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|. DISPOSICIONS GENERALS

MINISTERI DE LA PRESIDENCIA, RELACIONS AMB LES CORTS
| MEMORIA DEMOCRATICA

12214 Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat
i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

El Reial decret llei 6/2019, d’'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacid, va incorporar
canvis molt significatius a la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes, en matéria de plans d’igualtat: en primer lloc, en va alterar l'article 45.2,
i va establir 'obligatorietat que totes les empreses amb cinquanta persones treballadores
0 més elaboressin i apliquessin un pla d’igualtat. D’aquesta manera va quedar ampliat
considerablement el nombre d’empreses obligades a tenir un pla d’igualtat, atés que amb
anterioritat només les empreses amb més de dues-centes cinquanta persones
treballadores tenien aquesta obligaci6. Als efectes que I'ampliacié de les empreses
obligades a dur a terme el pla d’igualtat es dugués a terme de manera gradual, es va
incorporar una disposicio transitoria dotzena a la Llei organica 3/2007, de 22 de marg.

En segon lloc, el Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, va establir precisions importants
respecte al contingut del diagnostic i el pla d’igualtat. D’'una banda, va enumerar les
matéries de qué s’havia de tractar obligatdriament en el diagndstic; d’altra banda, va
establir també que el pla havia de contenir els elements seglents: (i) el diagnodstic de
situacid, que havia de ser negociat, si s’escau; (ii) els objectius a assolir en connexié amb
les estratégies i practiques dirigides a aconseguir-los, i aquestes mesures han de ser
avaluables, (iii) i, de conformitat amb la redaccié original no modificada de l'article 46.1
de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, els sistemes eficagcos de seguiment i avaluacié
dels objectius fixats.

En tercer lloc, el Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, va establir un registre en qué
havien de quedar inscrits tots els plans d’igualtat. Finalment, va ordenar al Govern (per
mitja del nou article 46.6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg) portar a terme el
desplegament reglamentari del diagnostic, els continguts, les matéries, les auditories
salarials, els sistemes de seguiment i avaluacié dels plans d’igualtat, aixi com el Registre
de plans d’igualtat, pel que fa a la seva constitucio, les caracteristiques i les condicions per
a la inscripcid i 'accés. Aquest Reial decret sorgeix per donar compliment al manament de
desplegament reglamentari que estableix I'article 46.6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, en relacié amb les matéries i els temes a qué fa referéncia aquest precepte.

A més de les matéries esmentades expressament en aquest article com a susceptibles
de desplegament reglamentari, hi ha també altres temes el desplegament reglamentari
dels quals, d’acord amb el que preveu la disposicié final tercera de la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, serveixen per millorar I'eficacia dels plans d’igualtat i també per incrementar
la seguretat juridica perqué ajuden a clarificar alguns aspectes. Es el cas dels aspectes
relacionats amb els subjectes cridats a negociar els plans d’igualtat, inclosos el diagnostic
i la constitucié de la comissié negociadora, i amb el desplegament del procediment de
negociacio, ja que resolen qlestions com les que es plantegen quan 'empresa té diversos
centres de treball amb representacié legal de les persones treballadores o quan no hi ha
aquesta representacio legal, situacions que, atesa I'extensié de I'obligacié d’elaborar plans
d’igualtat, s’han de veure incrementades de manera significativa.

Amb aixd s’atenen els diversos criteris jurisprudencials —senténcies del Tribunal
Suprem de 13 de setembre de 2018 i de 14 de febrer de 2017, entre d’altres—, relatius tant
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a la mateixa transparéncia del procés negociador com al dret a la negociacié de tots els
subjectes cridats a formar part de la comissidé negociadora dels plans d’igualtat de les
empreses, de manera que I'obligacié de disposar d’un pla d’igualtat correspon a 'empresa,
pero aquell —per les caracteristiques de I'empresa— ha de ser fruit de la negociacié amb la
representacio de les persones treballadores, amb la intervencié d’aquella en I'elaboracié
del pla, inclos el diagnostic.

Aixi mateix, i en relacid amb la seva extensio, d’acord amb la senténcia del Tribunal
Suprem de 13 de novembre de 2019, es té en compte el dret de les persones treballadores
posades a disposicié per les empreses de treball temporal al fet que se’ls apliquin les
mesures que conté el pla d’igualtat de 'empresa usuaria.

Segons el Tribunal Suprem, d’acord amb el paragraf quart de I'article 11.1 de la Llei
14/1994, d’1 de juny, per la qual es regulen les empreses de treball temporal, és obvi
arribar a la conclusio, segons la literalitat del precepte, que «quan estableix que sén
aplicables als treballadors de 'empresa usuaria la igualtat de tracte entre dones i homes,
aixi com les disposicions relatives a combatre discriminacions per rad de sexe, s’hi
comprenen, sens dubte, les mesures que contingui el pla d’igualtat de 'empresa usuaria».

Aquest Reial decret s’articula al voltant de quatre capitols, dotze articles, quatre
disposicions addicionals, una disposici6 transitoria Unica i tres disposicions finals.

El capitol | determina 'abast subjectiu dels plans d’igualtat i regula les qlestions
relacionades amb les empreses obligades a negociar, elaborar i implementar un pla
d’igualtat. Atesa I'estructura de l'article 45 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, i els
diferents supo0sits en qué I'empresa elabora i aplica els plans d’igualtat esmentats, en
aquest Reial decret se n’aclareix I'abast i la preceptivitat del contingut.

El capitol Il t¢ una dimensié procedimental i regula el mecanisme negociador que ha
de conduir a I'elaboracié del pla d’igualtat, procediment negociador que pivota al voltant de
la constitucié de la comissié negociadora, els subjectes que, en cada cas, estan cridats a
formar-ne part i el caracter inicial del diagnostic.

El capitol lll tracta de 'ambit material dels plans d’igualtat, i desplega el contingut que
aquests han de tenir. El diagnostic, com a element essencial de I'obligatorietat dels plans,
una vegada adoptats, que en defineix I'abast, les estrategies, les mesures i els objectius,
sigui quina sigui llur naturalesa i origen, ha de ser el producte d’'una labor técnica de
recollida d’informacid, analisi quantitativa i qualitativa, i al mateix temps implicar un
consens sobre la situacié de partida de 'empresa i les seves necessitats especifiques.

Atés que una part essencial del contingut del diagnostic, les auditories retributives, és
objecte de desplegament en el Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva
entre dones i homes, s’hi fan les referéncies necessaries per tenir en compte aquest
desplegament reglamentari.

Un altre aspecte que recull el Reial decret, com a part de I'abast material obligatori dels
plans, és el desplegament de les mesures i els sistemes de seguiment i avaluacio, i
subratlla la necessitat d’adoptar criteris i terminis de revisié que garanteixin I'eficacia i
'adequacio dels plans d’igualtat.

El capitol IV, finalment, desplega I'obligacié de registre dels plans d’igualtat mitjangant
la modificacié del Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis
i acords col-lectius de treball. Aquesta obligacié s’estén a tots els plans d’igualtat, al marge
de llur origen i naturalesa, aixi com el diposit voluntari de les mesures i els protocols de
prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe, que, si no hi ha plans d’igualtat, totes
les empreses estan obligades a elaborar i aplicar en els termes que estableixen els articles
45.1 i 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg.

Aquest Reial decret compleix els principis de necessitat, eficacia, proporcionalitat,
seguretat juridica, transparéncia i eficiéncia que conté l'article 129 de la Llei 39/2015, d’1
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d’octubre, del procediment administratiu comu de les administracions publiques. El Reial
decret respon a la necessitat de donar desplegament reglamentari a les questions a qué
es refereix l'article 46.6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, aixi com a altres
aspectes d’acord amb I'habilitacié de la disposicié final tercera de la Llei organica
esmentada. Es eficag i proporcional, ja que regula els aspectes imprescindibles perqué es
pugui complir el que preveu, alhora que el seu desplegament serveix d’instrument per
impulsar la igualtat real i efectiva entre dones i homes de conformitat amb el que disposen
els articles 9.2 i 14 de la Constitucié espanyola, i I'article 14 de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, atés que els plans i les mesures d’igualtat en les empreses sén un instrument
eficag per combatre les possibles formes de discriminacié existents en I'ambit de les
organitzacions i per promoure canvis culturals que evitin biaixos i estereotips de génere
que segueixen frenant la igualtat real entre dones i homes. A més, els plans d’igualtat
també s’articulen com un instrument de millora de les organitzacions quant a la imatge, el
clima laboral i la rendibilitat. Pel que fa al principi de seguretat juridica, la norma estableix
de manera clara els limits que s’hi han d’aplicar. A més, compleix el principi de
transparéncia, ja que en la seva elaboracio hi ha hagut una amplia participacio dels sectors
implicats, identifica clarament el seu proposit i ofereix una explicacid completa del seu
contingut. Finalment, la norma és coherent amb el principi d’eficiencia, atés que la seva
aplicacié no imposa carregues administratives noves i innecessaries.

Amb aquest Reial decret s’avanga en el compliment dels Objectius de Desenvolupament
Sostenible (ODS) de I'Agenda 2030, principalment en els ODS 5 («Igualtat de genere») i 8
(«Treball decent i creixement economicy), i en concret en el compliment de les metes 5.1,
5.2,54,55,i8.5, és a dir, posar fi a totes les formes de discriminacio contra les dones;
eliminar totes les formes de violéncia contra les dones i les nenes en els ambits publics i
privats; reconéixer la importancia de les cures i fomentar la corresponsabilitat; assegurar
la participacio plena i efectiva de dones i la igualtat d’oportunitats de lideratge; aconseguir
'ocupacié plena i productiva i el treball decent per a totes les dones i els homes, inclosos
els joves i les persones amb discapacitat, aixi com la igualtat de remuneraci6 per treball de
valor igual.

