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Dossier

Impacto de la LO de representacion
paritaria en los ambitos laboral,

mercantil y publico

1. Introduccion

En el BOE del 2 de agosto se publicé la Ley
Organica 2/2024, de agosto, de representa-
cion paritaria y presencia equilibrada de muje-
res y hombres. Con la maxima, segun dice su
Preambulo, de fortalecer la calidad del sistema
democratico, esta norma pretende lograr el ob-
jetivo de erradicar la discriminacion y despliega
sus efectos en muchas y variadas situaciones
y de ahi que modifique a mas de una veintena
de normas de todas las materias.

Para tener un conocimiento ordenado de to-
das ellas vamos a agruparlas en este dossier
en tres bloques en funcién del area en el que
impactan los cambios exigidos por esta nueva
Ley Organica.

Uno de los ambitos de mayor impacto es el
laboral, con numerosos articulos del Estatu-
to de los Trabajadores modificados. También
son muchos los temas afectados en la esfera
del derecho publico-administrativo, desde las
candidaturas electorales, hasta los nombra-
mientos en las altas instituciones del Estado
(Tribunal Constitucional, Consejo de Estado,
Consejo Fiscal, Tribunal de Cuentas, CGPJ, Go-
bierno) para los que establece unos porcenta-
jes de representacion por sexo (60/40, ningu-
no de los dos sexos puede tener mas del 60%).

Esta nueva regla porcentual de representacion
también lo extiende esta LO 2/024 a otras or-
ganizaciones como, sindicatos, asociaciones
profesionales, fundaciones, organizaciones
del Tercer Sector de Accién Social y organiza-
ciones de Economia Social.

En otros casos, como los colegios profesiona-
les o las federaciones deportivas y ligas profe-
sionales, exige medidas para fomentar la igual
y de prevencion y actuacion en casos de discri-
minacion.

Por ultimo, en el ambito mercantil también va
a ser de aplicacion la regla 60/40, tanto en las
sociedades cotizadas como en aquellas que
tengan, segun la Ley 22/2015, de 20 de julio,
de Auditoria de Cuentas, la consideraciéon de
entidad de interés publico y unas ratios de tra-
bajadores y de cifra de negocio especificos.

No te pierdas este dossier para estar al dia de
esta importante norma en vigor desde el 22 de
agosto.
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2 Principales
novedades de esta
regulacion desde la
perspectiva laboral

1. Paridad en la
representacion empresarial
para la negociacion colectiva

El Capitulo IX efectia una pequena modifica-
cion del Estatuto de los Trabajadores, al que se
afade una nueva disposicion adicional (art. 14
LO 2/2024, 1 ago.).

Asi, desde la entrada en vigor de la norma,
los 6rganos de representacion, gobierno y ad-
ministracion de las asociaciones empresaria-
les a las que hace referencia el articulo 87 ET
se nombraran atendiendo al principio de repre-
sentacion paritaria y presencia equilibrada en-
tre mujeres y hombres, de tal manera que las
personas de cada sexo no superen el 60 por
ciento ni sean menos del 40 por ciento.

La reforma anade que si el porcentaje de
miembros del sexo menos representado no
alcanza el 40 por ciento se proporcionara una
explicacion motivada de las causas, asi como
de las medidas adoptadas para alcanzar ese
porcentaje.

El precepto aludido por la ley organica se
ocupa de la legitimacion de las asociaciones
empresariales para la negociacion colectiva
con la representacion legal de las personas
trabajadoras, por lo que sera exigible la pari-
dad en estos supuestos:

La representacion empresarial que
negocie los convenios de grupo de
empresas y de los que afecten a una
pluralidad de empresas vinculadas por
razones organizativas o productivas y
nominativamente identificadas en su
ambito de aplicacién.

En los convenios colectivos sectoria-
les, las asociaciones empresariales
que en el ambito geografico y funcio-
nal del convenio cuenten con el 10 por
ciento de los empresarios, siempre que
estas den ocupacion a igual porcentaje
de las personas trabajadoras afecta-
das, asi como aquellas asociaciones
empresariales que en dicho ambito
den ocupacion al 15 por ciento de las
personas trabajadoras afectadas.

