el articulo 89 del Estatuto de
los Trabajadores aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (ET en
adelante).

En aplicacion de ambos preceptos, y con
independencia de que sea la representacion de

Procedimiento de negociacion

las personas trabajadoras o que sea la empresa
la que inicie la promocion de la negociacion,
esta negociacion se hara mediante comunicacién
escrita remitida a la otra parte, haciendo expresa
mencion a la legitimidad que ostenta para iniciar
el proceso negociador.

La parte receptora de la comunicacion debera
responder a la propuesta de negociacion, y esta
regla es aplicable tanto para la formalizacién de
nuevos planes de igualdad como si se refiere a
la renovacién de un plan de igualdad ya vencido,
aunque, en este Ultimo caso, habrad que atender
igualmente a las reglas formales de denuncia
contenidas en el propio plan.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
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Ambas partes identificaran qué materias
seran objeto de negociacidn, aunque conviene
recordar que, sin perjuicio de la libertad de las
partes para determinar el contenido del plan,
el articulo 46.2 de la LOIEMH establece como
obligatoria la negociacion del diagndstico de
situacion respecto de, al menos, estas materias:
a) Proceso de seleccion y contratacidon. b)
Clasificacion profesional. ¢) Formacion. d)
Promocidn profesional. e) Condiciones de trabajo,
incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres. f) Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral. g)
Infrarrepresentacion femenina. h) Retribuciones. i)
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El RD-ley 6/2019 sefala que tanto el
diagndstico como el plan de igualdad se tendra
gue negociar con la “comision negociadora del
plan deigualdad”y, teniendo en cuenta que el plan
de igualdad alcanza a toda la empresa, establece
el articulo 5 del RD 901/2020 unas reglas de
obligado cumplimiento para la negociacién del
mismo. Veamos las distintas posibilidades.

Si en la empresa hay representacién legal en
todos los centros de trabajo tendran prioridad para
negociar estos planes las secciones sindicales,
siempre que acrediten la mayoria de miembros de
los d6rganos electivos. Y solo si estas secciones

Procedimiento de negociacion

no asumen la negociacidn, esta interlocucion la
asumira el comité intercentros, siempre que este
organo se haya creado en el convenio aplicable
en la empresa y tenga atribuidas funciones de
negociacion.

Si no hay comité intercentros, negociaran los
organos electivos de primer grado (delegadas/os
y comités de empresa), teniendo en cuenta que
estos drganos tienen limitada su representatividad
al centro de trabajo por el que fueron elegidos,
de modo que, si en algunos centros no se han
elegido representantes electivos, la negociacion
tendra que ser asumida por los sindicatos para los
centros que no cuenten con representacion, sin
que la plantilla de estos centros pueda designar
como interlocutores a los representantes de
otros centros. Es decir, si la empresa solo tiene
estructuras estables de representacion en algunos
centros pero en otros no, la comision negociadora
del plan de igualdad se conformara como una
comisidn hibrida compuesta por una representacion
de los dérganos electivos existentes en la empresa
y, en los centros sin representacion, seran los
sindicatos mas representativos y los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la
empresa y con legitimacidn para formar parte de
la comisidn negociadora del convenio colectivo de
aplicacion, los que se sienten a negociar el plan.

La tercera posibilidad es que ningun centro
cuente con representacion, en cuyo caso,
la negociacion se harda exclusivamente con
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una comisién integrada por los sindicatos
mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la
empresa y con legitimacion para formar parte de
la comisidn negociadora del convenio colectivo de
aplicacion.

La comision quedara entonces conformada
con personas mandatadas por la direccion de
la empresa y por los sindicatos legitimados, y
contara con un maximo de seis personas por cada
parte.

La representacion sindical se conformara en
proporcidn a la representatividad en el sector
y garantizando la participacion de todos los
sindicatos legitimados.

No obstante, esta comisidn sindical estara
validamente integrada por aquella organizacion u
organizaciones que respondan a la convocatoria
de la empresa en el plazo de diez dias, aunque
solo sea un sindicato el que acuda a la llamada.

La primera actuacion de la empresa pasa
por enviar una comunicacion fehaciente a los
sindicatos legitimados para iniciar la negociacion
del plan.

Procedimiento de negociacion

Se ha de tener en cuenta que, conforme a la
prevision reglamentaria, podran formar parte de
la comisidn para la negociacion del plan cada
uno de los sindicatos mas representativos vy
representativos del sector cuando en la empresa
o centro de trabajo carezca de representacion
electiva o legal. Pero ;como conoce la empresa
qué sindicatos tienen que ser llamados a la
negociacion?

