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INtroduccion

Destaca la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

hombres en su Exposicion de Motivos que “El
pleno reconocimiento de la igualdad formal ante
la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un
paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La
violencia de género, la discriminacion salarial,
la discriminacion en las pensiones de viudedad,
el mayor desempleo femenino, la todavia
escasa presencia de las mujeres en puestos
de responsabilidad politica, social, cultural y
econdmica, o los problemas de conciliacién entre
la vida personal, laboral y familiar muestran
como la igualdad plena, efectiva, entre mujeres
y hombres, aquella «perfecta igualdad que
no admitiera poder ni privilegio para unos ni
incapacidad para otros», en palabras escritas por

John Stuart Mill hace casi 140 aios, es todavia
hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos
instrumentos juridicos. Por todo ello, consideraba
necesaria una accion normativa dirigida a combatir
todas las manifestaciones de discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo y promover
la igualdad entre mujeres y hombres, asi como
a remover los obstaculos y estereotipos sociales
que impiden alcanzarla.

A tal efecto, prestaba especial atencién a la
correccion de las desigualdades en el ambito de
las relaciones laborales, estableciendo para ello
los planes de igualdad como instrumento idéneo
para incorporar en las empresas el principio de
igualdad.


https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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La entrada en vigor de esta norma, pionera
para la igualdad de mujeres y hombres, supuso un
hito en el ambito del Derecho antidiscriminatorio
en Espana.

La constatacién de que tras 13 de afos de la
publicacion de esta Ley las medidas de naturaleza
fundamentalmente promocional o de fomento
habian obtenido resultados discretos que no
habian permitido garantizar la efectividad de
la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres llevo a la publicacion del Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupaciéon que incorporé cambios
significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo. Entre otros:

e Ampliacion considerable del nimero de
empresas obligadas a elaborar y aplicar un
plan de igualdad, incluyendo a todas las que
contaran con 50 o mas personas trabajadoras.

* Precisiones relativas al diagnostico,
determinando las materias a analizar, y
al contenido del plan, estableciendo los
elementos que debian integrarlo.

e Creacion de un Registro de planes de igualdad
de las empresas.

e Mandato de desarrollar a través de un

Introduccion

reglamento el alcance y contenido del
diagnoéstico vy, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de
seguimiento y evaluaciéon de los planes de
igualdad, asi como las disposiciones relativas
a la constitucién, caracteristicas y condiciones
para la inscripcién y el acceso al Registro de
planes de igualdad.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
de los que se ocupa este Boletin, tienen como
objetivo, por un lado dar cumplimiento al mandato
legal de desarrollo reglamentario de los planes
de igualdad, asi como su diagnéstico, incluidas
las obligaciones de registro, depodsito y acceso,
y establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la
no discriminaciéon entre mujeres y hombres en
materia retributiva, respectivamente.

En relacion con los planes de igualdad se
clarifican aspectos relacionados con las personas
llamadas a negociar, la constitucion de la comision
negociadora, indicaciones en caso de que no
exista Representacion Legal de Trabajadoras vy
Trabajadores (o solo exista en algunos centros de
trabajo de la empresa), cbmputo de la plantilla o
la inclusion de personas trabajadoras puestas a


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12215
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disposicion por empresas de trabajo temporal. Por
lo que respecta a la igualdad retributiva el nuevo
reglamento regula el principio de transparencia
retributiva, asi como los instrumentos para
hacerla efectiva y determina la creacion de una
Comisién para la efectividad de la lucha contra la
brecha retributiva.

Ambos reales decretos son fruto del Acuerdo

por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres Los reales decretos
en el trabajo, alcanzado entre los Ministerios garantizarén la

de Trabajo y Economia Social, el Ministerio de . .