Recordemos que en los sectores en los
gue no existan asociaciones empresa-
riales que cuenten con la suficiente
representatividad, estaran legitima-
das para negociar los correspondien-
tes convenios colectivos de sector las
asociaciones empresariales de ambito
estatal que cuenten con el 10 por cien-
to o mas de las empresas o personas
trabajadoras en el ambito estatal, asi
como las asociaciones empresariales
de comunidad autdbnoma que cuenten
en esta con un minimo del quince por
ciento de las empresas o personas tra-
bajadoras.
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* En los convenios de ambito estatal,
las asociaciones empresariales de la
comunidad auténoma que reunan los
requisitos sefialados en la disposicion
adicional sexta de la presente ley. En
este sentido, toda asociacion empre-
sarial que reuna los requisitos de le-
gitimacion y que formen parte de la
comision negociadora de un convenio
colectivo.

2. Organos de
representacion, gobierno
y administracion de los
sindicatos

Se anade una nueva disposicién adicional a
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de
Libertad Sindical, de modo que, desde ahora,
los o6rganos de representacion, gobierno y
administracion de los sindicatos constituidos
alamparo delanormareformada se nombraran
atendiendo al principio de representacion
paritaria y presencia equilibrada entre mujeres
y hombres, de tal manera que las personas de
cada sexo no superen el 60 por ciento ni sean
menos del 40 por ciento.

3. Rectificacion y nueva
mencion en el ET a las
victimas de violencia sexual.
Error en materia de despidos

En su dia, la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, modifico algunos preceptos del Esta-
tuto de los Trabajadores para reconocer, entre
el catalogo de derechos reconocidos a las per-
sonas trabajadoras, a las victimas de violencia
sexual.

Esta reforma estuvo en vigor Unicamente
durante unos meses, a causa de la nueva re-
daccion de los citados articulos operada por la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la

garantia de los derechos de las personas LGT-
Bl, norma que excluyd los supuestos de violen-
cia sexual.

La nueva ley organica, sin embargo, vuelve
a incorporar a estas victimas en una serie de
supuestos (disp. fin. 9.2 LO 2/2024, 1 ago.).

REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO
(ARTICULO 37.8 ET)

Se afade la violencia sexual a la violencia de
género como causa que permite la reduccion
de la jornada de trabajo, con disminucion pro-
porcional del salario, o a la reordenacién del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacién
del horario, de la aplicacion del horario flexible
o de otras formas de ordenacién del tiempo de
trabajo que se utilicen en la empresa, asi como
la realizacién total o parcialmente a distancia.

TRASLADO O CAMBIO DE CENTRO
(ARTICULO 40, APARTADOS 4 Y 5, ET)

Junto con las personas trabajadoras victimas
de violencia de género o de terrorismo, se afia-
de a las victimas de violencia sexual como co-
lectivo con derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo si se ve obligado a abando-
nar el puesto de trabajo en la localidad donde
venia prestando sus servicios. Este traslado o
cambio de centro de trabajo tendra una dura-
cién inicial de entre seis y doce meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacion de
reservar el puesto de trabajo que anteriormen-
te ocupaban las personas trabajadoras.

SUSPENSION DEL CONTRATO DE
TRABAJO (ART. 45.1.N ET)

El contrato de trabajo podra suspenderse por
decision de la trabajadora que se vea obliga-
da a abandonar su puesto de trabajo no solo
como consecuencia de ser victima de violen-
cia de género, sino también por sufrir violencia
sexual.
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EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO
(ART. 49.1.M ET)

El contrato de trabajo se extinguira por deci-
sion de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de traba-
jo como consecuencia de ser victima de vio-
lencia de género o de violencia sexual.

NULIDAD DE LA DECISION EXTINTIVA DEL
EMPRESARIO (ART. 53.4.B ET)

Se considera nula la decision de extinguir el
contrato por parte del empresario cuando se
trate de personas trabajadoras victimas de vio-
lencia de género o de violencia sexual.