Aquest Reial decret s’ha consultat a les organitzacions sindicals i associacions
empresarials més representatives i a les comunitats autbnomes.

Aquest Reial decret es dicta a I'empara del que disposa l'article 149.1.7a de la
Constitucié espanyola, que atribueix a I'Estat la competéncia exclusiva en matéria de
legislacio laboral, sense perjudici de la seva execucio pels érgans de les comunitats
autonomes.

En virtut d’aix0, a proposta de la ministra de Treball i Economia Social i de la ministra
d’lgualtat, amb I'aprovacié prévia de la ministra de Politica Territorial i Funcié Publica,
d’acord amb el Consell d’Estat, i amb la deliberacié prévia del Consell de Ministres en la
reunié del dia 13 d’octubre de 2020,

DISPOSO:

CAPITOL |

Disposicions generals

Article 1.  Objecte.

Aquest Reial decret té per objecte el desplegament reglamentari dels plans d’igualtat,
aixi com el seu diagnostic, incloses les obligacions de registre, dipdsit i accés, de
conformitat amb el que preveuen la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, i les previsions que contenen els articles 17.5 i 85.2 del text
refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu 2/2015, de
23 d’octubre; tot aixd, sense perjudici de les disposicions que estableixin en aquest
respecte els convenis col-lectius, dins de 'ambit de les seves competéncies.



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

1%

rE

Suplement en llengua catalana al num. 272

Dimecres 14 d'octubre de 2020 Secc. |.

F N

Article 2. Ambit d’aplicacié.

1. Totes les empreses que comprén l'article 1.2 de I'Estatut dels treballadors,
independentment del nombre de persones treballadores en plantilla, d’acord amb el que
estableixen els articles 45.1 i 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, estan obligades
a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat,
han d’adoptar, amb una negociacié prévia, mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral entre dones i homes, aixi com promoure condicions de treball que
evitin 'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics
per a la seva prevencio i per donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin
formular els qui hagin estat objecte d’aquest assetjament.

2. En el cas d’empreses de cinquanta persones treballadores o més, les mesures
d’igualtat, d’acord amb el que estableix I'article 45.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, s’han de dirigir a I'elaboracié i I'aplicacié d’un pla d’igualtat, amb I'abast i el contingut
que preveu aquest Reial decret.

3. Ales empreses que inclou l'article 45.3 i 4 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, els és aplicable el que estableix aquest Reial decret, excepte en el que es prevegi
expressament en el conveni col-lectiu que n’estableixi 'adopcié o en I'acord sancionador,
respectivament.

4. L’elaboracié i la implantacié de plans d’igualtat és voluntaria per a les altres
empreses, prévia consulta o negociacié amb la representacié legal de les persones
treballadores, i els és aplicable el que regula aquest Reial decret quan resulti aixi del seu
contingut.

5. Les obligacions que estableixen els articles 45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, s’han d’entendre referides a cada empresa sense perjudici de les peculiaritats
que es puguin establir en els mateixos plans respecte a determinats centres de treball de
conformitat amb el que preveu l'article 46.3 de la Llei organica esmentada.

6. Les empreses que componen un grup d’empreses poden elaborar un pla unic per
a totes o una part de les empreses del grup, negociat de conformitat amb les regles que
estableix I'article 87 de I'Estatut dels treballadors per a aquest tipus de convenis, si ho
acorden aixi les organitzacions legitimades per fer-ho. Aquesta possibilitat no afecta
I'obligacio, si s’escau, de les empreses no incloses en el pla de grup de disposar del seu
propi pla d’igualtat.

El pla d’igualtat de grup ha de tenir en compte I'activitat de cadascuna de les empreses
que el componen i els convenis col-lectius que els son aplicables, i incloure informacié dels
diagnostics de situacié de cadascuna d’aquestes. Aixi mateix, ha de justificar la
conveniencia de disposar d’un uUnic pla d’'igualtat per a diverses empreses d’un mateix

grup.
Article 3. Quantificacié del nombre de persones treballadores de 'empresa.

1. Als efectes del que disposa I'article 45.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
per al calcul del nombre de persones que donen lloc a I'obligacié d’elaborar un pla
d’igualtat, s’ha de tenir en compte la plantilla total de 'empresa, sigui quin sigui el nombre
de centres de treball d’aquella i sigui quina sigui la forma de contractacio laboral, incloses
les persones amb contractes fixos discontinus, amb contractes de durada determinada i
les persones amb contractes de posada a disposicioé.

En tot cas, cada persona amb contracte a temps parcial s’ha de computar,
independentment del nombre d’hores de treball, com una persona més.

A aquest nombre de persones s’hi han de sumar els contractes de durada determinada,
sigui quina sigui la seva modalitat, que, havent estat vigents en 'empresa durant els sis
mesos anteriors, s’hagin extingit en el moment d’efectuar el comput. En aquest cas, cada
cent dies treballats o fraccié s’ha de computar com una persona treballadora més.

2. El comput derivat dels calculs que preveu l'apartat anterior s’ha d’efectuar als
efectes de comprovar que s’assoleix el llindar de persones de plantilla que fa obligatori el
pla d’igualtat, almenys, I'tltim dia dels mesos de juny i desembre de cada any.
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3. Una vegada assolit el llindar que fa obligatori el pla d’igualtat, sigui quin sigui el
moment en qué aixd es produeixi, neix I'obligacié de negociar, elaborar i aplicar el pla
d’igualtat. Aquesta obligacié es manté encara que el nombre de persones treballadores se
situi per sota de cinquanta, una vegada constituida la comissié negociadora i fins que
conclogui el periode de vigéncia del pla acordat en aquest o, si s’escau, durant quatre
anys.

CAPITOL II

Procediment de negociacié dels plans d’igualtat

Article 4. Termini per portar a terme la negociacio.

1. Sense perjudici de les millores que puguin establir els convenis col-lectius, les
empreses han d’iniciar el procediment de negociacié dels seus plans d’igualtat i dels
diagnostics previs mitjangant la constitucié de la comissié negociadora, dins del termini
maxim dels tres mesos segients al moment en qué hagin assolit les persones de plantilla
que ho fan obligatori, computades d’acord amb el que disposa I'article anterior.

2. Les empreses que no recull 'apartat anterior i que quedin obligades per un conveni
col-lectiu a negociar un pla d’igualtat han d’iniciar el procediment de negociacié dins del
termini que estableix el conveni col-lectiu o, si no n’hi ha, dins dels tres mesos posteriors a
la publicacié d’aquest.

3. Quan l'obligacio d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat sigui acordada per I'autoritat
laboral en un procediment sancionador, en substitucié de les sancions accessories, el
termini per iniciar el procediment de negociacid, si s’escau, és el que fixa I'acord esmentat.

4. Entot cas, les empreses ho han de tenir negociat, aprovat i presentada la sol-licitud
de registre del seu pla d’igualtat en el termini maxim d’'un any a comptar de 'endema de la
data en qué finalitzi el termini previst per iniciar el procediment de negociacié de conformitat
amb el que estableixen els apartats anteriors.

Article 5. Procediment de negociaci6 dels plans d’igualtat.

1. Sense perjudici de previsions diferents acordades en un conveni col-lectiu, i de
conformitat amb el que preveuen els articles 45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, els plans d’igualtat, inclosos els diagnostics previs, han de ser objecte de negociacié
amb la representacié legal de les persones treballadores d’acord amb aquest article.

A aquests efectes, s’ha de constituir una comissié negociadora en qué han de participar
de manera paritaria la representacié de I'empresa i la de les persones treballadores.

2. Com a regla general, participen en la comissié negociadora, per part de les
persones treballadores, el comité d’empresa, les delegades i els delegats de personal, si
s’escau, o les seccions sindicals si n’hi ha que, en conjunt, sumin la majoria dels membres
del comité.

La intervencio en la negociacié correspon a les seccions sindicals quan aquestes ho
acordin aixi, sempre que sumin la majoria dels membres del comité d’empresa o entre les
delegades i els delegats de personal.

La composicio de la part social en la comissié negociadora ha de ser proporcional a la
seva representativitat.

El procediment de negociacio en els aspectes de qué no tracti expressament aquest
reglament és el que estableix I'article 89 de I'Estatut els treballadors.

En les empreses amb diversos centres de treball hi ha de negociar el comité
intercentres si n’hi ha i té establertes competéncies per a la negociacio.

La negociacio del pla d’igualtat en els grups d’empresa s’ha de regir pel que estableix
l'article 87 de I'Estatut dels treballadors per als convenis d’aquest ambit.

3. En les empreses on no hi hagi les representacions legals que esmenta I'apartat
anterior s’hi ha de crear una comissié negociadora constituida, d’'una banda, per la
representaciéo de I'empresa i, d’altra banda, per una representacié de les persones
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treballadores, integrada pels sindicats més representatius i pels sindicats representatius
del sector al qual pertanyi I'empresa i amb legitimacio per formar part de la comissio
negociadora del conveni col-lectiu aplicable. La comissié negociadora ha de tenir un
maxim de sis membres per cada part. La representacio sindical s’ha de formar en proporcié
amb la representativitat en el sector i garantint la participacié de tots els sindicats legitimats.
No obstant aixd, aquesta comissié sindical ha d’estar integrada validament per
I'organitzacié o les organitzacions que responguin a la convocatoria de I'empresa en el
termini de deu dies.