Para ello tendra que solicitar la informacion a
la autoridad laboral. Se ha de tener en cuenta que
corresponde a la Direccion General de Trabajo
(Subdireccion General de Relaciones Laborales)
la expedicidn de certificacion acreditativa de la
capacidad representativa de las organizaciones
sindicales, cuando el ambito afectado supere
el de una Comunidad Auténoma, agregando
la informacidn sobre resultados electorales
registrados en los correspondientes ambitos
territoriales, asi como procesar las actas
electorales correspondientes a las Ciudades
de Ceuta y Melilla (art.3.1.c) del Real Decreto
499/2020, de 28 de abril, por el que se desarrolla
la estructura organica basica del Ministerio de
Trabajo y Economia Social). Cuando el ambito
afectado se circunscriba a una sola Comunidad
Autdénoma, dicha competencia corresponderd a
las autoridades laborales autondmicas.

Paralelamente a esta peticién de informacidn, la
empresa podria remitir un escrito a los sindicatos
firmantes del convenio sectorial, planteando


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-4765
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-4765
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a la comision paritaria de dicho convenio una
consulta sobre qué otros sindicatos ostentaban
legitimacidn para formar parte en la parte social,
pero finalmente no suscribieron el acuerdo. Y
todo ello, con el fin de evitar las consecuencias
gue se derivan de la incorrecta composicion de la
comisién negociadora, y que pueden conllevar la
declaracion judicial de nulidad del plan. Respecto
a los requisitos formales de esta comunicacidn,
conviene que la empresa obtenga acuse de recibo
por escrito o por cualquier otro medio que arroje
idéntica fiabilidad si utiliza medios electrénicos
para este envio.

El articulo 5 del RD 901/2020 establece que,
en el plazo de diez dias, la empresa tendrd que
obtener respuesta de la solicitud, pero nada
sefala sobre qué ocurre si la empresa peticionaria
no ha obtenido dicha respuesta. Pues bien, siendo
el articulo 5 del RD 901/2020 un desarrollo
completo de la prevision del propio articulo 45
de la LOIEMH cuando habla de que los planes de
igualdad deben ser objeto de negociacion en la
forma que se determine en la legislacidn laboral,
no cabe aplicar con caracter supletorio el articulo
41.4 del ET, es decir, nombrar a una comision ad
hoc pues ésta no tiene habilitacion legal expresa
para la negociacidn.

Procedimiento de negociacion

La empresa tendra, por tanto, que agotar
todas las posibilidades previstas en el precepto,
requiriendo nuevamente a las centrales sindicales
legitimadas para que formen parte de la comisién
negociadora del plan, pues evidentemente la no
respuesta del sindicato o sindicatos legitimados
no deja sin efecto la obligacion empresarial de
tenencia del plan.

Si finalmente no obtiene respuesta, la empresa
tendra que adoptar el plan de igualdad de forma
unilateral. En tal caso, convendremos en lo
altamente recomendable que supone dar entrada
a la plantilla en la medida en que puede agilizar
la implementacién del plan.

El articulo 47 de la LOIEMH dota de una cierta
transparencia al proceso de implantacion del plan
de igualdad, toda vez que “se garantiza el acceso
de la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras o, en su defecto, de los propios
trabajadores y trabajadoras, a la informacién
sobre el contenido de los planes de igualdad y la
consecucion de sus objetivos”.
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4.1. Conformacion de la comision
negociadora del plan de igualdad.
Numero de personas integrantes vy
dinamica de funcionamiento

El articulo 5 del RD 901/2020 remite a las
reglas de negociacion estatutaria tanto en
relacion a la legitimacion como en relacién a las
reglas de adopcion de acuerdos, de modo que
el nimero maximo de personas que integraran
la comisidn, existiendo representacidn estable,
sera 13, mientras que la comisidon tendra como
maximo 6 integrantes si la negociacion del plan
la asume la representacion sindical prevista en el
articulo 5 del RD 901/2020 para empresas sin
representacion.

10

Comision negociadora

4.2. Determinacion de las personas
integrantes de la comision y posible
asesoramiento externo

La comisidn negociadora podra contar con
apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral, quienes intervendran con voz,
pero sin voto.

Evidentemente si la parte social quiere hacer
uso de esterecurso, el coste de este asesoramiento
no tendra que ser sufragado por la empresa,
aungque empresas e integrantes de la comisidn
negociadora por la parte social podran acceder, de
forma gratuita, al Servicio de Asesoramiento para
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Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas
impulsado por el Instituto de las Mujeres.

Ademds, se potenciara una composicidn
equilibrada entre mujeres y hombres de cada una
de las partes de la comisidn negociadora.

Sin perjuicio de que el plan pueda incrementar
las funciones atribuidas a la comisién negociadora
del mismo, conforme a lo dispuesto en el
articulo 6 del RD 901/2020, este 6rgano tendra
competencias en las siguientes acciones:

Negociacidn y elaboracion del diagndstico,
asi como sobre la negociacion de las medidas que
integraran el plan de igualdad.

Elaboracidon del informe de los resultados
del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a
la luz del diagndstico, su ambito de aplicacidn, los
medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u dérganos
responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacion del plan de
igualdad en la empresa.

Comision negociadora
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Definicion de los indicadores de medicién
y los instrumentos de recogida de informacidn
necesarios para realizar el seguimiento vy
evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle
la normativa y el convenio colectivo de aplicacion,
o se acuerden por la propia comision, incluida la
remision del plan de igualdad que fuere aprobado
ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, depdsito y publicacion.