IMPORTANTE: ERROR EN LA LEY DE
PARIDAD QUE AFECTA A LOS DESPIDOS

El Ministerio de Igualdad se vera obliga-
do a modificar un grave error en la Ley de
Paridad. Este fallo, que el Ejecutivo califi-
ca como “técnico”, supone desde el 22 de
agosto una nueva redaccion del Estatuto de
los Trabajadores, que posibilita a los empre-
sarios el despido de los empleados que se
acojan al derecho de disfrute de cinco dias
para el cuidado de familiares tras una hos-
pitalizacion o que hayan instado la adapta-
cion de jornada. Se espera la publicacion de
un nuevo texto que rectifique este error.

4. Empleados publicos

De modo similar a la reforma del ET, se in-
corporan los supuestos de violencia sexual
al Real Decreto Legislativo 5/2015, 30 oct,,
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
(disp. fin. 10.2 LO 2/2024, 1 ago.). Concreta-
mente, a estas situaciones:

« Permiso por violencia sexual sobre la mu-
jer funcionaria (49.d EBEP).

Traslado a otro puesto de trabajo (art. 82.1
EBEP).

+  Excedencias (art. 89, apartados 5 y 6,
EBEP).

5. Relacion laboral
especial de los deportistas
profesionales

Con reserva de su rango reglamentario, se mo-
difica el Real Decreto 1006/1985, de 26 de ju-
nio, por el que se regula la relacién laboral es-
pecial de los deportistas profesionales (disp.
fin. 3.2 LO 2/2024, 1 ago.):

« Se anade un derecho de ampliaciéon con-
tractual a favor del deportista: en caso
de embarazo, o de estar en proceso de
adopcion, en este ultimo caso habiendo
superado la resolucién y el certificado de
idoneidad, las personas deportistas pro-
fesionales tendran derecho a ampliar el
contrato un afio, prorrogandolo automa-
ticamente, cuando se trate del ultimo afio
de contrato. Las personas deportistas pro-
fesionales podran desistir de la renovacién
contractual (nuevo art. 6 bis RD 1006/1985,
26 jun.).

« Se refuerza la conciliacion personal, fa-
miliar y laboral de este colectivo: las per-
sonas deportistas profesionales gozaran
de los derechos de conciliacion, incluidos
los permisos previstos legalmente, sin per-
juicio de la adaptacion a la especificidad
de su profesion, de modo que se trate de
facilitar la continuidad en la disciplina del
equipo, incluida la etapa del embarazo en el
caso de las mujeres deportistas y de com-
patibilizar el entrenamiento con la atencion
al menor, incluidos los desplazamientos
(nuevo art. 7 bis RD 1006/1985, 26 jun.).

* Régimen de permisos: las personas depor-
tistas profesionales tendran los permisos
previstos en la ley y los convenios colec-
tivos para atender al menor en las visitas
médicas o actos escolares (nuevo art. 10
bis RD 1006/1985, 26 jun.).

* Permanencia del deportista en aspectos
de dinamica de equipo: sin perjuicio de la
aplicacion y el ejercicio de los derechos
previstos legalmente con cardcter gene-
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ral en materia de conciliacion y de permi- profesionales que estén legalmente obli-
sos, las empresas deportivas permitiran la gadas deberan elaborar y aplicar un plan
permanencia de la persona trabajadora en de igualdad, que debera ser asimismo
aquellos aspectos de la dindmica de equi- objeto de negociacion en los términos
po en que desee participar, tanto durante el previstos en los articulos 45y 46 de la
embarazo como después del nacimiento, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y
siempre que se trate de una decision volun- el Real Decreto 901/2020, de 13 de oc-
taria y salvo que ello pudiera constituir un tubre, por el que se regulan los planes
riesgo durante el embarazo o la lactancia de igualdady su registro y se modifica el
(nuevo art. 12 bis RD 1006/1985, 26 jun.). Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios
* Planes de igualdad: las empresas en y acuerdos colectivos de trabajo (nuevo
el ambito de las actividades deportivas art. 18 bis RD 1006/1985, 26 jun.)
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3 Principales
aspectos de esta
regulacion desde
la perspectiva

mercantil
El objetivo principal es velar por que
las entidades cotizadas alcancen unos

umbrales minimos de presencia del sexo
menos representado en sus consejos de
administracion. Con la finalidad de asegurar
su cumplimiento, se impone a las empresas
cotizadas que no alcancen dichos umbrales
una modificacién de los procesos de seleccion
de sus consejeros, y nuevas obligaciones de
informacion.