Igualdad y los sindicatos CCOO y UGT. Tras un efectividad de los
proceso extenso de conversacion en la Mesa de planes de igualdad
Dialogo Social, que culmin6é el pasado mes de :

julio, se han fijado los contenidos del Reglamento Y su reglstro,

por el que se regulan los planes de igualdad y su incluida la igualdad

registro y el Reglamento de igualdad retributiva.

i

retributiva

I !
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Principales novedades del

reglamento de planes de igualdad

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, tiene
por objeto el desarrollo reglamentario de los
planes de igualdad, asi como de su diagnéstico,
incluidas las obligaciones de registro, depoésito y
acceso.

La entrada en vigor de este reglamento se
producird a los tres meses de su publicacion en
el Boletin Oficial del Estado, es decir, el 14 de
enero de 2021.

Los planes de igualdad vigentes al momento
de la entrada en vigor del Real Decreto que nos

ocupa deberan adaptarse al contenido de este,
en el plazo previsto en el plan para su revision vy,
en todo caso, en un plazo maximo de doce meses
desde la entrada en vigor del reglamento, es decir
el 14 de enero de 2022.

A continuacion, se detallan los elementos
fundamentales que se incorporan como novedad
en el presente desarrollo reglamentario.

2.1 Ambito de aplicacién

Obligacion de las empresas

Todas las empresas comprendidas en el
articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores (en
adelante ET), con independencia del niimero de
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personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberadn adoptar, previa negociacion,
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
asi como promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Empresas obligadas a elaborar y
aplicar un plan de igualdad

Las medidas de igualdad deberan dirigirse a
la elaboracion y aplicacion de planes de igualdad
cuando:

e Laempresa tenga cincuenta o mas personas
trabajadoras.

e Asi se establezca en el convenio colectivo
qgue sea aplicable, en los términos previstos
en el mismo.

¢ La autoridad laboral lo hubiera acordado en
un procedimiento sancionador.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

El resto de las empresas, podran llevar a cabo
voluntariamente la elaboracién e implantacién de
planes de igualdad, previa consulta o negociacion
con la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores, siéndoles en ese caso de aplicacion
lo regulado en este Real Decreto.

Por otra parte, los planes de igualdad incluiran
la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales y/o
peculiaridades que puedan establecerse en
los propios planes de igualdad respecto a
determinados centros de trabajo.

Particularmente, las empresas que componen
un grupo de empresas podran elaborar un
plan de igualdad Gnico, para todas o parte de
las empresas del grupo. Este plan ha de ser
negociado, conforme a las reglas establecidas
en el articulo 87 del texto refundido del ET para
este tipo de convenios, si asi se acuerda por
las organizaciones legitimadas para ello. Esta
posibilidad no afecta a la obligacion, en su caso,
de las empresas no incluidas en el plan de grupo
de disponer de su propio plan de igualdad.

No obstante, lo anterior, cada una de las
empresas que formen parte del grupo deberan
llevar a cabo un diagndstico negociado acerca
de la situacién de cada una de ellas.
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Plazo para la aprobacién del plan de igualdad:

e Lasempresasde 151 a 250 personas trabajadoras
hasta el 7-3-2020.

Las empresas de 101 a 150 personas trabajadoras
hasta el 7-3-2021.

Las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras
hasta el 7-3-2022.

El plan de igualdad de grupo debera tener en
cuenta la actividad de cada una de las empresas
que lo componen y los convenios colectivos que
les resultan de aplicacion, e incluir informacién
de los diagnosticos de situacion de cada una de
estas. Deber4, asimismo, justificar la conveniencia
de disponer de un Gnico plan de igualdad para
varias empresas de un mismo grupo.

Cuantificacion del nlmero de
personas trabajadoras

Una vez que se ha alcanzado el umbral que hace
obligatorio el plan de igualdad, nacera la obligacion de
negociarlo, elaborarlo y aplicarlo.