Si hi ha centres de treball amb la representacio legal a qué es refereix I'apartat 2 i
centres de treball sense aquesta representacio, la part social de la comissié negociadora
ha d’estar integrada, d’'una banda, pels representants legals de les persones treballadores
dels centres que tenen la representacio esmentada en els termes que estableix I'apartat 2
i, d’altra banda, per la comissio sindical constituida de conformitat amb el paragraf anterior
d’aquest apartat en representacio de les persones treballadores dels centres que no
tinguin la representacié que esmenta 'apartat 2. En aquest cas, la comissié negociadora
s’ha de compondre d’'un maxim de tretze membres per cadascuna de les parts.

La comissié negociadora pot tenir suport i assessorament extern especialitzat en
matéria d’igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral, els quals hi poden intervenir amb
veu pero sense vot.

4. S’ha de promoure la composicié equilibrada entre dones i homes de cadascuna de
les dues parts de la comissié negociadora, aixi com que els seus integrants tinguin
formacio o experiéncia en matéria d’igualtat en 'ambit laboral.

5. Durant el procés de negociaci6, s’ha d’estendre acta de cadascuna de les reunions
de la negociacio, que han de ser aprovades i signades amb manifestacions de part, si és
necessari.

6. Les parts han de negociar de bona fe, amb vista a la consecuci6é d’un acord.
Aquest acord requereix la conformitat de I'empresa i de la majoria de la representacio de
les persones treballadores que componen la comissio.

En cas de desacord, la comissié negociadora pot acudir als procediments i drgans de
solucié autdbnoma de conflictes, si s’acorda aixi, amb la intervencié prévia de la comissié
paritaria del conveni corresponent, si s’hi ha previst aixi per a aquests casos.

El resultat de les negociacions I’han de plasmar per escrit i I’'han de signar les parts
negociadores per remetre’l posteriorment a I'autoritat laboral competent, als efectes de
registre i diposit i publicitat en els termes previstos reglamentariament.

7. Constituida la comissio negociadora, i als efectes d’elaborar el diagnostic de
situacio, les persones que la integren tenen dret a accedir a tota la documentacid i la
informacié que siguin necessaries per a les finalitats previstes, i 'empresa esta obligada a
facilitar-la en els termes que estableix I'article 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg.

8. Les persones que intervinguin en la negociacié dels plans d’igualtat tenen els
mateixos drets i obligacions que les persones que intervinguin en la negociacié de convenis
i acords col-lectius. Les persones que integren la comissié negociadora, aixi com, si
s’escau, les persones expertes que l'assisteixin, han d’observar en tot moment el deure de
sigil respecte a la informacié que se’ls hagi comunicat expressament amb caracter
reservat. En tot cas, cap tipus de document lliurat per 'empresa a la comissié no es pot
utilitzar fora de I'estricte ambit d’aquella ni per a fins diferents dels que en van motivar el
lliurament.

Article 6. Competéncies de la comissié hegociadora.
1. La comissioé negociadora té competéncies en:

a) La negociacio i I'elaboracio del diagnostic, aixi com sobre la negociacié de les
mesures que integren el pla d’igualtat.
b) Lelaboracié de I'informe dels resultats del diagnostic.
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c) La identificacié de les mesures prioritaries, en vista del diagnostic, el seu ambit
d’aplicacio, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com
les persones o els drgans responsables, incloent-hi un cronograma d’actuacions.

d) Limpuls de la implantacio del pla d’igualtat en 'empresa.

e) La definicio dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida
d’informacié necessaris per fer el seguiment i I'avaluacio del grau de compliment de les
mesures del pla d’igualtat implantades.

f) Totes les altres funcions que li puguin atribuir la normativa i el conveni col-lectiu
aplicables, o que acordi la mateixa comissid, inclosa la tramesa del pla d’igualtat que
s’aprovi davant I'autoritat laboral competent als efectes del registre, el diposit i la publicacio.

2. A més, correspon a la comissié negociadora I'impuls de les primeres accions
d’informacié i sensibilitzacio a la plantilla.

3. La comissié negociadora del pla es pot dotar d’un reglament de funcionament
intern.

CAPITOL IIl

Contingut dels plans d’igualtat

Article 7. Diagnostic de situacio.

1. Elresultat del procés de presa i recollida de dades en qué el diagnostic consisteix,
com a primera fase d’elaboracié del pla d’'igualtat, va dirigit a identificar i a estimar la
magnitud, a través d’indicadors quantitatius i qualitatius, de les desigualtats, les diferéncies,
els desavantatges, les dificultats i els obstacles, existents o que puguin existir en I'empresa
per aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes. Aquest diagnostic permet obtenir
la informacié necessaria per dissenyar i establir les mesures avaluables que s’han
d’adoptar, la prioritat en la seva aplicacio i els criteris necessaris per avaluar-ne el
compliment.

S’ha d’incloure un resum d’aquesta analisi i de les seves conclusions i propostes
principals en un informe que ha de formar part del pla d’igualtat.

Amb aquest objectiu, el diagnostic s’ha de referir almenys a les matéries segients:

a) Procés de selecci6 i contractacio.

b) Classificacié professional.

c) Formacio.

d) Promocio professional.

e) Condicions de treball, inclosa 'auditoria salarial entre dones i homes de conformitat
amb el que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre
dones i homes.

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

g) Infrarepresentacio femenina.

h) Retribucions.

i) Prevenci6 de I'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

2. El diagnostic s’ha d’estendre a tots els llocs i centres de treball de 'empresa,
identificant en quina mesura la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes esta
integrada en el seu sistema general de gestid, i analitzant els efectes que té per a dones i
homes el conjunt de les activitats dels processos técnics i productius, I'organitzacio del
treball i les condicions en qué aquest es presta, inclosa la prestacioé del treball habitual, a
distancia o no, en centres de treball aliens o mitjangant la utilitzacié6 de persones
treballadores cedides a través de contractes de posada a disposicio, i les condicions,
professionals i de prevencio de riscos laborals, en qué aquest es presti.

L’analisi s’ha d’estendre també a tots els nivells jerarquics de 'empresa i al seu sistema
de classificacié professional, incloent-hi dades desagregades per sexe dels diferents
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grups, categories, nivells i llocs, la seva valoracio, la seva retribucio, aixi com als diferents
processos de selecciod, contractacid, promocié i ascensos.

3. Per a l'elaboracié del diagnostic, s’han d’atendre els criteris especifics que
assenyala I'annex.

4. En tot cas, si el resultat del diagnostic posa de manifest la infrarepresentacié de
persones d'un sexe determinat en determinats llocs o nivells jerarquics, els plans d’igualtat
han d’incloure mesures per corregir-la, poden establir mesures d’accié positiva amb la
finalitat d’eliminar la segregacié ocupacional de les dones tant horitzontal com vertical, i
aixi compleixen I'objectiu d’igualtat de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, de
conformitat amb el que preveuen I'article 11 i l'article 17.4 de I'Estatut dels treballadors.

Article 8.  Contingut minim dels plans d’igualtat.

1. Els plans d’igualtat, siguin de caracter obligatori o voluntari, constitueixen un
conjunt ordenat de mesures adoptades després de fer un diagnostic de situacio, tendents
a assolir en 'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar
la discriminacio per rad de sexe.

2. Els plans d’igualtat s’han d’estructurar de la manera seglient i han de tenir,
almenys, el contingut seglent:

a) La determinacio de les parts que els concerten.

b) L'ambit personal, territorial i temporal.

c) Linforme del diagnostic de situacio de 'empresa o, en el suposit a qué es refereix
l'article 2.6, un informe de diagnodstic de cadascuna de les empreses del grup.

d) Els resultats de I'auditoria retributiva, aixi com la seva vigencia i periodicitat en els
termes que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre
dones i homes.

e) La definicio d’objectius qualitatius i quantitatius del pla d’igualtat.

f) La descripcio de mesures concretes, el termini d’execucio i prioritzacio d’aquestes
mesures, aixi com el disseny d’indicadors que permetin determinar I'evolucié de cada
mesura.

g) Laidentificacié dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per
a la implantacid, el seguiment i I'avaluacié de cadascuna de les mesures i els objectius.

h) El calendari d’actuacions per a la implantacio, el seguiment i I'avaluacié de les
mesures del pla d’igualtat.

i) El sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodica.

j) La composicio i el funcionament de la comissié o I'drgan paritari encarregat del
seguiment, I'avaluacio i la revisio periddica dels plans d’igualtat.

k) El procediment de modificacio, inclos el procediment per solucionar les possibles
discrepancies que puguin sorgir en I'aplicacid, el seguiment, 'avaluacio o la revisid, mentre
la normativa legal o convencional no obligui a adequar-lo.

3. El pla d’igualtat ha de contenir les mesures que siguin necessaries en virtut dels
resultats del diagnostic, i pot incorporar mesures relatives a matéries no enumerades a
l'article 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, com ara la violéncia de génere, el
llenguatge i la comunicacié no sexistes o d’altres, identificant tots els objectius i les
mesures avaluables per cada objectiu fixat per eliminar possibles desigualtats i qualsevol
discriminacio, directa o indirecta, per raé de sexe en I'ambit de 'empresa.