Para ello, introduce modificaciones sus-
tanciales en distintas normas del ordenamien-
to juridico espafol. Entre otras, en la Ley de
Sociedades de Capital, aprobada por el Real
Decreto Legislativo 1/2020, de 2 de julioy en la
Ley 6/2023, de 17 de marzo, de los Mercados
de Valores y de los Servicios de Inversion.

1. Modificacién del Titulo
XIV de la Ley de Sociedades
de Capital.

Se reforma el articulo 529 bis para exigir que
las sociedades cotizadas aseguren que el con-
sejo de administracién tenga una composicién
que garantice la presencia, como minimo, de
un cuarenta por ciento de miembros del sexo
menos representado. En caso de que la socie-
dad cotizada no alcance los objetivos previs-
tos, debera ajustar los procesos de seleccion
de las personas candidatas, para garantizar la
consecucion de los mismos.

Para el control del cumplimiento de estas
obligaciones, se establece la obligacion de in-
tegrar en el informe de sostenibilidad un apar-
tado sobre la representacién del sexo menos
representado en el consejo de administracion.

Al mismo tiempo, y si bien el papel de los
consejos de administracion de las entidades
es decisivo, no se debe olvidar el papel central
que pueden jugar los puestos de alta direccion
qgue no tienen el caracter de miembros del con-
sejo de administraciéon. Por ello, se regula tam-
bién un principio de presencia equilibrada en
dichos puestos de alta direccion para las so-
ciedades cotizadas, con el objetivo de alcanzar
también el cuarenta por ciento del sexo menos
representado que se configura como una obli-
gacion de cumplir o explicar.

En todo caso, las sociedades cotizadas
deberan facilitar a la junta general de accionis-
tas informacion relativa a las medidas exigidas
en materia de equilibrio entre mujeres y hom-
bres en el consejo de administracidn, asi como
sobre las posibles sanciones derivadas de su
incumplimiento. (art. 529 bis. 6 L02/2024)

Igualmente, mediante la modificacién del
articulo 292 de la Ley 6/2023, de 17 de marzo,
se prevé la imposicion de sanciones a aquellas
entidades cotizadas que vulneren las obliga-
ciones en materia de igualdad de género.
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2. Entidades de interés
publico

La necesidad de avanzar en igualdad de géne-
ro en los 6rganos rectores y de direccion de las
empresas no se limita a las sociedades cotiza-
das. Por ello esta ley organica no reduce ni limi-
ta su ambito a la mera transposicion, ni al mero
cumplimiento de los objetivos de la Directiva,
dado que su objeto es mucho mas ambicioso;
ampliandolo también a las entidades de inte-
rés publico, dada su «importancia publica sig-
nificativa por la naturaleza de su actividad, por
su tamafo o por su numero de empleados» en
los términos utilizados por la Ley 22/2015, de
20 de julio, de Auditoria de Cuentas. Con ello,
se ahonda en la efectiva realizacién del man-
dato ya contenido en el citado articulo 75 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo. (Dispo-
sicién adicional decimosexta LO 2/2024)

Se extienden a estas entidades de interés
publico los minimos porcentuales de presen-
cia del sexo menos representado en esta ma-
teria, incluyendo la obligacion de que las socie-
dades de capital que no sean cotizadas pero
que a efectos de la legislacién de auditoria de
cuentas sean consideradas entidades de inte-
rés publico, deban cumplir también el principio
de presencia equilibrada en los consejos de
administracion, a partir del ejercicio siguiente
al que concurran los siguientes requisitos:

* Que el niumero medio de trabajadores
empleados durante el gjercicio sea su-
perior a 250.

* Que el importe neto de la cifra anual de
negocios supere los 50 millones de eu-
ros o el total de las partidas de activo
sea superior a 43 millones de euros.

Al igual que en el caso de las sociedades
cotizadas, las obligaciones se extienden a los
puestos de alta direccion de las mismas.