Esta obligacion se mantendra aun cuando el ndmero
de personas trabajadoras se sitlle por debajo de
cincuenta, una vez constituida la comisién negociadora
y hasta que concluya el periodo de vigencia del plan
acordado en el mismo, o en su caso, durante 4 anos.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Uno de los aspectos novedosos del desarrollo
reglamentario radica en la cuantificacion
del nimero de personas de la plantilla que
determina la obligacién de elaborar y aplicar
planes de igualdad. Asi, se precisa que el calculo
de la plantilla se realizard sobre la totalidad
de las personas trabajadoras de la empresa
correspondiente, cualquiera que sea el nlmero
de centros de trabajo de aquélla y cualquiera que
sea la forma de contratacion laboral, incluidas las
personas con:

Contratos fijos discontinuos
- Contratos de duracion determinada
- Contratos de puesta a disposicion

En el caso de contratos de duracién
determinada, cualquiera que sea su modalidad,
que, habiendo estado vigentes en la empresa
durante los 6 meses anteriores se hayan
extinguido en el momento de efectuar el
cbmputo, cada 100 dias trabajados o fraccién se
computard como una persona trabajadora mas.

En todo caso, cada persona con contrato a
tiempo parcial se computara con independencia
del nimero de horas de trabajo, como una
persona mas. A efectos de comprobar si
se alcanza el umbral de cincuenta personas
trabajadoras, el reglamento especifica que el
computo se efectuard, al menos, el Gltimo dia
de los meses de junio y diciembre de cada aiio.
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Plazo para llevar a cabo la negociacion

Una vez se conoce que la empresa esta obligada
a disefnar y elaborar un plan de igualdad, disponen
de los siguientes plazos para iniciar la negociacion
del plan de igualdad incluido el diagnoéstico previo.

Desde que se
hubiese alcanzado
el nmero de
personas que lo
hacen obligatorio

3 meses

Plazo establecido  Segun determine
en el convenio el convenio

Posteriores a la

3 meses (en i
( publicacion del

defecto de plazo)

convenio
.. Segln se
El fijado en el 9t
determine en el
acuerdo
acuerdo

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Procedimiento de negociacion de los
planes de igualdad

La negociacion, tanto del diagndstico como
del plan de igualdad, es preceptiva para aquellas
empresas obligadas a elaborar y aplicar un plan
de igualdad, de tal forma que la constitucion de
la comisién negociadora es de vital importancia,
tanto para la elaboracion del diagnostico y del
plan, como para su posterior registro, deposito y
publicidad.

Tal y como se indicaba en el apartado anterior, la
elaboracién e implantacion de planes de igualdad
serd voluntaria para las demés empresas, previa
consulta o negociacién con la representacion legal
de trabajadores y trabadoras (en adelante RLT), si
la hubiera.

Por consiguiente, en la comisidon negociadora
participaran de forma paritaria la representacion
de la empresa y la de las personas trabajadoras y
deberé promoverse una composicion equilibrada
de mujeres y hombres en cada una de las partes
de la comisién. Asimismo, se deberad promover
que sus integrantes tengan formacion y/o
experiencia en materia de igualdad en el
ambito laboral. La comisién negociadora podra
contar con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral, quienes
intervendran con voz pero sin voto.
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En los siguientes apartados, se detallan
las personas legitimadas para negociar que
constituiran la comisibn negociadora del
diagnoéstico y del plan de igualdad, segin las
caracteristicas de la empresa y de la plantilla.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Se debe tener en cuenta que las previsiones,
relativas a la negociacion de los diagnésticos
y planes de igualdad, que se detallan a
continuacion, serdn de cumplimiento siempre
y cuando el convenio colectivo de aplicacion no
disponga otra cosa.
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Empresas con representacion legal de
trabajadoras y trabajadores

En aquellas empresas en las que la plantilla
se haya constituido como RLT, las personas
legitimadas para negociar los planes de igualdad
por parte de las personas trabajadoras, incluidos
los diagnosticos previos, seran el comité de
empresa, las delegadas y delegados de personal,
en su caso, o las secciones sindicales cuando estas
asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de
los miembros del comité de empresa o entre las

delegadas y delegados de personal.