4. En tot cas, les mesures d’igualtat que conté el pla d’igualtat han de respondre a la
situacio real de 'empresa considerada individualment reflectida en el diagnostic i han de
contribuir a assolir la igualtat real entre dones i homes en I'empresa.

Article 9. Vigéncia, seguiment, avaluacié i revisio del pla.

1. El periode de vigéncia o durada dels plans d’igualtat, que han de determinar, si
s’escau, les parts negociadores, no pot ser superior a quatre anys.
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2. Sense perjudici dels terminis de revisié que s’hi puguin preveure de manera
especifica, i que han de ser coherents amb el contingut de les mesures i els objectius
establerts, els plans d’igualtat s’han de revisar, en tot cas, quan hi concorrin les
circumstancies seguents:

a) Quan s’hagin de fer com a consequéncia dels resultats del seguiment i 'avaluacié
que preveuen els apartats 4 i 6 seglents.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiéncia com a resultat de I'actuacié de la Inspeccio de Treball
i Seguretat Social.

¢) En els supdsits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié de I'estatus juridic de
'empresa.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
'empresa, els seus métodes de treball, 'organitzacio o els sistemes retributius, incloses
les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit de base per a la seva
elaboracio.

e) Quan una resolucié judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o
indirecta per rad de sexe o quan determini la falta d’adequacioé del pla d’igualtat als requisits
legals o reglamentaris.

3. Quan per circumstancies motivades degudament sigui necessari, la revisié ha
d’'implicar I'actualitzacié del diagnodstic, aixi com de les mesures del pla d’igualtat, en la
mesura necessaria.

4. Les mesures del pla d’'igualtat es poden revisar en qualsevol moment al llarg de la
seva vigéncia amb la finalitat d’afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o,
fins i tot, deixar d’aplicar alguna mesura que contingui en funcié dels efectes que s’hi vagin
apreciant en relaciéo amb la consecucio dels seus objectius.

5. En el pla d’'igualtat, i sense perjudici del que preveu I'article 47 de la Llei organica
3/2007, de 22 de marg, i de I'article 64 de I'Estatut dels treballadors, s’hi ha d’incloure una
comissio o un organ concret de vigilancia i seguiment del pla, amb la composicio i les
atribucions que es decideixin en aquell, en el qual han de participar de manera paritaria la
representacié de 'empresa i de les persones treballadores, i que, en la mesura que es
pugui, ha de tenir una composicié equilibrada entre dones i homes.

6. El seguiment i 'avaluacié de les mesures que preveu el pla d’igualtat s’ha de fer
de manera periddica segons que s’estipuli en el calendari d’actuacions del pla d’igualtat o
en el reglament que reguli la composicio i les funcions de la comissié encarregada del
seguiment del pla d’igualtat.

No obstant aixd, se n’ha de fer almenys una avaluacié intermédia i una altra de final,
aixi com quan ho acordi la comissié de seguiment.

Article 10. Extensi6 dels plans d’igualtat.

1. Els plans d’igualtat han d’incloure la totalitat de les persones treballadores de
I'empresa, sense perjudici de I'establiment d’accions especials adequades respecte de
determinats centres de treball i del que preveu l'article 2.6 sobre plans d’igualtat en el cas
de grup d’empreses.

2. Aixi mateix, d’acord amb el paragraf quart de l'article 11.1 de la Llei 14/1994, d’1
de juny, per la qual es regulen les empreses de treball temporal, les mesures que contingui
el pla d’igualtat de 'empresa usuaria sén aplicables a les persones treballadores cedides
per empreses de treball temporal durant els periodes de prestacié de serveis.
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CAPITOL IV

Registre de plans d’igualtat i diposit de mesures i protocols per prevenir
I'assetjament sexual i per raé de sexe

Article 11. Registre de plans d’igualtat.

1. Els plans d’igualtat han de ser objecte d’inscripcié obligatoria en un registre public,
sigui quin sigui llur origen o naturalesa, obligatoria o voluntaria, i hagin estat adoptats o no
per un acord entre les parts.

2. A aquests efectes, es considera Registre de plans d’igualtat de les empreses el
Registre de convenis i acords col-lectius de treball que regula el Reial decret 713/2010, de
28 de maig, sobre registre i diposit de convenis, acords col-lectius de treball i plans
d’igualtat, sense perjudici dels registres de convenis i acords col-lectius de treball creats i
regulats per les comunitats autbnomes, en 'ambit de les seves competéncies.

3. Aquesta inscripcié en el Registre permet I'accés public al contingut dels plans
d’igualtat.

4. En la sol-licitud d’inscripcié dels plans d’igualtat, aquests han d’anar acompanyats
del full estadistic recollit en el model corresponent que estableix el Reial decret 713/2010,
de 28 de maig.

Article 12. Dipdsit de mesures i protocols per prevenir I'assetjament sexual i per rad de
sexe.

Soén objecte de diposit voluntari les mesures, acordades o no, que siguin adoptades de
conformitat amb els articles 45.1 i 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per
prevenir la discriminacié entre dones i homes, aixi com les mesures especifiques per
prevenir 'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe a la feina.

Disposicié addicional primera. Registre de plans d’igualtat.

S’han d’efectuar les modificacions necessaries en el Registre de convenis i acords
col-lectius perquée aquest distingeixi els plans d’igualtat negociats i els acordats, i al seu
torn distingeixi si sén obligatoris o voluntaris, i en faciliti la consulta automatitzada.

Disposicié addicional segona. Mesures de foment i suport a I'elaboracié i I'aplicacié de
mesures i plans d’igualtat en les empreses.

Amb la finalitat d’impulsar I'adopci6 i la implantacié de plans d’'igualtat en les empreses,
aixi com llur seguiment i avaluacid, la Secretaria d’Estat d’'lgualtat i contra la Violéncia de
Génere, a través de I'Institut de la Dona, ha de promoure, amb la participacioé de les
organitzacions sindicals i empresarials més representatives, mesures de foment, suport i
assisténcia técnica, consistents, entre d’altres, en la promocio i realitzacié d’accions
formatives, posada a disposicié de guies i manuals de referéncia, i qualssevol altres que
puguin ser necessaries de conformitat amb el que disposa I'article 49 de la Llei organica
3/2007, de 22 de marg.

Disposicié addicional tercera. Guies i protocols de bones practiques.

Sense perjudici del que disposa la disposicié addicional segona, el Ministeri de Treball
i Economia Social i el Ministeri d’lgualtat, amb la col-laboracié, si s’escau, de les
organitzacions empresarials i sindicals més representatives, poden elaborar i distribuir
guies i protocols de bones practiques que permetin superar estereotips de génere en la
contractacio i promocid, en especial entre el personal amb responsabilitats en materia de
recursos humans dins de les empreses que hi garanteixi una integracio efectiva de la
perspectiva de génere.
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Disposicié addicional quarta. Distintiu d’lgualtat.

Als efectes de la concessio del distintiu «Igualtat a 'Empresa» i per determinar
I'existéncia de participacio dels representants i de la plantilla en el pla d’'igualtat com a
criteri de valoracio en els termes que estableix I'article 10.1.f) del Reial decret 1615/2009,
de 26 d’octubre, pel qual es regula la concessid i utilitzacié del distintiu «Igualtat a
'Empresa», s’ha de prendre en consideracio si el pla ha estat negociat i, si s’escau,
acordat.

Disposici6 transitoria Unica. Regles transitories.

Els plans d’igualtat vigents en el moment de I'entrada en vigor d’aquest Reial decret
s’han d’adaptar en el termini previst per revisar-los i, en tot cas, en un termini maxim de
dotze mesos comptats a partir de I'entrada en vigor d’aquest Reial decret, previ procés
negociador.

Disposicio final primera. Modificacié del Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

El Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords
col-lectius de treball, queda redactat en els termes seguents:

U. Se’n modifica el titol a fi que sigui el seglent:

«Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis
col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat».

Dos. Es modifica la lletra f) de I'article 2, amb la redaccié seguent:

«f) Els plans d’igualtat I'elaboracio dels quals sigui conforme amb els articles
45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg».

Tres. Es modifica 'article 6, amb la redaccié seguent:
«Article 6. Sol‘licitud d’inscripcid.

1. Afi d’iniciar el tramit que preveu l'article 90.2 de I'Estatut dels treballadors,
aixi com per procedir a la inscripcié de la resta dels acords i actes inscriptibles que
preveu l'article 2 d’aquest Reial decret, dins el termini de quinze dies a partir de la
signatura del conveni, el pla d’igualtat o I'acord col-lectiu, de la data de comunicacié
d’iniciativa de negociacions o denuncia, la comissié negociadora o qui formuli la
sol-licitud, degudament acreditada, ha de presentar a través de mitjans electronics
davant el Registre de I'autoritat laboral competent la sol-licitud d’inscripcié
corresponent.