3. Entrada en vigor

Debido a los diferentes puntos de partida entre
las sociedades cotizadas y las entidades no
cotizadas consideradas como grandes empre-
sas, se establece una entrada en vigor diferida
para las obligaciones de alta direccion en las
entidades no cotizadas.

Para las 35 sociedades con mayor va-
lor de capitalizacién bursatil, (determi-
nada utilizando la cotizacion de cierre
a 22 de agosto de 2024, fecha de entra-
da en vigor de la LO 2/2024) a partir del
30 de junio de 2026.

+ Para el resto de sociedades cotizadas,
a partir del 30 de junio de 2027.

+ Las entidades de interés publico debe-
ran alcanzar el porcentaje del treinta y
tres por ciento del sexo menos repre-
sentado en dichos 6rganos a fecha 30
de junio de 2026, y del cuarenta por
ciento del sexo menos representado el
30 de junio de 2029.
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4 Principales
aspectos de esta
regulacion desde
la perspectiva del
derecho publico

La Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto,
refuerzala presenciaequilibradaenlos érganos
de decision de la Administracién General del
Estado y su sector publico, de tal forma que
las politicas publicas de cualquier ambito se
ideen, formulen e implementen en ambitos que
respeten dicho principio y tengan en cuenta la
perspectiva de género para asegurar con ello
una accion publica mas eficaz y eficiente, que
garantice la igualdad de mujeres y hombres.
Con todo ello, las Administraciones Publicas,
como empleadoras y responsables de las
politicas publicas, al garantizar el principio de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se
convierten en modelo y ejemplo del resto de
organizaciones, publicas y privadas, asi como
de la sociedad en su conjunto.

1. Régimen Electoral General

La norma modifica los articulos cuarenta y
cuatro bis y el apartado dos del articulo ciento
ochenta y siete de la Ley Organica 5/1985, de
19 de junio, del Régimen Electoral General, con
el fin de que las candidaturas que se presenten
para las elecciones de diputados y diputadas
al Congreso, municipales, de miembros de los
consejos insulares y de los cabildos insulares,
diputados y diputadas al Parlamento Europeo,
miembros de las Asambleas Legislativas de
las comunidades auténomas y de las Juntas
Generales de los Territorios Histéricos vascos,
tengan una composicion paritaria de mujeres 'y
hombres, integrandose las listas por personas

de uno y otro sexo ordenados de forma alter-
nativa, superando la actual exigencia del cua-
renta por ciento establecido en |la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo. Ademas, ello es tam-
bién aplicable a las candidaturas al Senado
cuando se agrupen en listas, afiadiéndose que
la Junta Electoral no aceptara las candidaturas
que no cumplan este precepto, tanto para las
personas candidatas como para las suplentes.

Se ha considerado necesario introducir
“listas cremallera”, ya que de este modo no
solo se logra un equilibrio pleno en las listas,
sino que se garantiza que el mismo tendra
también reflejo, de forma mucho mas direc-
ta, en la relacién de personas electas y en su
representacion en los 6rganos politicos repre-
sentativos, tal y como se prevé en el Plan Es-
tratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres 2022-2025, aprobado por Acuerdo
del Consejo de Ministros con fecha 8 de marzo
de 2022.

2. Gobierno

Por lo que respecta a la composicion del Go-
bierno, dado que, como subraya el articulo
12.1 de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre,
del Gobierno, el nombramiento y cese del Pre-
sidente del Gobierno se producira en los tér-
minos previstos en la Constitucion Espafiola,
se introduce un dicha Ley un nuevo apartado
2, bis en el citado articulo 12, a fin de garan-
tizar el principio de presencia equilibrada en
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el nombramiento del resto de integrantes del
Gobierno, de forma que cada uno de los sexos
suponga como minimo el cuarenta por ciento
del conjunto de titulares de Vicepresidencias y
Ministerios.