Empresas sin representacion legal de
trabajadoras y trabajadores

En el caso de empresas que no cuentan con
RLT, y no se promuevan elecciones a 6rganos
de representacion legal de las trabajadoras y los
trabajadores, la interlocucién en la negociacion
del plan de igualdad se llevara a cabo por una
representacion de las personas trabajadoras
integrada por los sindicatos mas representativos
y por los sindicatos representativos del sector
al que pertenezca la empresa y con legitimacion
para formar parte de la comisiobn negociadora
del convenio colectivo de aplicacion. Esta
comision negociadora contard con un maximo
de 6 miembros por cada parte y quedara
validamente constituida por aquella organizacion
u organizaciones sindicales que respondan a la
convocatoria en el plazo de 10 dias.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Empresas con varios centros de trabajo

En las empresas con varios centros de trabajo
negociara el comité intercentros si existe y tiene
establecidas competencias para la negociacion.

En aquellas empresas en las que haya
centros de trabajo con representacion legal de
las personas trabajadoras y centros sin ella, la
comision negociadora, en la parte social, estara
integrada por las personas de la RLT de los centros
que cuenten con ella y por la comisién sindical
constituida como se describe en el parrafo anterior
para los casos de empresas que no tienen RLT.

Grupo de empresas

La negociacion del plan de igualdad en los
grupos de empresa se regira por lo establecido
en el articulo 87 del ET para los convenios de
ese ambito. La legitimacion para negociar en
representacion de las personas trabajadoras la
tendran los sindicatos mas representativos a nivel
estatal o autonoémico (en este UGltimo caso, si el
plan de igualdad no transciende de dicho ambito
territorial), asi como, en sus respectivos ambitos,
las organizaciones sindicales afiliadas, federadas
o confederadas a los mismos. También estan
legitimados para negociar los sindicatos que
cuenten con un minimo del 10% de los miembros
de los comités de empresa o entre las delegadas y
los delegados de personal en el ambito geografico
o funcional a que se refiera el plan de igualdad.
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PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

Representacion Representacién de las personas Composicién comisién
de la empresa trabajadoras negociadora

- Comité de empresa, delegadas/os de personal

o FIE Representacion legal - Secciones sindicales cuando las hubieres y - 13 miembros por cada parte
on
de la empresa sumen la mayoria de los miembros del comité o - Proporcional a su representatividad

delegadas/os de personal

- 6 miembros por cada parte

- En proporcién a la representatividad en el

., Sindicatos mas representativos y sindicatos L, L
. Representacion legal : sector y participacion de todos los sindicatos
Sin RLT representativos del sector al que pertenezca la .
de la empresa . legitimados
empresa y con legitimidad . X L
- Validamente integrada por las organizaciones

sindicales que respondan en el plazo de 10 dias

Con varios centros Representacién legal Comité intercentros, si existe y tiene .
. i o, - 13 miembros por cada parte
CERTEET N LNEN Y de la empresa competencias para la negociacion

. Comité de empresa, delegadas/os de personal
Con varios centro

- Secciones sindicales cuando las hubiere y
de trabajo:

sumen la mayoria de los miembros del comité o
a) Centros con RLT

entre delegadas/os de personal
Representacién legal - 13 miembros por cada parte

de la empresa e ; X e - Proporcional a su representatividad
Sindicatos mas representativos y los sindicatos

representativos del sector al que pertenezca la

b) Centros sin RLT

empresa y con legitimidad, que respondan a la

convocatoria de negociacion en el plazo de 10 dias

Sindicatos mas representativos a nivel estatal

o autonémico, seg(in ambito territorial de

saiquioy A sasalnw as3us pepjenb| us epusuadxe o/A ugidew.loy e
saiquioy A sasalnw sp epelqijinba ugisodwod e| esanowoud ag

aplicacién del plan, asi como, en sus respectivos

ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas,
Representacién legal federadas o confederadas a los mismos .
Grupo de empresas o L. - 13 miembros por cada parte
del grupo - Los sindicatos con un minimo del 10% de

los miembros de los comités de empresa o

delegadas o delegados de personal en el &mbito

geografico y funcional al que se refiera el plan de

igualdad
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Disposiciones generales relativas a la
comisién negociadora

El reglamento completa la regulacion sobre
el procedimiento de negociacion detallando
los criterios que deben regir las reuniones de
la comisidon negociadora, que se resumen a
continuacion. Prevé también que el procedimiento
de negociacion, en aquellos aspectos no
expresamente tratados por el reglamento, se
regiran por el articulo 89 del Estatuto de los
Trabajadores.