A aquests efectes, sén sol-licitants de la inscripcio:

a) Conveni, pla d’igualtat o acord: la persona designada per la comissio
negociadora.

b) Acords de les comissions paritaries: la persona designada per la comissio
paritaria.

c) Els laudes arbitrals i els acords de mediaci6: la persona designada per la
comissioé negociadora que hagi acordat sotmetre-s’hi. No obstant aix0, si s’han
acordat en el si d’'un sistema de mediacié o arbitratge, I'6rgan de direccié de
I'organisme corresponent.

d) Acords en conflictes col-lectius o de fi de vaga: la persona designada per les
parts en conflicte.

e) Comunicacions de l'article 89.1 i les denuncies de I'article 86 de I'Estatut
dels treballadors: qui hagi formulat la comunicacié o denuncia.
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f) En els casos de comunicacions de senténcies: la part legitimada de
conformitat amb la normativa de procediment laboral que hagi impugnat un conveni
col-lectiu, o la part legitimada de conformitat amb la normativa esmentada que hagi
interposat un conflicte col-lectiu.

g) Les extensions dels convenis: la part que en sol-liciti I'extensio.

2. En la sol'licitud d’inscripcié del conveni col-lectiu, del pla d’igualtat o, si
s’escau, dels acords assenyalats a l'article 2.1 d’aquest Reial decret, s’han de
facilitar totes les dades relatives a les parts signants de 'acord o acte per al qual se
sol-licita la inscripci6 i la data de la signatura, aixi com, si s’escau, les relatives al
seu ambit personal, funcional, territorial i temporal i I'activitat o les activitats
econdmiques que cobreixen, de conformitat amb el que estableix 'annex 1 d’aquest
Reial decret.

3. Aixi mateix, s’han d’emplenar les dades estadistiques recollides en els
models oficials que figuren a 'annex 2 d’aquest Reial decret, als efectes d’elaboracio
de I'estadistica de convenis col-lectius.

Annex 2.1 Full estadistic de convenis col-lectius d’empresa.

Annex 2.1l Full estadistic de convenis col-lectius de sector.

Annex 2.lll  Revisio per clausula de «garantia salarial».

Annex 2.1V  Revisio salarial anual dels convenis plurianuals o de les prorrogues
de convenis per als successius anys de vigencia.

Annex 2.V  Full estadistic del pla d’igualtat.

Els annexos 2.1 i 2.1l els han d’emplenar obligatdériament les comissions
negociadores quan se signi el conveni. En els convenis plurianuals s’han d’emplenar
els annexos esmentats amb les dades acordades per a la seva vigéncia total i,
respecte a les dades variables (augment salarial, jornada, clausula de garantia
salarial, nombre de treballadors afectats, etc.), exclusivament les corresponents al
primer any de vigéncia.

L'annex 2.1l s’ha d’emplenar exclusivament i obligatdriament per notificar les
revisions salarials motivades per I'aplicacié de la clausula de «garantia salarial»
quan aquesta ha tingut efectes retroactius sobre els salaris pactats i aplicats al
principi de cada periode.

L’annex 2.1V s’ha d’emplenar exclusivament per als successius anys de vigéncia
dels convenis plurianuals o de les prorrogues dels convenis. Emplenar-lo és
obligatori, amb les dades variables esmentades, tant si s’han acordat quan s’ha
signat el conveni com si sén objecte de negociacié o concrecié posterior mitjangant
un acte exprés de la comissio a la qual el conveni atribueix aquesta missio.

L’annex 2.V I'han d’emplenar les comissions negociadores dels plans d’igualtat
quan se signi aquest o I'empresa si el pla el presenta aquesta.

4. Igualment l'autoritat laboral competent ha d’emplenar les dades
estadistiques i identificatives que preveuen els annexos 1 i 2 d’aquest Reial decret,
corresponents a les extensions de convenis, que aquest preveu a I'article 2.3.c)».

Quatre. Es modifiquen les lletres a) i b) de 'article 7, amb la redaccié seglent:

«a) Text original del conveni, pla d’igualtat, acord o comunicacié signat pels
components de la comissié negociadora o de la part que formula la sol-licitud.

b) Per a la inscripcié dels plans d’igualtat i acords a qué es refereix I'article
2.1.a), b), e) i f) d’aquest Reial decret s’han de presentar les actes de les diferents
sessions que han tingut lloc, incloent-hi les referents a les de constitucié de la
comissié negociadora i de signatura del conveni i del pla d’igualtat, amb expressié
de les parts que el subscriguiny.

Cinc. Es maodifica l'article 13, amb la redaccio seguent:
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«Article 13. Assignacio de codi.

Una vegada que l'autoritat laboral competent hagi ordenat la inscripcid i
publicacié del conveni, el pla d’igualtat o I'acord col-lectiu li ha d’assignar un codi
conforme al que estableix 'annex 3 d’aquest Reial decret. El sistema d’atribucié de
codis ha de ser especific i diferenciat per als plans d’igualtat, i ha de diferenciar si
han estat acordats o no.

El codi ha de figurar com a identificatiu del conveni o acord col-lectiu quan es procedeixi
a la publicacié del conveni o acord col-lectiu en el butlleti oficial corresponent».

Sis. Es modifica la denominacioé del capitol lll, a fi que tingui la redaccié segulent:

«CAPITOL IlI

Base de dades central de convenis col-lectius, acords col-lectius de treball i
plans d’igualtat»

Set. Es modifiquen el titol de I'article 17 i 'apartat 1, amb la redaccié seglient:

«Article 17. Base de dades central de convenis col-lectius, acords col-lectius de
treball i plans d’igualtat.

1. Les autoritats laborals competents en matéria de convenis col-lectius,
acords col-lectius de treball i plans d’igualtat, inclosa I'’Administracié6 General de
I'Estat, han de remetre per mitjans electronics a la base de dades centralitzada en
el termini de vuit dies habils qualsevol assentament electronic practicat en els seus
respectius registres, aixi com les dades estadistiques en els casos en qué sigui
necessari.

Igualment han de remetre per mitjans electronics, en el termini de vuit dies des
de la seva publicacidé en els butlletins oficials corresponents, els enllagos als
esmentats butlletins en els quals figuri la publicacié del text dels convenis i acords,
els plans d’igualtat o qualsevol altra comunicacié objecte de publicaci6.

Aquesta informacio ha d’integrar la base de dades central de convenis i acords
col-lectius de treball i plans d’igualtat, la gestié de la qual correspon a la Direccié
General de Treball del Ministeri de Treball i Economia Social».

Vuit. Es modifica la disposicié addicional segona, amb la redaccié segiient:

«Disposicié addicional segona. Dipdsit de convenis i acords d’eficacia limitada i
acords d’empresa.

Quan se sol-liciti el diposit de convenis o acords col-lectius d’eficacia limitada o
acords d’empresa no inclosos a l'article 2.1.h) d’aquest Reial decret en els registres
de les autoritats laborals, s’ha de remetre per mitjans electronics el seu text, aixi
com emplenar les dades estadistiques i identificatives que figuren en els annexos 1
i 2. Aixi mateix, es pot sol-licitar el dipOsit dels acords relatius als protocols de
prevenci6 i actuacié davant situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe de
conformitat amb el que preveuen l'article 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, i aquest Reial decret».

Nou. S’hi afegeix una nova disposicié addicional cinquena, amb la redaccié seglent:

«Disposicié addicional cinquena. Referencies al registre i diposit de convenis i
acords col-lectius.

Totes les referéncies que aquest Reial decret faci al registre i dipdsit de convenis
i acords col-lectius de treball s’entenen fetes al registre i diposit de convenis
col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’'igualtat».
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Deu. Es modifica I'apartat 1.4 de I'annex 1, amb la redaccié segient:
«Codi Naturalesa

01 Conveni col-lectiu.

02 Adhesi6 a conveni o acord col-lectiu.

03 Laude arbitral.

04 Acord de mediacio.

05 Acord de fi de vaga.

06 Extensié de conveni.

07 Acord marc.

08 Acord sectorial sobre matéries concretes.

09 Acords interprofessionals.

10 Acords en empreses espanyoles de dimensié comunitaria o mundial (article
2.1.9).

11 Acords sobre plans d’igualtat (article 2.1.f).

12 Altres acords inscriptibles (article 2.1.h).

16 Conveni o acord d’eficacia limitada (D.A.2a).

17 Acords d’empresa per al seu diposit (D.A.2a).

18 Plans d’igualtat no acordats (article 2.1.f)».

Onze. S’afegeix després de 'annex 2.1V un nou annex 2.V, amb la redaccié seguent:

«ANNEX 2.V

Full estadistic del pla d’igualtat

1. Dades registrals de 'empresa

1.1 Ambit geografic. S’hi ha de marcar I'ambit geografic. CA i provincies on es
trobin els centres de treball amb les persones treballadores afectades.

1.2 Dades de la comissid negociadora. S’hi han d’incloure els correus
electronics dels membres de la comissioé negociadora als quals s’hagi de comunicar
I'emissio de les notificacions relacionades amb el pla d’igualtat que s’esta registrant.

1.3 Titularitat de 'empresa. Privada, publica (estatal autondmica, municipal).

1.4 Ambit funcional. S’hi ha de marcar 'empresa o el grup d’empresa (en
aquesta naturalesa no estan operatius ni el centre de treball ni la franja).

Si hi marca grup d’empresa, se li demana:

— Quantes empreses inclou el pla.

— Si el pla d’igualtat és per a la totalitat o una part del grup, s’han d’emplenar
tots els items restants d’aquest punt 1 tantes vegades com nombre d’empreses
s’hagin marcat.

1.5 Nom o rad social de 'empresa.

1.6 NIF de 'empresa.

1.7 CNAE de I'empresa a 4 digits.

1.8 Distribucié de la plantilla. En ladatade ..................

Nombre de persones treballadores per tipus de contracte
Sexe De posada a disposicié en

.. Total
una empresa usuaria

Indefinit Temporal

Homes.
Dones.