Ademas, corresponderda a la comisidon
negociadora el impulso de las primeras acciones
de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

De este modo, los planes que eventualmente
se adopten, dentro o fuera del escenario
de la negociacion colectiva, para poder ser
considerados como tales, deberian abordar
todas las materias que son consideradas como
contenido minimo del diagndstico, detectando
los problemas de discriminacidn que en cada
empresa puedan existir, y localizando los puntos
débiles de las distintas vertientes de la politica
de gestidon de recursos humanos desarrollada
hasta ese momento desde la perspectiva de
género.

Habrd que detectar, por tanto, las practicas
y clausulas que puedan encerrar una
discriminacion, directa o indirecta, (por ejemplo,
desigual retribucidn para trabajos de igual valor,
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construyéndose la diferencia a partir de un factor
neutro, como lo es el encuadramiento profesional;
desigual retribucion para trabajadores y
trabajadoras contratados temporalmente,
cuando el colectivo de personas trabajadoras
temporales esté constituido mayoritariamente
por mujeres), y disenar medidas que remedien
esta situacion.

La elaboracion del diagndstico y la negociacion
de las medidas que conformaran el plan de
igualdad se realizaran en el seno de la comisién
negociadora, para lo cual, la direccién de la
empresa facilitara todos los datos e informacion
necesaria para elaborar el mismo en relacién con
las materias enumeradas en este apartado, asi
como los datos del registro salarial, regulados en
el articulo 28.2 del ET.

Para la realizacidn de esta funcidn, el articulo.
5.2 del RD 901/2020 garantiza a las personas
integrantes de la comision el acceso a la
informacién y documentacién necesaria para
la negociacidn mientras que el articulo 5.8 del
RD 901/2020 recuerda que “las personas que
integran la comision negociadora, asi como, en
su caso, las personas expertas que la asistan
deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que
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les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado. En todo caso, ningun tipo
de documento entregado por la empresa a la
comision podrd ser utilizado fuera del estricto
ambito de aquella ni para fines distintos de los
que motivaron su entrega”. Y aunque ciertamente
no hay en nuestra legislaciéon ninguna regla
expresa relativa a la buena fe en el ejercicio de
las facultades de representacién, probablemente
no exista ningun obstaculo para entenderla
comprendida en la obligacidon legal de sigilo
(que, en buena medida, requiere actuacidn
cautelosa respecto de los intereses legitimos de
la empresa).

Ha de advertirse que el articulo 5.8 del
RD 901/2020 senala que “las personas que
intervengan en la negociacion de los planes
de igualdad tendran los mismos derechos y
obligaciones que las personas que intervinieran
en la negociacion de convenios y acuerdos
colectivos”. Con esta decision, se ha querido
extender las facilidades para la negociacidn
a quienes pueden participar en la comision
negociadora del plan sin ser representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras, pues
si tuvieran esta condicién (miembros del comité
de empresa, delegados y delegadas de personal
o delegados y delegadas de la seccidn sindical)
ya tendrian crédito horario para el desarrollo de
esta funcion.

Puede ocurrir que en la comisién negociadora
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del plan formen parte personas trabajadoras
de la empresa, mandatadas por los sindicatos
legitimados, debiendo resolver si estas personas
tendran derecho al permiso retribuido necesario
durante el tiempo que dure la negociacién del
plan. La respuesta ha de ser afirmativa: el apoyo
normativo de esta propuesta se contendria
no solo en el articulo 5.8 del RD 901/2020
sino también en el articulo 37.3 e) del ET que
califica como permiso de trabajo con derecho
a remuneracion, previo aviso y justificacion,
el tiempo empleado para realizar funciones
sindicales o de representacidon del personal; y
la participacion en la negociacién del plan de
igualdad es una actividad que se efectia por
haber sido mandatada del sindicato para formar
parte de la comisidon negociadora del plan. O,
dicho de otro modo, lo hace por decision del
sindicato, pero en representacion de la plantilla
que sera la beneficiada por la aprobacién del plan
de igualdad.

Para que el plan de igualdad sea validamente
adoptado, sefiala el articulo 5.6 del RD 901/2020
que “el acuerdo requerird la conformidad de la
empresa y de la mayoria de la representacion
de las personas trabajadoras que componen la
comision. En caso de desacuerdo, la comisidn
negociadora podrd acudir a los procedimientos

Comision negociadora

13

y 6rganos de solucién auténoma de conflictos, si
asi se acuerda, previa intervencion de la comision
paritaria del convenio correspondiente, si asi
se ha previsto en el mismo para estos casos. EL
resultado de las negociaciones debera plasmarse
por escrito y firmarse por las partes negociadoras
para su posterior remisién a la autoridad
laboral competente, a los efectos de registro y
depdsito y publicidad en los términos previstos
reglamentariamente”. Veamos separadamente
cuales son las novedades de este precepto
reglamentario.