Composicién

e La representacion de la empresa y la de las
personas trabajadoras participaran de forma
paritaria.

e Se promoverd la composicion equilibrada
entre mujeres y hombres en cada parte.

e Se promovera que sus integrantes tengan
formacion y/o experiencia en materia de
igualdad en el ambito laboral.

e La comisién negociadora podrad contar con
apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el &mbito laboral, quienes
intervendran con voz pero sin voto.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Actas

e Se levantara acta de cada reunién, que debera
ser aprobada y firmada con manifestaciones
de parte, si fuera necesario.

e El resultado de las negociaciones debera
plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras.

Acuerdos
e Se negociara de buena fe.

e Se negociara con vistas a la consecucion de
un acuerdo.

e El acuerdo requerird la conformidad de
la empresa y de la mayoria de la RLT que
compone la comisidon negociadora.

e En caso de desacuerdo, la comision
negociadora podra acudir a los procedimientos
y 6rganos de solucién auténoma de conflictos,
si asi se acuerda, previa intervencion de la
comisiéon paritaria del convenio colectivo
correspondiente (si asi estd previsto en el
convenio colectivo para estos casos).

e Se remitira el resultado de las negociaciones
a la autoridad laboral correspondiente a los
efectos de registro y depésito y publicidad.
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Informaciéon, derechos y obligaciones de
la comision negociadora, asi como de las
personas expertas que la asistan

e Constituida la comision negociadora, y a
los efectos de elaborar el diagnostico de
situacion, las personas que la integran tendran
derecho a acceder a cuanta documentacion
e informacion resulte necesaria a los fines
previstos, estando la empresa obligada a
facilitarla en los términos establecidos en el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo.

e La RLT tendrda los mismos derechos vy
obligaciones que las personas que intervienen
en la negociacion de acuerdos y convenios
colectivos.

® Deberan observar en todo momento el deber
de sigilo respecto a aquella informacion
que les haya sido comunicada con caracter
reservado.

¢ Ningdn documento de la empresa entregado
a la comision negociadora podra ser utilizado
fuera del estricto ambito de aquella ni para
fines distintos a los que motivaron su entrega.

Competencias de la comisién negociadora

La comision negociadora tendra competencias
en:

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Negociacion y elaboracion del diagnoéstico,
asi como sobre la negociacion de las medidas
gue integraran el plan de igualdad.

Elaboraciéon del informe de resultados del
diagnostico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la
luz del diagnoéstico, su ambito de aplicacion,
los medios materiales y humanos necesarios
para su implantacién, asi como las personas
u o6rganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

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

Definicion de los indicadores de medicion vy
los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

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

La comision negociadora del plan podra dotarse

de un reglamento de funcionamiento interno.



bolelin de A Tnicio
Igualdad

en el KEmpleo

Noviembre 2020

2.3. Contenido de los planes de
igualdad

Diagnostico de situacion

El diagnéstico es un elemento esencial previo
a la elaboracion del plan de igualdad, dirigido
a identificar y a estimar la magnitud, a través
de indicadores cuantitativos y cualitativos, de
las desigualdades, diferencias, desventajas,
dificultades y obstaculos, existentes o que puedan
existir en la empresa con el objetivo de conseguir
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Por tanto, el diagnéstico permite obtener la
informacion precisa para disefar y establecer
las medidas evaluables que deben adoptarse, la
prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento.

El proceso de recogida y andlisis se debe
realizar a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, en al menos, cada una de las materias
previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo:

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la
auditoria retributiva entre mujeres
y hombres de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres vy
hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar
y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por
razéon de sexo.