Total.
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Nombre de persones treballadores per lloc de treball

Sexe Organs de Comandaments

direccié intermedis Resta de la plantilla Total
Homes.
Dones.

Total.

1.9 Codis dels convenis aplicables en 'empresa:

No s’hi aplica cap conveni.
En aquest suposit, expliqueu detalladament la vostra activitat econdmica :

2. Dades del pla d’igualtat
2.1 El pla d’igualtat és:

— Voluntari.
— Obligatori:

 Per disposicié legal.
» Per conveni col-lectiu aplicable.
* Per substitucié de sancions accessories.

2.2 El pla s’ha pactat amb la representacio de les persones treballadores?

— Si, amb la totalitat.

— Si, amb la majoria.

— Si, perd només amb una part minoritaria d’aquesta.
— No, el pla no s’ha pactat.

2.3 Es el primer pla d’igualtat?

— Si.
— No.

2.4 Vigéncia del pla d’'igualtat:
Desde .............. Finsa ...............

2.5 S’ha pactat el procediment de revisié del pla?

3. Dades de la comissié negociadora

3.1 Data de constitucié de la comissié negociadora.
3.2 Data de signatura del pla d’igualtat.
3.3 Enrepresentacio de les persones treballadores ha negociat:

— Les seccions sindicals de 'empresa.
— El comité d’empresa o els delegats de personal.
— La comissio sindical.
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3.4.1 Composicio de la representacié de les persones treballadores:

Afiliacio dels/de les representants i/o Nre. total de

- k . Nre. de dones Nre. d’homes
centrals sindicals intervinents representants

3.4.2 Composicio de la representacié empresarial:

5 Nre. total de
Carrec en I’empresa Nre. de dones Nre. d’homes
representants

3.5 Han subscrit el pla tots els participants en la negociacié?

En cas negatiu:

Organitzacions que no I’han signat Nombre de representants Dones Homes

3.6 Tenen formacio i/o experiéncia en materia d’igualtat entre dones i homes
en 'ambit laboral les persones que integren la comissidé negociadora? (Si/No).

3.7 Les persones integrants de la comissio negociadora han rebut formacié en
matéria d’igualtat entre homes i dones en I'ambit laboral, per part de 'empresa, amb
caracter previ a la realitzacio del diagnostic i a la negociacio del pla d’igualtat? (Si/
No).

3.8 La comissié negociadora ha tingut suport i assessorament extern
especialitzat en mateéria d’igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral? (Si/No).
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En cas afirmatiu:

D’organitzacions sindicals.
D’organitzacions empresarials.
De consultoria externa.

De I’Administracio publica:

» Del Servei d’Assessorament per a Plans i Mesures d’lgualtat de I'Institut de la
Dona.
» D’altres administracions.

3.9 Durant el procés de negociacio del pla s’ha acudit a la comissié paritaria
del conveni o a organs de solucié autdnoma de conflictes laborals per resoldre les
discrepancies existents?

En cas afirmatiu:

— Ala comissié paritaria del conveni.
— Als organs de solucié autdbnoma de conflictes laborals.
— Atots dos.

4. Dades relatives al diagnostic de situacio

4.1 S’han incorporat en el diagndstic matéries addicionals a les que recull
l'article 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes? (Si/No).

Si la resposta és afirmativa, s’hi han d’especificar quins:

1. Salut laboral des d’'una perspectiva de génere.
2. Violéncia de génere.
3. Llenguatge i comunicacio no sexista.

4.2 Per dur a terme el diagnostic en matéria salarial, la comissié negociadora
ha comptat amb:

— L'auditoria salarial de 'empresa (Si/No).
— El registre salarial (Si/No).

4.3 Es va assolir un consens entre les parts en el diagnostic de situacié? (Si/
No).
4.4 Indiqueu a continuacio quines de les matéries seguents han estat objecte
de negociacio sobre la base del resultat del diagnostic efectuat, i en relacié amb
quines d’aquestes matéries s’han adoptat mesures en el pla:

Adopcio de
mesures

Mateéries Negociades
Procés de seleccio i contractacio.
Classificacié professional.
Formacié.
Promocié professional.

Temps de treball / Mesures de conciliacio.

Exercici corresponsable dels drets de conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral.

Infrarepresentacio femenina.

Retribucions.
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Adopcio de

Materies Negociades
mesures

Prevencié de I'assetjament sexual.

Prevenci6 de I'assetjament per rad de sexe.
Salut laboral des d’una perspectiva de génere.
Violéncia de génere.

D’altres (especifiqueu-ho).

D’altres (especifiqueu-ho).

4.5 Linforme de diagndstic que incorpora el pla és (assenyaleu el que
escaigui):

— Un informe de conclusions.
— El diagnostic complet.

5. Contingut del pla d’igualtat
5.1 Mesures de seleccio i contractacio:

5.1.1 S’hiinclou la implantacié de sistemes objectius de seleccié de personal i
contractacié?

5.1.2 S’hi estableix la participacié de la representacié de les persones
treballadores en els processos de seleccié de personal?

5.1.3 En els processos de seleccié de nou personal esta previst que en
condicions idéntiques d’idoneitat es tinguin en compte les persones del sexe
infrarepresentat en el grup professional o lloc que s’hagi de cobrir?

5.1.4 S’hi incorpora alguna mesura d’accid positiva perqué, en condicions
idéentiques d’idoneitat, tinguin preferéncia les persones del sexe infrarepresentat per
a l'accés a la jornada a temps complet o a la contractacié indefinida?

— En la conversioé de contractes a temps parcial en jornada completa? Si/NO.
— En la transformacié de contractes temporals en indefinits? SI/NO.

5.2 Classificacié professional:

5.2.1 S’estableix com a objectiu en el pla d’igualtat la preséncia equilibrada de
dones i homes en tots els nivells de 'empresa?

5.2.2 El pla incorpora mesures contra la segregacié laboral entre dones i
homes? Si/No.

En cas afirmatiu, aquestes mesures es dirigeixen a corregir:

— La segregacio ocupacional SI/NO.
— La segregacio vertical SI/NO.

5.2.3 S’hiincorporen mesures correctores en la valoracio de llocs de treball per
garantir un sistema de classificacié professional neutre, lliure de biaixos de genere?

5.2.4 S’hi pacta la implantacié de sistemes objectius de valoraci6 del treball
que permetin I'avaluacio periddica de I'enquadrament professional?

5.3 Formacio:

5.3.1 El pla d’igualtat preveu una formacio especifica per al personal directiu i
de comandaments intermedis en matéria d’igualtat?
5.3.2 S’hi planifica la formacié en 'empresa des de la perspectiva de génere?
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5.3.3 S’inclouen en les accions formatives moduls especifics d’igualtat de
génere?

5.3.4 S’hi estableix I'accés prioritari de les treballadores a accions formatives
que en fomentin la insercié en arees de treball masculinitzades?

5.3.5 S’hi estableix que la formacié s’ha d’impartir dins de la jornada laboral?

5.3.6 Es preveu en el pla d’igualtat 'adaptacié de I'horari de les accions
formatives per garantir I'assisténcia de les persones treballadores amb reducci6 de
jornada?

5.4 Promoci6 professional:

5.4.1 S’inclou en el pla la implantacié de sistemes objectius de promocio
professional?

5.4.2 En els processos de promocié professional, esta previst que en
condicions idéntiques d’idoneitat tinguin preferéncia les treballadores per cobrir lloc
en arees o grups masculinitzats?

5.4.3 Es proposen mesures en el pla en nom de promoure que hi hagi
candidatures femenines en els processos de promocié professional, per fomentar la
representacié equilibrada de dones i homes en 'empresa?

5.4.4 S’hi estableixen mesures especifiques per promocionar dones en llocs
de:

— Comandaments intermedis. SI/NO.
— Direccid. SI/NO.

5.5 Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral:

5.5.1 Es preveu en el pla la implantacio de llocs de treball que s’exerceixin a
distancia o ja existeix en 'empresa aquesta modalitat? Si/NO.

En cas afirmatiu, s’ha previst en el pla alguna mesura que tingui per objectiu, en
relacié amb el treball a distancia, evitar la perpetuacié de rols o fomentar la
corresponsabilitat entre dones i homes?

5.5.2 S’han previst en el pla mesures per garantir el dret a la desconnexié
digital?

5.5.3 Preveu mesures de flexibilitat horaria en I'entrada, la sortida o durant el
temps de menjar, que facilitin la conciliacié?

5.5.4 S’hi estableix una borsa horaria o dies personals de lliure disposici6o?

5.5.5 S’hi millora la regulaci6 dels permisos retribuits respecte a la normativa
vigent per facilitar la conciliacié? SI/NO.

En cas afirmatiu:

— Se’n flexibilitza I'Gs.
— S’hi amplia el permis.
— S’hi pacten nous permisos.

5.5.6 S’hi incorporen mesures que fomentin la corresponsabilitat dels
treballadors homes?
En cas afirmatiu, descriviu la mesura:

5.6 Retribucions:

5.6.1 S’hi preveu revisar els complements salarials, extrasalarials, els
incentius, els beneficis socials, etc., perquée responguin a criteris objectius i neutres
i es garanteixi el principi d’'igualtat retributiva?