En primer lugar, las decisiones de la comision
negociadora del plan se adoptaran por el criterio
de mayoria vy, salvo que otra cosa se establezca
en el reglamento de funcionamiento, los acuerdos
en relacidon al plan de igualdad se tomaran por
mayoria absoluta de miembros de la comisién
negociadora (y no de personas presentes en la
reunion), y aunque ciertamente esta exigencia
dificulta la adopcién de acuerdos, la misma
expresa de manera mas fidedigna la voluntad
del drgano representativo -y de los trabajadores
y trabajadoras que adoptaron con su voto esta
conformacion-, lo que parece especialmente
congruente con la transcendencia de la decision
adoptada.

En el caso de que la comisidn negociadora esté
compuesta por representaciones estables del
personal de naturaleza electiva, el voto habra de
ponderarse de modo proporcional, referido a la
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mayoria representada en la mesa de negociaciony
no respecto al nimero de personas que componen
cada una de las partes que integran la comision
negociadora.

En relacién al momento en que ha de existir
y probarse la legitimacion, al menos, para la
negociacion de convenios colectivos, y cuya
interpretacion se ha de extender a los planes de
igualdad, debe ser “cuando se constituye la mesa
negociadora”, y no a otra fecha posterior, pues si
atendiese al resultado de posteriores elecciones
-tratdndose de la parte social- se entraria “en una
dindamica de incertidumbre sobre los niveles de
representatividad incompatible con el desarrollo
normal de un proceso de negociacion”.

La adecuacién de la representatividad al
numero maximo de personas integrantes de la
comisidn negociadora que, en una interpretacion
concordante con lo establecido en el articulo 88.1
del ET, alcanzara, como maximo, la cifra de trece,
(o seis si hablamos de una comision sindical) exige
realizar una serie de operaciones aritméticas para
efectuar adecuadamente el reparto, y, en muchos
casos, aspectos tales como el resto mas alto del
porcentaje de representatividad seran vitales
a efectos de decidir a qué sindicato se adjudica
algun puesto en la comision.

Refiere el articulo 5.6 del RD 901/2020
que, para entenderse validamente alcanzado
el acuerdo, se requerirda “la mayoria de la
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representacion de las personas trabajadoras
que conforman la comisidén y la conformidad
empresarial”. De la interpretacién doctrinal y
jurisprudencial mayoritaria sobre los preceptos
legales en juego puede, a su vez, inferirse el
criterio de que, en los convenios colectivos
de ambito empresarial, (postura que se ha de
hacer extensible a los planes de igualdad), el
porcentaje de representantes unitarios con los
que cada sindicato cuente en la empresa no solo
ha de reflejarse en la composicién de la comisidn
negociadora sino en la aprobacion del mismo.

Ahora bien, este principio jurisprudencial no
resuelve la casuistica que plantea la acreditacién
de la mayoria en las empresas en las que se hayan
conformado comisiones hibridas, en cuyo caso,
cabe plantearse como se calculard la mayoria
si quien negocia el plan de igualdad es una
comision sindical en los centros en los que no
haya representacion electiva, y representantes
unitarios en los centros en los que si que se ha
procedido a esta eleccidon. De la diccidn legal
parece claro que en lo que hace a las personas
mandatadas sindicales habra que primar el voto
basado en porcentajes representativos, debiendo
calificar esta solucion como razonable, maxime si
atendemos a la necesidad de que, en estos casos,
se adopte un acuerdo por sujetos que actuan en
sustitucion de la ausente representacion legal
y en defensa de los intereses de la totalidad
de trabajadores y trabajadoras de los centros
afectados, lo que nos fuerza a sostener que, el
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voto de cada sindicato presente en la mesa ha de
ser Unico, bien en sentido favorable a la adopcidn
del plan, bien con una postura en contra, es decir,
sea cual sea el sentido del voto, representaran a
todos las personas trabajadoras del centro por
el cual han sido mandatados. Pero esta solucidn
no es la unica posible, sino que el articulo 5
del RD 901/2020 expresamente admite que
la comision esté conformada por personas
mandatadas del sindicato y por representantes
legales de las personas trabajadoras en
empresas pluricelulares que tengan centros con
representacion y centros de trabajo sin ella, en
cuyo caso, habra que plantearse cémo se acredita
la mayoria en tales supuestos.

La respuesta a esta cuestion, de enorme
transcendencia practica, es compleja y el RD
901/2020 no establece ningln criterio a este
respecto, aunque, como se podra intuir, no
es frecuente que en la negociacién puedan
surgir no solamente las ldgicas tensiones
entre sindicatos participantes de la comision,
sino también de estos con los representantes
presentes de los distintos centros sin que sea
posible sostener una respuesta univoca, maxime
cuando el voto de cada uno de los representantes
unitarios es personal, atendiendo, eso si, a la
representatividad de fondo, mientras que la
de las personas mandatadas del sindicato
se hard teniendo en cuenta la atribucion de
representatividad que permitié su integracidn
en la comisiéon negociadora y, en consecuencia,
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debiera ser en bloque por cada uno de los
sindicatos presentes en la comision.