Un resumen de este analisis y de sus principales
conclusiones y propuestas debera incluirse en un
informe que formara parte del plan de igualdad.



bolelin de A Tnicio

Igualdad
en el kmpleo

Noviembre 2020

El diagnéstico debera extenderse a todos
los puestos y centros de trabajo de la empresa,
incluyendo a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacién de servicios.

En el caso de los grupos de empresas, cada
una de las empresas que formen parte del grupo
llevaran a cabo un diagnéstico negociado acerca
de la situacion en materia de igualdad en cada una
de ellas.

Por otra parte, para la elaboracion del
diagnostico deben tenerse en cuenta los criterios
especificos incluidos en el ANEXO Disposiciones

aplicables para la elaboracién del diagnéstico del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Si el resultado del diagnéstico pusiera
de manifiesto la infrarrepresentacion de
personas de un sexo determinado en
determinados puestos o niveles jerarquicos,
los planes de igualdad deberadn incluir

medidas para corregirla, pudiendo establecer
medidas de accién positiva con el fin de
eliminar la segregacion ocupacional de las
mujeres tanto horizontal como vertical.

Contenido minimo de los planes de
igualdad

Los planes de igualdad se estructuraran de la
siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente
contenido:

a)

b)
c)

d)

e)

f)

9

h)

)]

k)

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

Determinacién de las partes que los
conciertan.

Ambito personal, territorial y temporal.
Informe del diagnoéstico.

Resultados de la Auditoria retributiva,
asi como su vigencia y periodicidad.

Definicion de objetivos cualitativos y
cuantitativos.

Descripcion de medidas concretas,
plazo de ejecucion y priorizacion de las
mismas y disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucion de
cada medida.

Identificacion de los medios y recursos,
materiales y humanos, necesarios
para la implantacion, seguimiento y
evaluacion de cada una de las medidas
y objetivos.

Calendario de actuaciones para
la implantaciéon, seguimiento y
evaluacion de las medidas.

Sistema de seguimiento, evaluacion y
revisién periddica.

Composicion y funcionamiento de
la comision u o6rgano concreto de
vigilancia y seguimiento del plan.

Procedimiento de modificacion.


https://www.igualdadenlaempresa.es/normativa/docs/RD901-2020_Anexo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/normativa/docs/RD901-2020_Anexo.pdf
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Vigencia, revision, seguimiento y evaluacion
del plan de igualdad

Vigencia

El periodo de vigencia ha de ser determinado,
en su caso, por las partes negociadoras, no
pudiendo ser superior a 4 aios.

Revisién

El plan de igualdad, para su revision, podra
contemplar plazos especificos, coherentes
con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos. En todo caso, aunque no se
hayan contemplado estos plazos, los planes de
igualdad deberan revisarse cuando concurran las
siguientes circunstancias:

e Cuando se estipule en el calendario de
actuaciones o en el reglamento que regule
la composicion y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de
igualdad.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta
de adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacion de la Inspecciéon de
Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcion,
transmision o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

e Ante cualquier incidencia que modifique de
manerasustancialla plantilladelaempresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnostico de situacion que
haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la
empresa por discriminacion directa o indirecta
por razbn de sexo o cuando determine la
falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Seguimiento y evaluacién

En el plan de igualdad debera incluirse una
comision u organo concreto de vigilancia y
seguimiento del plan, con la composicion y
atribuciones que se decidan en aquel, en el
que deberadn participar de forma paritaria la
representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, y que, en la medida de lo posible,
tendrd& una composicibn equilibrada entre
mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacion de las medidas
previstas en el plan de igualdad debera realizarse
de forma peridédica conforme se estipule en el
calendario de actuaciones del plan de igualdad
o en el reglamento que regule la composicion
y funciones de la comision encargada del
seguimiento del plan de igualdad.
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Extension de los planes de igualdad

El presente Real Decreto establece que
los planes de igualdad incluiran a la totalidad
de las personas trabajadoras de la empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones
especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo y de lo previsto en el caso de
grupo de empresas.