5.6.2 S’hi incorporen mesures d’accio positiva per reduir o eliminar la bretxa
salarial de génere?
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En cas afirmatiu, transcriviu-ne el literal:

5.7 Prevencio6 de I'assetjament sexual o per ra6 de sexe:

- 5.7.1  El plainclou un protocol d’actuacié en matéria d’assetjament a la feina?
SI/NO.
En cas afirmatiu:

a) Tipus d’assetjament que inclou expressament el protocol:

— Assetjament sexual. SI/NO. ’
— Assetjament per radé de génere. SI/NO.

b) Garanteix el procediment que estableix el protocol la intimitat, confidencialitat
i dignitat de les persones afectades per I'assetjament? Si/NO.

c) Es crea un organ paritari per tractar dels casos d’assetjament que s’hi
inclouen? SI/NO.

d) S’hi preveu assessorament o suport professional psicoldgic i/o médic a les
victimes d’assetjament? Si/NO.

5.8 Drets laborals de les victimes de violéncia de génere:

5.8.1 S’hi estableixen mesures de sensibilitzacié sobre violéncia de génere?

5.8.2 Hi ha una formacio especifica per al personal de recursos humans sobre
els drets de les victimes de la violencia de genere?

5.8.3 S’hi estableixen els termes per a I'exercici dels drets de reduccio de
jornada, reordenacié del temps de treball, I'aplicacié de I'horari flexible o d’altres
formes d’ordenacio del temps de treball, reconeguts legalment, a les victimes de
violéncia de genere?

5.8.4 S’hi preveu assessorament o suport professional psicologic i/o meédic a
les victimes de violencia de genere?

5.8.5 S’hi amplien els drets laborals establerts legalment per a les victimes de
violéncia de genere?

5.8.6 S’hiincorporen altres mesures, addicionals a les que preveu la normativa
vigent? SI/NO.

En cas afirmatiu, transcriviu-ne el literal:

5.9 Comunicacio, informacid i sensibilitzacio:

5.9.1 S’hi estableixen mesures especifiques sobre comunicacié no sexista i
inclusiva?

5.9.2 S’hi han definit mesures de difusio i informacié a la plantilla sobre el pla
d’igualtat?

5.9.3 S’hi han definit accions de sensibilitzacié a la plantilla en matéria
d’igualtat entre dones i homes?

6. Seguiment i avaluacio del pla

6.1 S’hi fixa un calendari a seguir per a la implantacié de cada mesura del pla?
6.2 S’hi fixen objectius concrets a aconseguir amb les mesures del pla?

6.3 S’hi incorpora un sistema d’indicadors per fer-ne el seguiment?

En cas afirmatiu, aquests indicadors son:

— Quantitatius.
— Qualitatius.
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6.4 S’hi estableixen especificament les persones/llocs/nivells jerarquics
responsables de la implantacid i el seguiment del pla?

6.5 S’hi preveuen la composicio i les atribucions de I'dérgan paritari de vigilancia
i seguiment del pla?

6.6 S’hi preveu el recurs als sistemes de solucié de conflictes laborals
corresponents en cas de discrepancia sobre el compliment o en cas d’incompliment
de les mesures que inclou el pla?

6.7 S’hi preveu un procediment especific per a la revisié de les mesures, en
funcié dels resultats de les avaluacions, per facilitar el compliment dels objectius?

6.8 S’hi preveu la realitzacié d’informes de seguiment?»

Disposicio final segona. Titol competencial.

Aquest Reial decret es dicta a I'empara del que disposa l'article 149.1.7a de la
Constitucié espanyola, que atribueix a I'Estat la competéncia exclusiva en materia de
legislacio laboral, sense perjudici de la seva execucio pels organs de les comunitats
autonomes.

Disposici6 final tercera. Entrada en vigor.

Aquest Reial decret entra en vigor al cap de tres mesos de la publicacio en el «Butlleti
Oficial de I'Estat».

Madrid, 13 d’octubre de 2020.
FELIPE R.

La vicepresidenta primera del Govern i ministra de la Presidéncia,
Relacions amb les Corts i Memoria Democratica,

CARMEN CALVO POYATO
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ANNEX
Disposicions aplicables per a I’elaboraci6 del diagnostic

L'elaboracio del diagnostic ha d’atendre els criteris segients:

1. Condicions generals

1r Totes les dades i els indicadors relatius a cadascuna de les matéries que formin
part del diagnostic han d’estar desagregats per sexe.

2n El diagnostic ha de contenir informacié basica, interna i externa, de les
caracteristiques, I'estructura organitzativa i la situacié de cada empresa considerada
individualment, atenent, si s’escau, les peculiaritats de cada centre de treball i de 'activitat
duta a terme.

a) Informacié relativa, almenys, al sector d’activitat, la dimensié de I'empresa, la
historia, I'estructura organitzativa i la dispersié geografica d’aquesta, si s’escau.

b) Informacié interna amb dades desagregades per sexe en relacio, entre d’altres,
amb les questions seglents:

— Distribucié de la plantilla per edat, vinculacid, tipus de relacié laboral, tipus de
contractaci6 i jornada, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals, llocs
de treball i nivell de responsabilitat, nivell de formacio, aixi com la seva evoluci6 en la
promocio en els ultims anys.

— Distribucié per sexe de la representacio de les treballadores i treballadors en relacio
amb la plantilla.

c) Informacié interna i externa sobre la publicitat, la imatge, la comunicacié corporativa
i 'ts del llenguatge no sexista, informacié dirigida a la clientela, compromis amb la igualtat
d’empreses proveidores, subministradores, o clients, etc.

3r El diagnostic ha d’incloure una referéncia al procés i la metodologia utilitzada per
portar-lo a terme, les dades analitzades, la data de recollida d'informacio i de realitzacié del
diagnostic, aixi com una referéncia a les persones fisiques o juridiques que han intervingut
en la seva elaboraci6.

4t En l'elaboracio del diagnostic hi poden participar, a fi d’assessorar les persones
legitimades per negociar, persones amb formacié o experiéncia especifica en igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i homes en I'ambit de 'ocupacié i les condicions de treball.

5& El diagnostic ha de reflectir fidelment en quina mesura la igualtat entre dones i
homes esta integrada en la gestid i I'estructura de 'empresa, aixi com els ambits prioritaris
d’actuacio.

2. Procés de seleccio, contractacio, formacio i promocié professional

El diagnodstic ha de contenir informacié desagregada per sexe, de conformitat amb el
que estableix I'apartat 1 d’aquest annex, relativa a:

a) Els ingressos i cessaments produits en I'dltim any amb la indicaci6 de la causa,
especificant-hi I'edat, la vinculacio, el tipus de relacié laboral, el tipus de contractacio i la
jornada, el nivell jerarquic, els grups professionals o els llocs de treball i les circumstancies
personals i familiars de conformitat amb el que disposa l'article 88 del Reial decret
439/2007, de 30 de marg, pel qual s’aprova el Reglament de I'impost sobre la renda de les
persones fisiques i es modifica el Reglament de plans i fons de pensions, aprovat pel Reial
decret 304/2004, de 20 de febrer.

b) Els criteris i canals d’informacio6 i/o comunicacié utilitzats en els processos de
seleccid, contractacio, formacio i promocioé professional.
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c) Els criteris, métodes i/o processos utilitzats per a la descripcié de perfils
professionals i llocs de treball, aixi com per a la seleccié de personal, la promocié
professional, la gestio i la retencioé del talent.

d) Elllenguatge i contingut de les ofertes d’ocupacio i dels formularis de sol-licitud per
participar en processos de seleccid, formacio i promocio.

e) El perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccio, gestio i
retencio del talent i, si s’escau, sobre la seva formacié en materia d’igualtat i biaixos
inconscients de génere.

f) Les dades desagregades relatives al nombre de persones que han rebut formacié
per arees i/o departaments en els Ultims anys, diferenciant-les també en funcié del tipus de
contingut de les accions formatives, I'horari d'imparticio, els permisos atorgats per a la
concurréncia a examens i les mesures adoptades per a I'adaptacio de la jornada ordinaria
de treball per a I'assisténcia a cursos de formacié professional.

Aixi mateix, s’hi ha d’informar sobre la formacié necessaria, que ha de ser
proporcionada per I’empresa, per a I'adaptacié de la persona treballadora a les
modificacions fetes en el lloc de treball.

g) Dades desagregades relatives a les promocions dels ultims anys, especificant-hi
el nivell jerarquic, el grup professional, els llocs de treball, les responsabilitats familiars i el
nivell de formacié d’origen i dels llocs als quals es promociona, les caracteristiques dels
llocs de treball objecte de promocié, indicant-hi si aquestes estan vinculades a la mobilitat
geografica, la dedicacio exclusiva, la disponibilitat per viatjar o d’altres, i la informacio
sobre la seva difusié i publicitat.

En el diagnostic s’ha d’analitzar la incidéncia en la promocié de la formacié, els meérits
que s’hi valoren, aixi com el pes atorgat a 'antiguitat de la persona treballadora, i
I'adequacio de les capacitats al perfil del lloc de treball a cobrir, de conformitat amb el que
disposa l'article 24 de I'Estatut dels treballadors.

3. Classificaci6 professional, retribucions i auditories retributives

La informacié que conté aquest apartat ha d’estar desagregada per sexe, de
conformitat amb el que estableix I'apartat 1 d’aquest annex.

a) El diagnostic ha de fer una descripcié dels sistemes i criteris de valoracio de llocs
de treball, tasques, funcions, i dels sistemes i/o criteris de classificacié professional
utilitzats per grups professionals, i/o categories, analitzant-hi la possible existéncia de
biaixos de génere i de discriminacioé directa i indirecta entre dones i homes, de conformitat
amb el que disposa l'article 22 de I'Estatut dels treballadors.