El articulo 5.6 del
RD 901/2020, para

entenderse validamente

alcanzado el acuerdo, se

requerira “la mayoria de

la representacion de las
personas trabajadoras que
conforman la comision y la
conformidad empresarial”
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5.1. Relacion del plan de igualdad con
el convenio colectivo aplicable

Habida cuenta de que el plan de igualdad
puede negociarse como un contenido diferenciado
del convenio colectivo, la primera cuestion es
identificar si el convenio contiene remisiones
para su concrecion en el plan de igualdad o si,
en su caso, se reserva materias (por ejemplo, si
el convenio sectorial regula cual es el régimen
de acumulacion del periodo de lactancia, el
plan de igualdad podrd mejorar la regulacién
convencional, pero, en ningun caso, podra
disponer sobre esta posibilidad de acumular el
permiso).

16

Contenido del plan de igualdad

Efectuada esta revision, las medidas concretas
gue integren el plan de igualdad deberan
responder de forma coherente a la situacion de
la empresa reflejada en el diagndstico al tiempo
gue se deberan especificar las fases y fechas
previstas para la implantacién, seguimiento y
evaluacion de las actuaciones o medidas que
contendra el plan.
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La Ley no impone un paquete minimo de
medidas sino solo un listado de materias que se
deben de negociar en el diagndstico, por lo que las
medidas del plan de igualdad seran las acordadas
por las partes.

Ahora bien, el articulo 8 del RD 901/2020
determina el contenido que tiene necesariamente
que aparecer en el plan de igualdad,
concretamente:

Determinacion de las partes que los
conciertan.

Se debe identificar a las personas que han
asumido la representacion de la direccidn,
asi como las personas que han asumido la
negociacion en representacion de la plantilla
(sea el comité de empresa, sean las secciones
sindicales, sean los sindicatos, conforme a lo
dispuesto en el articulo 5 del RD 901/2020).

Ambito personal, territorial y temporal.

En relacién al primer item, el plan de igualdad
sera de afectacion a la totalidad de la plantilla,
alcanzando a personal excluido del convenio
colectivo, como es el caso del personal directivo, y
también resulta aplicable a las personas cedidas
por empresas de trabajo temporal (art.10.2 del
RD 901/2020).

Contenido del plan de igualdad
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Se ha de tener en cuenta que el plan
se negociara a nivel de empresa (o,
excepcionalmente, en el grupo de empresas
si se cumplen los requisitos previstos en el
articulo 2.6 del RD 901/2020), sin perjuicio de
que, si el diagndstico de situacién ha arrojado
la necesidad de una accidn especifica en algun
centro, podra establecerse acciones concretas
circunscritas a este ambito.

En el caso de que se negocie un plan de
grupo se tendran que identificar cuales son las
empresas a las que alcanza el plan, si son todas
las que formen parte del grupo o solo algunas
de ellas, asi como los criterios que justifican la
idoneidad de un plan que extienda su ambito a
todo el grupo de empresas.

En relacion al ambito temporal, serd el que
se pacte en el plan, pudiendo establecerse
vigencias diferenciadas si asi es la voluntad de
las firmantes, si bien, conforme a lo dispuesto en
el articulo 9.1 del RD 901/2020, este “periodo
de vigencia no podrd ser superior a cuatro afios”,
conforme al caracter dinamico que todo plan de
igualdad tiene que cumplir.

Informe del diagndstico de situacién de la
empresa, 0, en su caso, un informe de diagndstico
de cada una de las empresas del grupo.

Resultados de la auditoria retributiva,
teniendo en cuenta que esta obligacion entrara
en vigor el 14 de abril de 2021, fecha de entrada
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en vigor del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Los planes de igualdad adoptados con
anterioridad a esta fecha contaran, conforme a
la disposicion transitoria Unica del RD 901/2020,
hasta el 14 de enero de 2022 para proceder a
la adaptacién de su contenido respecto a esta
materia.

e) Definicion de objetivos cualitativos y
cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo
de ejecucidon vy priorizacidn de las mismas,
asi como disefno de indicadores que permitan
determinar la evolucién de cada medida.

g) ldentificacién de los medios y recursos,
tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacion, seguimiento y evaluacién
de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacién y
revision periodica.

j)  Composicién y funcionamiento de la
comision u drgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacién y revision periddica de
los planes de igualdad.

Contenido del plan de igualdad
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k) Procedimiento de modificacion, incluido
el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacidn o revisidn, en tanto que
la normativa legal o convencional no obligue a
su adecuacion.

La Ley no impone un
paquete minimo de
medidas sino solo un
listado de materias que
se deben de negociar en
el diagnéstico, por lo que
el plan de igualdad sera
mas incisivo o menos en
funcion de la voluntad de
las partes.


https://www.boe.es/buscar/pdf/2020/BOE-A-2020-12215-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2020/BOE-A-2020-12215-consolidado.pdf
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Forma parte del contenido minimo de todo
plan de igualdad la determinacion del “sistema
de seguimiento, evaluacién y revision periddica”,
la “composicidn y funcionamiento de la comisidn
u d6rgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de
igualdad”, y el “procedimiento de modificacion,
incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacidn o revision, en
tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacidén” —apartados i), j), k) del
articulo 8 del RD 901/2020.