3. Organos constitucionales

Con el fin de alcanzar una presencia equilibrada
de mujeres y hombres en los 6érganos constitu-
cionales, entendiendo por tales aquellos crea-
dos y regulados por la Constitucion Espaniola,
cuyas relaciones en el ejercicio de los poderes
del Estado configuran la forma de gobierno y
gue se encuentran en el vértice de la organiza-
cion estatal, asi como en otros érganos, deno-
minados de relevancia constitucional, por con-
templarse en la propia Constitucién Espanolay
completar el esquema de relaciones entre las
grandes instituciones de Estado, el texto con-
tiene las modificaciones llevadas a cabo en las
leyes organicas reguladoras de los mismos,
concretamente en la Ley Organica 2/1979, de 3
de octubre, del Tribunal Constitucional, en Ley
Organica 3/1980, de 22 de abril, del Consejo de
Estado, en la Ley 50/1981, de 30 de diciembre,
por la que se regula el Estatuto Organico del
Ministerio Fiscal, en la Ley Organica 2/1982, de
12 de mayo, del Tribunal de Cuentas, y en la
Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder
Judicial.

Por lo que respecta al Tribunal Constitu-
cional y al nombramiento de sus miembros,
los érganos que han de realizar las propuestas
de nombramiento (Cdmaras, Gobierno y Con-
sejo General del Poder Judicial) garantizara el
principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, de forma que aquellas incluyan
como minimo un cuarenta por ciento de cada
uno de los sexos.

Dicho porcentaje es también aplicable al
nombramiento de los Consejeros Permanen-
tes y de los Consejeros Electivos del Consejo
de Estado, asi como a los miembros del Con-
sejo Fiscal, los cuales seran elegidos, por un
periodo de cuatro afios, atendiendo al princi-
pio de presencia equilibrada de mujeres y hom-

bres, de forma que cada uno de los sexos su-
ponga como minimo el cuarenta por ciento de
los Vocales electos.

Por su parte, en cuanto al Tribunal de
cuentas, la designacion de las personas Con-
sejeras de Cuentas igualmente debe garanti-
zarse una presencia equilibrada de mujeres y
hombres de forma que cada uno de los sexos
suponga como minimo el cuarenta por ciento
de los designados por cada una de las Cama-
ras.

Asimismo, en la designacion de las vein-
te personas Vocales del Consejo General del
Poder Judicial se incluira como minimo un
cuarenta por ciento de cada uno de los sexos,
mientras que en los nombramientos o pro-
puestas de nombramientos y promociones
que impliquen algun margen de discrecionali-
dad o apreciacion de méritos se garantizara el
principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, de tal manera que las personas de
cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento.

4. Sector Publico

En el ambito de la Administracion General del
Estado, para cumplir con el principio de pre-
sencia equilibrada de mujeres y hombres en
el nombramiento de los 6rganos directivos en
su conjunto, se modifica la Ley 40/2015, de
1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, con el fin de garantizar el principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los nombramientos y designaciones de las
personas titulares de los organos superiores 'y
directivos y en el personal de alta direccion de
las entidades del sector publico institucional
estatal, incluyendo expresamente el nombra-
miento de las personas titulares de las Secre-
tarias de Estado, asi como a las personas que
ocupen puestos de maxima responsabilidad,
tengan contratos de alta direccion o formen
parte de los 6rganos colegiados de gobierno
del sector publico estatal.
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Ademas, se concreta el ambito en el que
debera cumplirse el principio (por departamen-
to ministerial y por entidad del sector publico),
de tal manera que las personas de cada sexo
no superen el sesenta por ciento ni sean me-
nos del cuarenta por ciento en cada uno de di-
chos ambitos.

Por otra parte, se modifica la Ley 9/2017,
de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Pu-
blico, el primer parrafo del apartado 1.d) del
articulo 71, relativo a las prohibiciones de con-
tratar, anadiendo la obligacién de las empre-
sas de 50 o mas trabajadores de inscribir en
el registro laboral correspondiente el plan de
igualdad conforme a lo dispuesto en el articulo
45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad de mujeres y hombres.

5. Colegios profesionales

Se modifican los articulos 11 y 15 de la Ley
2/1974, de 13 de febrero, sobre Colegios Pro-
fesionales, para aumentar la presencia de mu-
jeres en los 6rganos de decision de este tipo
de entidades con impacto en la actividad eco-
némica general.