Aixi mateix, el diagnostic ha d’analitzar la distribucio de la plantilla de conformitat amb
el sistema o criteri per a la classificacio professional utilitzat en 'empresa.

b) Per fer el diagnostic en matéria salarial, 'empresa ha de facilitar totes les dades
desagregades per sexe coincidents amb la realitat, relatives tant al salari base com a
complements, aixi com a tots i cadascun dels conceptes salarials i extrasalarials restants,
diferenciant-hi les percepcions salarials de les extrasalarials, aixi com llur naturalesa i
origen, encreuades al seu torn per grups, categories professionals, lloc, tipus de jornada,
tipus de contracte i durada, aixi com qualsevol altre indicador que es consideri oportu per
a l'analisi retributiva.

El diagnostic ha de contenir tant les dades a qué es refereix I'apartat anterior com la
seva analisi, amb la finalitat de valorar I'existéncia de desigualtats retributives i de quin
tipus, i n’ha d’indicar el possible origen.

A més, s’han d’analitzar i recollir en el diagnostic els criteris sobre la base dels quals
s’estableixen els diferents conceptes salarials.

Els conceptes salarials a qué es refereix aquest apartat inclouen totes i cadascuna de
les percepcions retributives, sense cap exclusio, incloses les retribucions en espécie i sigui
quina sigui llur naturalesa i origen.

També han de formar part d’aquest diagnostic el registre retributiu i I'auditoria
retributiva.
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4. Condicions de treball

La informacié que conté aquest apartat ha d’estar desagregada per sexe, de
conformitat amb el que estableix I'apartat 1 d’aquest annex.

El diagnostic ha de recopilar informacié necessaria per mesurar i avaluar, a través
d’indicadors, quantitatius i qualitatius, les condicions de treball de tot el personal, inclosos
els treballadors i les treballadores posats a disposicié en I'empresa usuaria, tenint en
compte els aspectes generals que afectin el temps de treball, la mobilitat funcional i
geografica, I'estabilitat laboral de dones i homes, i en concret:

a) La jornada de treball.

b) Lhorari i la distribucié del temps de treball, incloses les hores extraordinaries i
complementaries.

c) Elrégim de treball a torns.

d) El sistema de remuneracié i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i
incentius.

e) Elsistema de treball i rendiment, inclos, si s’escau, el teletreball.

f) Les mesures de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere.

g) La intimitat en relacié amb I'entorn digital i la desconnexid.

h) El sistema de classificacié professional i promocié a la feina, detallant-hi el lloc
d’origen i destinacio.

i) Eltipus de suspensions i extincions del contracte de treball.

j) Els permisos i les excedéncies de I'Gltim any i els motius, per edat, tipus de
vinculacié amb I'empresa, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals,
llocs de treball i nivell de formacio.

k) La implementacio, I'aplicacio i els procediments resolts en el marc del protocol de
lluita contra I'assetjament sexual i/o per ra6 de sexe implantat en 'empresa.

I) Les abseéncies no justificades, especificant-ne les causes, per edat, vinculacié amb
I'empresa, tipus de relacié laboral, tipus de contractacié i jornada, antiguitat, departament,
nivell jerarquic, grups professionals, llocs de treball i nivell de formacio.

m) El régim de mobilitat funcional i geografica, segons el que preveuen els articles 39
i 40 de I'Estatut dels treballadors.

n) Les modificacions substancials de les condicions de treball, tal com estan definides
a l'article 41 de I'Estatut dels treballadors, que s’hagin pogut produir en els ultims tres anys.

o) Laidentificacié del nombre i les condicions de treball de les persones treballadores
cedides per una altra empresa.

p) Les inaplicacions de conveni efectuades de conformitat amb el que preveu l'article
82.3 de 'Estatut dels treballadors

També s’hi ha de tenir en compte la implantacio i revisié de sistemes d’organitzacio i
control del treball, estudis de temps, i la valoracié de llocs de treball i el seu possible
impacte amb perspectiva de génere.

5. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

La informacié que conté aquest apartat ha d’estar desagregada per sexe, de
conformitat amb el que estableix I'apartat 1 d’aquest annex.
El diagnostic ha de contenir:

a) Les mesures implantades per 'empresa per facilitar la conciliacié personal, familiar
i laboral i promoure I'exercici corresponsable d’aquests drets.

b) Els criteris i canals d’informaci6 i comunicacié utilitzats per informar els treballadors
i les treballadores sobre els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

c) Els permisos i les excedéncies de I'Ultim any i els motius, desagregats per edat,
sexe, tipus de vinculacié amb I'empresa, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups
professionals, llocs de treball, responsabilitats familiars i nivell de formacié.
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d) Lanalisi de la manera com les prerrogatives empresarials afecten particularment
les persones amb responsabilitats de cura (per exemple, els canvis de funcions, la
distribucid irregular de la jornada, els canvis de centre sense canvi de residéncia, les
modificacions substancials de les condicions de treball, els trasllats, els desplagaments...).

6. Infrarepresentacié femenina

La informacié que conté aquest apartat ha d’estar desagregada per sexe, de
conformitat amb el que estableix I'apartat 1 d’aquest annex.

El diagnostic ha d’informar sobre la distribucié de la plantilla en els llocs de diferent
nivell de responsabilitat en funcié del sexe per identificar I'existéncia, si s’escau, d’'una
infrarepresentacié de dones en els llocs intermedis o superiors (segregacié vertical). Per
fer-ho, s’ha d’analitzar:

a) La participacio de dones i homes en els diferents nivells jerarquics, grups i
subgrups professionals i la seva evolucié en els quatre anys anteriors a I'elaboracio del
diagnostic.

b) La correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu i
’'experiéncia de les treballadores i els treballadors.

c) Si s’escau, la preséncia de dones i homes en la representacié legal de les
treballadores i els treballadors i en 'drgan de seguiment dels plans d’igualtat.

Per a aquesta analisi s’han de tenir en compte les dades obtingudes dels apartats b),
c), d) i e) de l'apartat 2 d’aquest annex.

En aquest apartat també s’ha d’analitzar la distribucié de la plantilla en 'empresa, i
mesurar el grau de masculinitzacié o feminitzacié que caracteritza cada departament o
area (segregacio horitzontal). A aquests efectes, s’ha de recollir en el diagnostic el nombre
total d’homes i dones en I'empresa, aixi com en cada grup professional, categoria
professional i llocs, amb la finalitat de coneixer el grau d’infrarepresentacié ocupacional
femenina.

7. Prevenci6 de I'assetjament sexual i per ra de sexe

En el diagnostic s’ha de fer una descripcié dels procediments i/o les mesures de
sensibilitzacio, prevencid, deteccid i actuacié contra I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe, aixi com de I'accessibilitat d’aquests.

El procediment d’actuacié contra I'assetjament sexual i 'assetjament per radé de sexe
ha de formar part de la negociacio del pla d’'igualtat de conformitat amb l'article 46.2 de la
Llei organica 3/2007, de 22 de marg.

Els procediments d’actuacié han de preveure en tot cas:

a) La declaracié de principis, la definicié d’assetjament sexual i per rad de sexe i la
identificacié de conductes que puguin ser constitutives d’assetjament.

b) EIl procediment d’actuacié contra I'assetjament per donar curs a les queixes o
denuncies que es puguin produir, i les mesures cautelars i/o correctives aplicables.

c) Laidentificacié de les mesures reactives contra 'assetjament i, si s’escau, el regim
disciplinari.

A més, els procediments d’actuacié han de respondre als principis segients:

a) La prevencio i sensibilitzacié de I'assetjament sexual i per raé de sexe. La
informacio i I'accessibilitat dels procediments i les mesures.

b) La confidencialitat i el respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades.

c) El respecte al principi de presumpcié d’'innocéncia de la suposada persona
assetjadora.

d) La prohibici6é de represalies de la suposada victima o persones que donin suport
a la denuncia o denunciin suposits d’assetjament sexual i per rad de sexe.
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e) Ladiligéncia i celeritat del procediment.

f) La garantia dels drets laborals i de proteccio social de les victimes.

Aixi mateix, i de conformitat amb I'article 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
les mesures s’han de negociar amb la representacié de les persones treballadores, com
ara I'elaboracié i la difusié de codis de bones practiques, la realitzacid6 de campanyes
informatives o accions de formacio.

Als efectes de I'adopcio, I'aplicacid, el seguiment i 'avaluacié dels procediments
especifics per a la prevencié i proteccio de I'assetjament sexual i 'assetjament per raé de
sexe, s’hi poden tenir en compte els manuals, les guies o les recomanacions que elabori
la Secretaria d’Estat d’lgualtat i contra la Violéncia de Génere.

Tal com recull l'article 8.2 d’aquest Reial decret, el pla d’igualtat ha de contenir les
mesures que siguin necessaries en virtut dels resultats del diagnostic, i pot incorporar
mesures relatives a matéries no enumerades a 'article 46.2 de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, com ara violéncia de génere, llenguatge i comunicacié no sexista o d’altres,
identificant tots els objectius i les mesures avaluables per cada objectiu fixat per eliminar
possibles desigualtats i qualsevol discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe en
'ambit de I'empresa.
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