Estos drganos internos tendran que
coordinarse, en su caso, con los procedimientos
de seguimiento y evaluacion que a nivel sectorial
se establezcan en el convenio colectivo.

Corresponde a las partes firmantes del plan
de igualdad determinar los érganos destinados
al control y seguimiento de las medidas
adoptadas. La denominacidon de esta instancia
de seguimiento sera la pactada en el propio
plan (por ejemplo, comision de seguimiento), y
acompafara al plan de igualdad a lo largo de
toda su existencia. Nada dice el RD 901/2020
respecto a la composicién de este dérgano, si
bien por pura coherencia con lo dispuesto en el
articulo 5 del RD 901/2020, debiera limitarse su
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numero de integrantes, perseguirse la paridad
en su composicion y debiera contemplarse que
formen parte del mismo quienes previamente
han recibido formacién en materia de igualdad.

Podran conformar este érgano de seguimiento
del plan bien las personas mandatadas del
sindicato que han formado parte de la comision
negociadora, bien cualquier persona trabajadora
de la empresa (debiendo recomendar que su
designacidn se efectle entre quienes tengan
formacion adecuada para ello), y garantizando
siempre que su forma de eleccidén haya quedado
prevista en el plan de igualdad o que esta
designacidn se haya acordado en el seno de la
comision negociadora del mismo.

Se ha de tener en cuenta, finalmente, que
si estos 6rganos no estan compuestos por las
personas que han negociado el plan, sino por
una parte de la plantilla, sus funciones seran
las de seguimiento y control, pero, en ningun
caso, podran asumir funciones negociadoras,
reconocidas exclusivamente a los sujetos
colectivos listados en el articulo 5 del RD
901/2020.

Desde esta perspectiva, la comision de
seguimiento serd la encargada de comprobar que
las medidas previstas en el plan efectivamente
se ponen en marcha y que, asimismo, logran el
efecto que se esperaba de ellas.
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A tal efecto, el desarrollo reglamentario
encomienda a la comisidn negociadora del plan
la definicion de los indicadores de medicion y
los instrumentos de recogida de informacién
para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del plan
de igualdad implantadas (art. 6.1.e) del RD
901/2020 y relaciona los siguientes elementos:

e El disefno de los indicadores que permitan
determinar la evolucidn de cada medida
[art. 8.2.f) del RD 901/2020].

e La identificacidn de los medios vy recursos
necesarios para hacer el seguimiento [art.
8.2.g) del RD 901/2020].

e El calendario de actuaciones relativas a
dicha tarea [art. 8.2.h) del RD 901/2020].

e El concreto “sistema de seguimiento,
evaluacidn y revision periddica” [art. 8.2.i)
del RD 901/2020].

e La composicién y funcionamiento de
la comisién u drgano encargado del
seguimiento, evaluacion y revision
periddica de los planes de igualdad [art.
8.2.j) del RD 901/2020].

Contenido del plan de igualdad
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La obligacion de seguimiento y evaluacion
se debe realizar conforme se estipule en el
calendario de actuaciones del plan de igualdad
o en el reglamento que regule la composicion
y funciones de la comisién encargada del
seguimiento.

No obstante, se
realizara al menos una
evaluacion intermedia y
otra final.
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6.1. ;Se ha de registrar el plan de
igualdad? ;Quién efectua el registro?
;/Qué documentacion se aporta en la
inscripcion?

El articulo 11 del RD 901/2020 ha creado un
registro de planes de igualdad y se ha impuesto
la obligacion de inscribir todos los planes
de igualdad, cualquiera gue sea su origen o
naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido
0 no adoptados por acuerdo entre las partes.

Este registro lo hara una persona que forme
parte de la comisidon negociadora del plan y que
haya sido designada por ésta para proceder al
registro. De conformidad con el articulo 6 del

21

Registro y control

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, en la solicitud se deberan facilitar
todos aquellos datos relativos a las partes
firmantes del plan para el que se solicita la
inscripcion y la fecha de la firma, asi como, en
su caso, los relativos a su ambito personal,
funcional, territorial y temporal. Ademads, en
la solicitud de inscripcion se incorporara el
resultado de la auditoria retributiva, asi como
un informe en el que se resuma el diagndstico
y se relacionen sus principales conclusiones y
propuestas. Asimismo, se cumplimentaran los
datos estadisticos recogidos en el modelo oficial
Anexo 2.V del Real Decreto 713/2010.



https://www.igualdadenlaempresa.es/normativa/docs/anexo_2V_paginas_30-36.pdf
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Para la inscripcién de los planes de igualdad,
que hayan sido negociados, deberan presentarse
asimismo las actas de las distintas sesiones
celebradas, incluyendo las referentes a las de
constitucion de la comisidon negociadora y de firma
del plan de igualdad, con expresidon de las partes
que lo suscriban.