Dadas la relevancia de las funciones que
tienen atribuidos los Colegios Profesionales,
se incorporan previsiones en materia de igual-
dad de género, de tal manera que en las Juntas
de Gobierno, Comités de Direccidn u 6rganos
asimilados de los Consejos Generales y de los
Colegios Profesionales, se garantizara que los
miembros del sexo menos representado ocu-
pen como minimo el cuarenta por ciento de
los puestos, salvo que existan razones objeti-
vas y debidamente fundadas, y siempre que se
adopten medidas para alcanzar ese porcentaje
minimo.

Ademas, dado que las organizaciones
colegiales estan sujetas al principio de trans-
parencia en su gestién, en todos estos casos
se incluye la obligacion de incorporar en las
memorias anuales o informes de gobierno, la
explicacion de los motivos y medidas correc-
toras adoptadas si no se alcanza el referido

porcentaje minimo del cuarenta por ciento del
sexo menos representado.

6. Estabilidad
Presupuestariay
Sostenibilidad Financiera

La norma modifica el apartado 6 del articulo
15 de la Ley Organica 2/2012, de 27 de abril,
de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad
Financiera, relativo al establecimiento de los
objetivos de estabilidad presupuestaria y de
deuda publica para el conjunto de Administra-
ciones Publicas, afiadiendo que si los objeti-
vos de estabilidad presupuestaria y de deuda
publica aprobados por el Congreso fuesen re-
chazados por el Senado, dichos objetivos se
someteran a nueva votacién en el Pleno del
Congreso, aprobandose si este los ratifica por
mayoria simple. Por el contrario, si son recha-
zados, el Gobierno, en el plazo maximo de un
mes, remitira un nuevo acuerdo que se some-
tera al mismo procedimiento.

La modificacion sera de inmediata y direc-
ta aplicacion en la tramitacion parlamentaria
gue esté en curso en el momento de su entra-
da envigor. De tal manera que, si el acuerdo del
Consejo de Ministros en el que se recogen los
objetivos de estabilidad presupuestaria y de
deuda publica ya se hubiera remitido a las Cor-
tes Generales, y este hubiera sido rechazado
por el Senado, dichos objetivos se someteran
a una nueva votacion en el Pleno del Congreso,
aprobandose por mayoria simple, sin necesi-
dad de que se inicie un nuevo procedimiento.

7. Partidos politicos

Por lo que respecta a la estructura interna y
el funcionamiento de los partidos politicos, la
norma afiade un nuevo apartado al final del ar-
ticulo 7 de la Ley Organica 6/2002, de 27 de
junio, de Partidos Politicos, exigiendo a los par-
tidos politicos la obligacién de disponer de un
plan de igualdad interno que incluya medidas
para prevenir y detectar la violencia machista.
Asimismo, deben establecer un protocolo de
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actuacion ante la violencia machista que ejer-
zan, dentro o fuera de la organizacion, afiliados
o bien personas que sin estar afiliadas tengan
un cargo de representacion o hayan sido de-
signadas para una funcion especifica, con in-
dependencia del nivel jerarquico o del cargo
publico que ocupen.

8. Contratos del sector
publico

No podran contratar las personas que no cum-
plan con la obligacién de contar con un plan
de igualdad conforme a lo dispuesto en el ar-
ticulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, y que deberan inscribir en el Regis-
tro laboral correspondiente.

9. Empleado publico

En cuanto a los permisos por motivos de con-
ciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
por razén de violencia de género o de violencia
sexual y para las victimas de terrorismo y sus
familiares directos, se modifica la letra d) del
articulo 49 del texto refundido de la Ley del Es-
tatuto Basico del Empleado Publico, aprobado
por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, para anadir al permiso por razén de
violencia de género sobre la mujer funcionaria
a las funcionarias victimas de violencia sexual.
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5 Tabla comparativa
Modificaciones
introducidas por la
Ley Organica 2/2024

INDICE DE DISPOSICIONES MODIFICADAS

Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
de Sociedades de Capital

Ley 6/2023, de 17 de marzo, de los Mercados de Valores y de los Servicios de Inversion

