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1. Publicado el desarrollo reglamentario de la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres

RD 902/2020, BOE 14-10-20

Resumen

El RD 902/2020 desarrolla reglamentariamente el principio de igualdad retributiva por
trabajo de igual valor regulado en el art.28.1 del ET definiendo el concepto de igual valor
y regulando el principio de transparencia retributiva cuya aplicacion se lleva a cabo a
través del registro retributivo, los sistemas de clasificacion profesional, las auditorias
salariales y el derecho ala informacion de los trabajadores.

Desarrollo

Desarrollo del derecho ala igualdad retributiva

El RD 902/2020 tiene por objeto establecer un conjunto de medidas especificas para
hacer efectivo el derecho alaigualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeresy
hombres en materia retributiva. Las medidas, que entraran en vigor el 14-4-2021, son de
aplicacion a las relaciones laborales reguladas en el ET, tanto a tiempo completo como a
tiempo parcial, asi como al personal laboral al servicio de las administraciones publicas
de acuerdo con las peculiaridades establecidas en su legislacion especifica.

Los elementos basicos para hacer efectivo el derecho alaigualdad de trato y no
discriminacion son los siguientes:

a) Las empresas y convenios colectivos deben integrar y aplicar el principio de
transparenciaretributiva con el objeto de identificar discriminaciones, directas o
indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo.
Esto ocurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor se percibe unaretribucién
inferior sin que pueda justificarse objetivamente con unafinalidad legitimay sin que los
medios para alcanzar esta finalidad sean adecuados y necesarios. Este principio se
debe aplicar, al menos, a través de los siguientes instrumentos:

1. En todas la empresas debe existir un registro retributivo que incluyalos valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
de toda la plantilla (incluido el personal directiva u los altos cargos) desagregados por
sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo de igual valor. Para ello, se debe establecer lamedia aritmética y la mediana de
lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo o categoria
profesional, nivel o puesto. A su vez, estainformacion debe estar desagregadaen
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atencioén a la naturaleza de la retribucion (salario base, cada uno de los complementos
salariales y cada una de las retribuciones extrasalariales).

El registro de las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas presentalas
siguientes peculiaridades:

«debe reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de
los trabajos de igual valor en la empresa aunque pertenezcan a diferentes apartados de
la clasificacion profesional.

scuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales de los trabajadores
de un sexo sea superior en, al menos, un 25% a las del otro, debe incluir la justificacion
de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo.

En la elaboracién o modificacion del registro se debe consultar ala representacion legal
de los trabajadores con, al menos, 10 dias de antelacion. EI documento en que conste el
registro puede tener el formato establecido en laweb del MTES y del Ministerio de
Igualdad.

2. Derecho a la informacion contenida en el registro retributivo através de la
representacion legal, o de maneradirecta por los trabajadores cuando aquella no exista.
En este caso, la informacion que debe facilitar laempresa se limita a las diferencias
porcentuales que existan en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres.

3. Auditoriaretributiva como parte del plan de igualdad: tiene por objeto proporcionar
informacién suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectivadel principio de
igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquieraque seasu
origen.

Tiene la vigenciadel plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determina otra
inferior en el mismo. Implica las siguientes obligaciones parala empresa:

*Realizar un diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa mediante la evaluacion
de los puestos de trabajo y teniendo en cuenta factores desencadenantes de diferencias
retributivas y desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio 0 uso de medidas de
conciliacion y corresponsabilidad en laempresa.

*Establecer un plan de actuacion para corregir las desigualdades retributivas con
actuaciones concretas, cronogramay personas responsables de su implantacién

Se prevé laelaboracion por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
de una guiatécnica con indicaciones para realizar auditorias retributivas con perspectiva
de género.

4. Sistema de valoracion de puestos de trabajo en el convenio colectivo. Las mesas
negociadoras de los convenios colectivos deben asegurarse de que los factoresy
condiciones que concurren en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan
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los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad y el principio de igual retribucion para
puestos de igual valor.

El procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo esta pendiente de desarrollo a
través de una Orden conjunta de los Ministerios de Trabajo e Igualdad que esta previsto
gue se apruebe en los préximos 6 meses.

b) Obligacién de igual retribucién por trabajos de igual valor que vinculaa todas las
empresas, con independenciadel nimero de trabajadores, y atodos los convenios 'y
acuerdos colectivos. A estos efectos, se entiende que un trabajo tiene igual valor que
otro cuando sean equivalentes:

+|la naturaleza de las funciones o tareas encomendadas,

*las condiciones educativas (cualificaciones regladas que guarden relaciéon con el
desarrollo de la actividad),

+las condiciones profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, incluyendo las
experiencia o la formacion no reglada siempre que tenga conexién con el desarrollo de la
actividad

*los factores estrictamente relacionados con su desempefoy las condiciones laborales
en las que las actividades se llevan a cabo sean equivalente (penosidad, dificultad,
posturas forzadas, movimientos repetitivos, etc.).

Para una correctavaloracion de los puestos se deben aplicar los criterios de adecuacion
(valorando factores relacionados con la actividad), totalidad (teniendo en cuentatodas
las condiciones que singularicen el puesto de trabajo) y objetividad (mediante
mecanismos que identifiquen los factores tenidos en cuenta en lafijacion de la
retribucion).

2. Nuevo Reglamento de Planes de Igualdad

RD 901/2020, BOE 14-10-20

Resumen

Convigenciadesde el 14-1-2021 se publica el desarrollo de los planes de igualdad,
regulando también las obligaciones de registro, de depdsito y de acceso a los mismos.
Los planes que estuvieran vigentes en el momento en que entre en vigor lanueva
regulacién fechadeben adaptarse en el plazo previsto parasu revision y, en todo caso,
antes del 14-1-2022 (12 meses meses desde su entrada en vigor), previo desarrollo de
un proceso negociador.
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Desarrollo

Convigenciadesde el 14-1-2021 se publica el desarrollo de los planes de igualdad y de
las obligaciones de registro, depdsitoy acceso a los mismos, de conformidad con lo
previsto en la Ley de Igualdad en el ET. La nuevanorma establece que los planes
vigentes en estafecha deben adaptarse en el plazo previsto parasu revision y, en todo
caso, antes del 14-1-2022 (12 meses meses desde su entrada en vigor).

La norma se aplica a tanto a las empresas obligadas a la elaboracion de planes de
igualdad (por tener mas de 50 trabajadores, o en caso de tener de una plantilla inferior
por disponerlo el convenio colectivo o la autoridad laboral como sancién), como a las
empresas que voluntariamente, previa consulta o negociacion con la representacion
legal de las personas trabajadoras, hubiesen procedido a su elaboracion. El contenido
incluido en la nuevaregulacion es el siguiente:

A. Ambito de aplicacion

Las medidas se aplican a cada empresa, sin prejuicio de las peculiaridades que puedan
establecerse en los planes respecto de determinados centros de trabajo.

Cuando la empresaforme parte de un grupo de empresas, si asi se acuerda por las
organizaciones legitimadas para negociar, puede optar por elaborar un plan Gnico para
todas o parte de las empresas del grupo, negociado conforme alas reglas establecidas
para este tipo de convenios (ET art.87). En el plan de igualdad de grupo deben tenerse
en cuentala actividad de cada unade las empresas que lo componen y los convenios
colectivos que les resultan de aplicacion, e incluir informacion de los diagnésticos de
situacion de cada una de estas. También debe justificarse la conveniencia de disponer
de un Unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.

B. Computo de laplantilla

Se establecen reglas para calcular si en la empresase alcanza el nUmero de personas
en plantilla que obligan a elaborar un plan de igualdad. Este computo debe realizarse
como minimo dos veces al afo: el altimo dia de los meses de junio y diciembre de cada
ano. Las reglas establecidas son las siguientes:

— Debe tenerse en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquieraque sea el nUmero
de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la formade contratacion laboral.
Se incluyen los contratos fijos discontinuos, de duracion determinaday de puestaa
disposicion.

— Se computan como un personamas las personas con contrato atiempo parcial, con
independenciadel nimero de horas de trabajo;
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— También se computan los contratos de duracion determinada vigentes en laempresa
durante los 6 meses anteriores, se hayan extinguido en el momento de efectuar el
computo. En este caso, cada 100 dias trabajados o fraccidn se computa como una
personatrabajadora mas.

— Alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquieraque sea el
momento en que esto se produzca, nace la obligacion de negociar, elaborar y aplicar el
plan de igualdad: La obligaciéon se mantiene aunque el nimero de personas trabajadoras
se sitle por debajo de 50, una vez constituida la comision negociadoray hasta que
concluyael periodo de vigenciadel plan acordado en el mismo, o en su caso, durante 4
anos.

C. Procedimiento denegociacion

La nueva norma fija el procedimiento parallevar a cabo la negociacion de los planes de
igualdad, y ha de tenerse en cuentalo siguiente:

a) Los plazos previstos parainiciar la negociacion son los siguientes:

—empresas con 50 o mas trabajadores: en el plazo maximo de los tres meses siguientes
al momento en que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que lo hacen
obligatorio;

—empresas obligadas por convenio colectivo a negociar un plan de igualdad: dentro del
plazo establecido en el convenio colectivo, 0, en su defecto, dentro de los tres meses
posteriores asu publicacion.

— elaboracion acordada por la autoridad laboral en un procedimiento sancionador en
sustitucion de las sanciones accesorias: el fijado en el acuerdo.

En todo caso, las empresas deben haber negociado, aprobado y presentado la solicitud
de registro de su plan de igualdad en el plazo maximo de 1 afio a contar desde el dia
siguiente ala fechaen que finalice en cada supuesto el plazo establecido parainiciar el
procedimiento de negociacion.

b) Sin prejuicio de las previsiones establecidas por los convenios colectivos, el
procedimiento de negociacion de los planes de igualdad, incluidos los diagnésticos
previos, es el siguiente:

— Debe constituirse una comision negociadora en laque deben participar de forma
paritaria la representacion de laempresay la de las personas trabajadoras.

— Se prevé la intervencion de las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden,
siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresao entre las
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delegadas y delegados de personal; en caso del empresas con varios centros de trabajo,
el comité intercentros si existiese.

— Cuando no existarepresentacion legal de los trabajadores, debe crearse una comision
negociadoraque en representacion de las personas trabajadoras por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezcalaempresay con legitimacion para formar
parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacién, que contara con
un maximo de 6 miembros por cada parte.

—La comisidn negociadora puede contar con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
guienes intervendran con voz pero sin voto. Asimismo, debe promoverse la composicion
equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes de la comision
negociadora, asi como que sus integrantes tengan formacion o experiencia en materia
de igualdad en el &mbito laboral.

— Durante el proceso de negociacion, se levantara acta de cada una de las reuniones de
la negociacién, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si
fueranecesario.

— Las partes deben negociar de buenafe, con vistas a la consecucion de un acuerdo y el
acuerdo requiere laconformidad de laempresay de la mayoria de la representacién de
las personas trabajadoras que componen lacomision. En caso de desacuerdo puede
acudirse a los procedimientos de solucion autbnoma de conflictos.

— Las personas que intervengan en lanegociaciéon de los planes tienen los mismos
derechos y obligaciones que las personas que intervinieran en lanegociacion de
convenios y acuerdos colectivos.

c) Se fijan las competencias de la comisién negociadora, entre otras, lanegociacion y
elaboracion del diagnoéstico y la negociacion de las medidas que integraran el plan de
igualdad.

D. Diagnéstico de situacion

Por una parte, se regula el diagndstico, que es la primera fase de elaboracién del plan de
igualdad, a través del cual se obtiene lainformacion precisa para disefar las medidas a
adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento. El resumen del anélisis y de sus conclusiones y propuestas debe incluirse
en un informe que debe formar parte del plan de igualdad. Atal efecto, el RD destaca
determinadas materias a incluir en diagndstico

Este debe extenderse atodos los puestos y centros de trabajo de laempresa,
identificando en qué medida laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres 'y
hombres estaintegrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que
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para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, laorganizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida
la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta
a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en
que este se preste.

El andlisis debe extenderse también atodos los niveles jerérquicos de laempresay a su
sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los
diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como
a los distintos procesos de seleccion, contratacion, promocién y ascensos.

Los criterios parala elaboracion son los establecidos en el anexo de esta norma (ver
anexo).