El articulo 90.6 del ET atribuye a la autoridad
laboral la funcién de velar por el respeto al principio
de igualdad en los convenios colectivos que pudieran
contener discriminaciones, directas o indirectas,
por razon de sexo, pudiendo recabar al efecto el
asesoramiento de estos organos especializados, y
esta posibilidad, aunque no es muy utilizada en la
practica, sera predicable también de los planes de
igualdad, cuyo texto se incorpore en un convenio
colectivo, negociado atendiendo a las reglas
contenidas en el Titulo Ill del ET.

De este modo, la autoridad laboral velara
por el respeto al principio de igualdad en los
convenios colectivos que pudieran contener
discriminaciones, directas o indirectas, por
razén de sexo. A tales efectos, podra recabar el
asesoramiento del Instituto de las Mujeres o de
los organismos de igualdad de las comunidades
auténomas, segun proceda por su ambito
territorial. Cuando la autoridad laboral se haya
dirigido a la jurisdiccion social por entender que
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el convenio colectivo pudiera contener clausulas
discriminatorias, lo pondra en conocimiento del
Instituto de las Mujeres o de los organismos de
igualdad de las comunidades auténomas, segun
su ambito territorial, sin perjuicio de lo establecido
en el articulo 95.3 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social que
prevé que cuando en el proceso se haya suscitado
una cuestion de discriminacion por razén de sexo,
orientacidn sexual, origen racial o étnico, religion
0 convicciones, discapacidad, edad o acoso, el
juzgado o tribunal podra recabar el dictamen de
los organismos publicos competentes.

Respecto al plazo para proceder a la inscripcion,
las autoridades laborales competentes en materia
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad, deberan de remitir por
medios electrdnicos a la base de datos centralizada
en el plazo de ocho dias habiles todo asiento
electrdnico practicado en sus respectivos registros,
asi como los datos estadisticos en aquellos casos
en los que asi sea necesario. Igualmente deberan
remitir por medios electrénicos, en el plazo de
ocho dias desde su publicacién en los boletines
oficiales correspondientes, los enlaces a dichos
boletines en los que figure la publicacion del texto
de los convenios y acuerdos, planes de igualdad o
cualquier otra comunicacién objeto de publicacion.
Esta informacion integrara la base de datos central
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo vy
planes de igualdad, cuya gestién corresponde a
la Direccidon General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Economia Social.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936
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7. ;Qué sanciones prevé la LISOS
ante incumplimientos de las empresas
en materia de planes de igualdad?

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto (en
lo sucesivo, LISOS), establece la responsabilidad
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
en el control de la correcta aplicacion de los
planes y programas de igualdad pactados en
los convenios colectivos, para lo cual adiciond
dos apartados a la Seccion 1? que regula las
infracciones en materia de Relaciones Laborales:

En primer lugar, el apartado 13 en el articulo
7 para considerar sancién “grave”: “no cumplir

las obligaciones que en materia de planes de

23

Sanciones ante incumplimientos

igualdad establece la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Estatuto de los Trabajadores o el
convenio colectivo que sea de aplicacion”.

En segundo lugar, del 17 al articulo 8 de la
precitada Ley que pasa a calificar como infraccién
“muy grave”: “no elaborar o no aplicar el plan de
igualdad, o hacerlo cumpliendo manifiestamente
los términos previstos, cuando la obligacion de
realizar dicho plan responda a lo establecido en

el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley”.

Para materializar este control, conviene
recordar que la Resolucién de 27 de julio de
2018, de la Subsecretaria, por la que se publica el
Acuerdo del Consejo de Ministros de 27 de julio
de 2018, por el que se aprueba el Plan Director


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2000-15060
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2000-15060
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por un Trabajo Digno 2018-2019-2020, cred la 1.
Unidad de Lucha contra la Discriminacién, como
organo encargado del impulso y coordinacidn
de la aplicacion de las medidas de lucha contra

Planes de Igualdad y otras
obligaciones de la Ley de Igualdad.

la discriminacion en el acceso al empleo, en la 2. Discriminacion en la relacion laboral.
promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, especialmente las retributivas. 3. Discriminacién Salarial.

La Instruccidn 3/2011 sobre actuaciones de

la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social para 4. Prevencion de riesgos laborales con

la vigilancia en las empresas de la igualdad un enfoque de género.
efectiva entre mujeres y hombres, establece
que junto a la actividad rogada (denuncias, 5. Acoso sexual y por razén de sexo.

peticion de informes de otras Administraciones
o de los Juzgados) se mantendra una actividad

i o . 6. Discriminacion en la negociacion
programada, estableciendo criterios de seleccion 9

de lasempresas, y que se incrementard el nUmero colectiva.
de actuaciones selectivas realizadas en base a
informaciones previas que permitan actuar sobre 7. Discriminacién en el acceso al
empresas con indicios de irregularidades, o con
S . . empleo.
obligaciones normativas conocidas de adoptar
medidas o planes de igualdad. La actividad
inspectora en general se centra en los siguientes 8. Derechos sobre conciliacién de la
programas: vida familiar y laboral.
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8. ;Tienen que adecuarse los planes
de igualdad previos a la entrada en vigor
del RD 901/2020 a las obligaciones
materiales y procedimentales contenidas
en el texto reglamentario?