De igual modo, de conformidad con lo
establecido en el parrafo cuarto del articulo 11.1
de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que
se regulan las empresas de trabajo temporal,
el plan de igualdad de una empresa usuaria
sera aplicable a la totalidad de las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo
temporal mientras se desarrollen los periodos
de prestacion de servicios.

2.4. Registro de planes de igualdad
y deposito voluntario de las medidas
y protocolos de acoso sexual y por
razéon de sexo

El desarrollo reglamentario de los planes de
igualad aborda en su articulado este contenido.
Asi, se concretan aquellas cuestiones relativas a
los registros de los planes de igualdad, de las
medidas de igualdad voluntarias, del protocolo
de prevencion y actuacibn ante situaciones de
acoso sexual y por razéon de sexo y de la solicitud
de inscripcién en dicho registro.

ﬂ‘tg'hlmdurﬂ'an ; qu

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

¢ Registro de planes de igualdad

Independientemente del origen o naturaleza,
obligatoria o voluntaria o que hayan sido o
no adoptados por acuerdos entre las partes,
todos los planes de igualdad seran objeto de
inscripcidon obligatoria en un registro pablico.
En el caso de que las empresas no obligadas
opten por elaborar y aplicar un plan de igualdad
voluntario, éste sera obligatoriamente inscrito
en el registro.

e Deposito de medidas y protocolo

Las empresas no obligadas a elaborar y aplicar
un plan de igualdad podran depositar las medidas
adoptadas para prevenir la discriminacién entre
mujeres y hombres, incluido el protocolo de
prevencion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

¢Qué es el Registro de Planes de
Igualdad?

El Ministerio de Trabajo y Economia social
cuenta con un procedimiento telematico para
registro vy depoésito _de convenios colectivos,

acuerdos colectivos y planes de igualdad.

Corresponde a este registro, en el ambito de
las competencias de la Administracion General
del Estado, la inscripciobn de los planes de
igualdad de dambito estatal o supraautonémico,
asi como los relativos a las ciudades autonomas
de Ceuta y Melilla.


http://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/C_Registro/C4_Requisitos_ficheros.htm
http://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/C_Registro/C4_Requisitos_ficheros.htm
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Todos los planes de igualdad son objeto de
inscripcion obligatoria en el registro pablico.
En este sentido se aplicaran los tramites
para el registro, depodsito y publicidad.

Eldeposito en el registro pablico corresponde

a las medidas de igualdad adoptadas por las
empresas no obligadas a aplicar planes de
igualdad, incluido el protocolo de prevencion
y actuacion ante situaciones de acoso sexual
y acoso por razén de sexo. En este caso, se
aplican los tramites previstos a efectos de
deposito.

Por su parte, las Comunidades Auténomas
crearan y regularan registros de planes de
igualdad con funcionamiento a través de
los medios electronicos en el ambito de sus
competencias.

El desarrollo reglamentario de planes de
igualdad, prevé, ademas, que se efectuaran las
modificaciones necesarias en dicho registro
para que se distingan los planes de igualdad
negociados y acordados, diferenciando, a su vez,
si son obligatorios o voluntarios, con el fin de
facilitar su consulta automatizada.

Solicitud de inscripcion de los planes
de igualdad

La solicitud de inscripcion ha de realizarse
dentro del plazo de 15 dias a partir de la firma del
plan. Seréa la comision negociadora, en su caso,

Principales novedades del
reglamento de planes de igualdad

la persona designada por ésta, quien formule la
solicitud debidamente acreditada, presentandola
a través de los medios electronicos ante el
Registro de la autoridad laboral competente.

En la solicitud de inscripciébn del plan de
igualdad se deberan cumplimentar debidamente
los siguientes anexos:

Anexo 1. Datos relativos a las partes firmantes
del plan de igualdad, fecha de la firma, asi
como, en su caso, ambito funcional, territorial,
temporal, etc.