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico

Ley Organica 5/1985, de 19 de junio, del Régimen Electoral General

Ley Organica 2/1979, de 3 de octubre, del Tribunal Constitucional

Ley Organica 3/1980, de 22 de abril, del Consejo de Estado

Ley 50/1981, de 30 de diciembre, por la que se regula el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal
Ley Organica 2/1982, de 12 de mayo, del Tribunal de Cuentas

Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial

Ley 50/1997, de 27 de noviembre, del Gobierno

Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico
Ley 2/1974, de 13 de febrero, sobre Colegios Profesionales

Ley 17/2006, de 5 de junio, de la radio y la televisidn de titularidad estatal
Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical

Ley Organica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario

Ley 43/2015, de 9 de octubre, del Tercer Sector de Accidn Social

Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social

Ley 39/2022, de 30 de diciembre, del Deporte

Real Decreto 1006/1985, de 26 de junio, por el que se regula la relacion laboral especial de los
deportistas profesionales

Ley Organica 2/2012, de 27 de abril, de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad Financiera
Ley Organica 6/2002, de 27 de junio, de Partidos Politicos
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Ley 35/1995, de 11 de diciembre, de ayudas y asistencia a las victimas de delitos violentos y
contra la libertad sexual

Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
Ley de enjuiciamiento criminal

- Ley de Paridad

Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital

Sociedades cotizadas. Serd de aplicacién a partir del 30 de junio de 2026 para las 35 sociedades con mayor valor de capitalizacion bursatil, determinada
utilizando la cotizacion de cierre del dia 22 de agosto de 2022, fecha de entrada en vigor de la LO 2/2024. Para el resto de sociedades cotizadas, sera de
aplicacion a partir del 30 de junio de 2027 (DT 1.2.4).

Entidades de interés publico. Se aplicara gradualmente respecto de los Consejos de Administracion y alta direccion de las entidades de interés pblico,
debiendo alcanzar el porcentaje del 33 % del sexo menos representado en dichos érganos a fecha 30 de junio de 2026, y del 40 % del sexo menos repre-
sentado el 30 de junio de 2029 (DT 1.2.5, parr. 2.°).

Articulo 529 bis Articulo 529 bis. Caracter necesario del consejo de administracion Articulo 529 bis. Caracter necesario del consejo de administracién y repre-
sentacion equilibrada de mujeres y hombres

= Impone a las empresas 1. Sin perjuicio de lo previsto en la disposicién adicional duodécima, las 1. Sinperjuicio de lo previsto en la disposicién adicional duodécima, las
cotizadas que no sociedades cotizadas deberan ser administradas por un consejo de ad- sociedades cotizadas deberan ser administradas por un consejo de ad-
alcancen umbrales ministracién que estara compuesto, exclusivamente, por personas fisicas. ministracién que estara compuesto, exclusivamente, por personas fisicas.

minimos de presencia
del sexo menos
representado en

sus consejos de
administracion, una
modificacién de los
procesos de seleccion
de sus consejeros,

al tiempo que se
exigen obligaciones
de informacién para
las propias entidades
sobre sus resultados
en la presencia de
mujeres y hombres
en sus consejos de
administracion

ACCEDE A LA TABLA COMPLETA

Concepto (DA 1.3)

Se entiende por representacion paritaria y presencia equilibrada entre mujeres y hombres aquella situacion en la que las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40% en un ambito determinado.

Podra no aplicarse el criterio de representacion paritaria y presencia equilibrada, en consonancia con el principio de
accion positiva, cuando exista una representacion de mujeres superior al 60%que, en todo caso, debera justificarse.

Trasposicion de la Directiva (UE) 2022/2381, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de noviembre de 2022, relativa a un mejor
equilibrio de género entre los administradores de las sociedades cotizadas y a medidas conexas, mediante los articulos noveno (mo-
dificacion del Texto Refundido de la Ley de Sociedades de Capital, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio) y
décimo (modificacion de la Ley 6/2023, de 17 de marzo, de los Mercados de Valores y de los Servicios de Inversion).

IIARANZADI LA LEY


https://www.laley.es/MK/email/5_tabla_comparativa_paridad.pdf

www.aranzadilaley.es ||| /\RANZAD| LA LEY