Si. Hay que tener en cuenta lo establecido en
la disposicion transitoria Unica del RD 901/2020,
conforme a la cual, los planes de igualdad
vigentes al momento de su entrada en vigor,
deberan adaptarse en el plazo previsto para su
revision y, en todo caso, en un plazo maximo de
doce meses contados a partir de la entrada en
vigor del texto reglamentario. Con esta decision,
todos los planes de igualdad deberan ajustarse

25

Adaptacion de planes vigentes

a las previsiones contenidas en el RD 901/2020,
tanto materiales como procedimentales, antes
del dia 14 de enero de 2022.

Todos los planes de
igualdad vigentes
en el momento de la
entrada en vigor del RD
901/2020 deberan
adaptarse antes
del 14 de
enero de 2022
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9. ;Cual es el plazo maximo de )
vigencia del plan? El articulo 9.1 del RD

Elarticulo 9.1 del RD 901/2020 sefala que “el 901/2020 senala que

periodo de vigencia o duracion de los planes de “el periodo de vigencia

igualdad, que sera determinado, en su caso, por o duracién de los
las partes negociadoras, no podrd ser superior a

cuatro afos”. planes de igualdad, que
El plan de igualdad puede pactar un ambito Sera determlnado’ en
temporal uniforme para todo su articulado o una SuU Caso, por las partes

vigencia diferenciada para los diferentes bloques negociadoras no podré
siempre que sea esa la voluntad de la comision ’ .
negociadora. Ahora bien, conforme a su caracter ser superior a
dindmico y revisable, la duracién maxima no cuatro anos”

podra exceder cuatro afos.
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10. ;Qué mecanismos de impulso ha
previsto el Instituto de las Mujeres para
la elaboracion e implantacion de planes
de igualdad?

Con la finalidad de fomentar la implantacion
de medidas y planes de igualdad y apoyar a
las empresas en su elaboracion y aplicacion, el
Instituto de las Mujeres dispone de un Servicio
de Asesoramiento para Planes y Medidas de
Igualdad en las Empresas.

A través de este Servicio se realiza un
acompanamiento personalizado y especializado,
adaptado a las caracteristicas de cada empresa y
a sus necesidades concretas, desde un enfoque
practico.
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Medidas de fomento

Los objetivos del servicio de asesoramiento
son:

e Dar a conocer metodologias de trabajo
para que las empresas incorporen la
igualdad entre mujeres y hombres a través
de medidas y planes de igualdad.

e Apoyar a las empresas en el proceso de
elaboracion y desarrollo de medidas vy
planes de igualdad.

e Promover en las empresas una cultura
basada en la igualdad de oportunidades y
de trato como un elemento de calidad y
como un valor estratégico de progreso.
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Asimismo, el Servicio de Asesoramiento
para Planes y Medidas de Igualdad en las
Empresas dispone de un buzdn especifico para
resolver cualquier duda que tenga relacion con
las fases de disefio, elaboracion, implantacidn,
seguimiento o evaluacidn del plan de igualdad o
relacionada con la igualdad en el ambito laboral
y de la empresa. Estas consultas se pueden
realizar en el buzdn pdi@inmujer.es o llamando
al 915 246 806/04.

Para solicitar asesoramiento personalizado y
especializado para la puesta en marcha del proceso
de inicio de elaboracién del plan de igualdad, las
empresas interesadas deberan cumplimentar el
siguiente formulario. Para ampliar informacion
acerca del asesoramiento personalizado pueden
dirigirse al buzdn pdi@inmujer.es o llamar al 915
246 806/04.
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Este Boletin se enmarca dentro de las actuaciones del Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad
en las Empresas del Instituto de las Mujeres, respondiendo al compromiso de promover y facilitar la igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral mediante la elaboracion de planes y otras medidas de promocion de la igualdad.

Suscribase

Si no desea recibir el Boletin de Igualdad en la Empleo, envie un correo electrénico indicado BAJA en el asunto a la direccion:
pdi@inmujer.es

Servicio de consultas relacionadas con el ambito laboral y de la empresa.
. . . N
N pdi@inmueres Q 915 246 806/04

[ J
e |Qualdad

@ on laEmpresa

Siganos en @lgualdadEmpresa

OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. En su condiciéon de organismo publico, el Instituto de las Mujeres se alinea con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacién de Naciones Unidas en su Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero

desarrollo sostenible a nivel mundial y combatir el cambio climatico, la desigualdad y la pobreza. Concretamente, en la presente publicacién, el
Instituto de las Mujeres pretende contribuir a la consecucién de los objetivos 5. Igualdad de Género y 8. Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico.
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