Cuando del resultado se ponga de manifiesto la infrarrepresentacion de personas de un
sexo determinado en determinados puestos o niveles jerarquicos, los planes de igualdad
deben incluir medidas para corregirla, pudiendo establecer medidas de accion positiva.

E. Contenidoyvigenciadelos planesdeigualdad

Después de realizar el diagndstico de situacion, se elaborael plan de igualdad que es un
conjunto ordenado de medidas adoptadas tendentes a alcanzar en la empresala
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y aeliminar la
discriminacion por razon de sexo. La norma establece la estructura del plan de igualdad
y su contenido minimo:

— determinacion de las partes que los conciertan;
— ambito personal, territorial y temporal;

—informe del diagndstico de situacion de la empresa, 0, en su caso, de cada unade las
empresas del grupo;

—resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigenciay periodicidad;
— definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad;

— descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida;

— identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada unade las medidas y objetivos;

— calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad;
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— sistema de seguimiento, evaluacion y revision periédica;

— composicién y funcionamiento de la comisién u 6rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periodica de los planes de igualdad;

— procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en su aplicacion.

El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, es el que se determina por
las partes negociadoras, no puede ser superior a4 afos. Sin perjuicio de los plazos de
revision que puedan establecerse, el RDL establece las circunstancias en las que la
revision de los planes de igualdad es obligatoria (art.9). Larevision supone la
actualizacién del diagnéstico y de las medidas necesarias. Cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, larevision implicara la actualizacién del
diagnostico, y en su caso de las medidas del plan de igualdad.

Las medidas del plan de igualdad pueden revisarse en cualquier momento alo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Se prevé lacreacion de una comision u 6érgano concreto de vigilanciay seguimiento del
plan de caracter paritario, que, en la medida de lo posible, debe tener una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. El seguimiento y la evaluacion de las medidas del
plan de igualdad debe realizarse de forma peridédicasegun lo previsto en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule lacomposicion y
funciones de lacomision encargada del seguimiento del plan de igualdad. Al menos,
debe realizarse una evaluacion intermediay otrafinal, asi como cuando sea acordado
por la comision de seguimiento.

En los planes de igualdad se incluyen atodas las personas trabajadoras de la empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto de
determinados centros de trabajo. Las medidas también se aplican a las personas
trabajadoras cedidas por ETT durante los periodos de prestacion de servicios.

F. Registro de planes de igualdady depdsito de mas medidas para prevenir el
acoso sexual porrazon de sexo

La norma establece la inscripcion obligatoria de todos los planes de igualdad en el
Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (RD 713/2010), sin perjuicio de
los creados y regulados por las comunidades autbnomas, en el @mbito de sus
competencias. La inscripcion debe acompafiarse de la correspondiente hoja estadistica
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(RD 713/2010 anexo). Lainscripcion permite el acceso publico al contenido de los
planes de igualdad.

Respecto de las medidas adoptadas para prevenir ladiscriminacién entre mujeresy
hombres y el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, el depdsito es
voluntario.

La norma prevé que se efectlen las modificaciones necesarias para permitir diferenciar
entre los planes de igualdad negociados y los acordados, distinguiendo a su vez si son
obligatorios o voluntarios, y facilitar su consulta automatizada.

G. Fomento delaelaboraciony aplicacién de las medidas y planes de igualdad

Se prevé que através del Ministerio de Igualdad, através del Instituto de la Mujer, y con
la participacion de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas,
promueva medidas de fomento, apoyo y asistenciatécnica, consistentes, entre otras, en
la promocién y realizacion de acciones formativas, puestaa disposicion de guias 'y
manuales de referencia, y cualesquiera otras que puedan resultar necesarias (LO 3/2007
art.47)

También se prevé que el Ministerio de Igualdad, con la colaboracion del MTES, realice y
distribuya guias y protocolos de buenas précticas que permitan superar esterectiposde
género en lacontratacién y promocion, en especial entre el personal con
responsabilidades en materiade recursos humanos dentro de las empresas que
garantice una efectivaintegracion de la perspectivade género en las mismas.

Asimismo, a efectos de concesion del distintivo «Ilgualdad en laempresa» se prevé que
se tome en consideracion si el plan ha sido negociado y en su caso acordado.
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