Anexo 2V. Hoja estadistica del plan de
igualdad. Este anexo debe ser cumplimentado
por la comision negociadora del plan de igualdad
a la firma del mismo, o por la empresa, si el plan
es presentado por ésta.

Una vez que la autoridad laboral competente
haya ordenado la inscripcion del plan de
igualdad, le asignard un coédigo especifico
y diferenciado, en funcién de si han sido
acordados o no. Los planes de igualdad

registrados se incluiran en la base de datos
central de convenios y acuerdos y planes de
igualdad. La gestion de esta base de datos
centralizada corresponde a la Direccién
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo
y Economia Social.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274&p=20201014&tn=1#an1
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274&p=20201014&tn=1#a2-2
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ANEXO 2.V.
HOJA ESTADISTICA DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Datos registrales de la empresa: ambito geografico; datos de la Comision Negociadora;
nombre o razén social de la empresa; NIF de la empresa; distribucion de la plantilla por sexo.

2. Datos del plan de igualdad: Voluntario/Obligatorio; si ha sido pactado con la RLT; vigencia;
etc.

3. Datos de la comision negociadora: fecha de constitucién; fecha de la firma del plan;
composicion de la RLT; composicion de la RLE; etc.

4. Datos relativos al diagnostico del plan de igualdad: si la CN ha contado con la auditoria
salarial; el registro retributivo; materias que han sido negociadas y adopcion de medidas; etc.

5. Contenido del plan de igualdad: medidas de seleccién y contratacion; clasificacion profesional;
formacién, promocion profesional; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, retribuciones, prevencién del acoso sexual y por razén de sexo o
de identidad sexual; derechos laborales de las victimas de violencia de género; comunicacion,
informacion y sensibilizacién; etc.

6. Seguimiento y evaluacién del plan: calendario; sistema de indicadores; etc.
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Principales novedades del reglamento

para la igualdad retributiva
entre mujeres y hombres

3.1. Introduccidn

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
desarrolla los elementos esenciales para
combatir la desigualdad retributiva, desarrollando
los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacién en este ambito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias
y removiendo los obstaculos existentes, a
través de un sistema retributivo transparente,
complementado por un procedimiento de acceso
a la informaciéon adecuado y por una correcta
definicibn de los aspectos relevantes en la
conceptualizacion del trabajo de igual valor.

Asimismo, el

reglamento de
retributiva, que entrard en vigor el 14 de
abril de 2021, mejora lo establecido en la
Recomendacién de la Comisidén Europea de 7 de

igualdad

marzo de 2014, puesto que combina varias de las
opciones establecidas en dicho texto: el sistema
de registro retributivo permite el acceso de la
representacion legal de las personas trabajadoras
a la informacion retributiva, contenida en el
registro retributivo, desglosada y promediada en
todas las empresas y no solo en aquellas con 50
0 mas personas trabajadoras como establece la
Recomendacion. Ademas, la auditoria retributiva
se aplica a todas las empresas que tienen la
obligacion de tener planes de igualdad que,
una vez transcurridos los plazos transitorios
establecidos en el Real Decreto-ley 6/2019, de


https://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
https://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
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1 de marzo, alcanzara a todas las empresas de
50 o mas personas trabajadoras.

En este sentido, el reglamento de igualdad
retributiva, complementa la regulacion contenida
en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que
seregulan los planes de igualdad y suregistro, ala
vez que, como recuerda la Exposicion de Motivos,
desarrolla los articulos 22.3 y 12.4.d) del Estatuto
de los Trabajadores, que fueron modificados por
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, y que
establecen, respectivamente la obligacion de que
la clasificacion profesional se realice conforme a
criterios libres de discriminacion, y la garantia de
ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres, también en
el caso de los contratos a tiempo parcial.

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

A grandes rasgos, el gran reto para prevenir
y evitar la discriminacién retributiva por razén
de sexo es la adecuada identificacion de la
discriminacién indirecta causada por una
incorrecta valoracion de los puestos de trabajo.
En este sentido, era necesario desarrollar, en
este Real Decreto, el concepto de trabajo de igual
valor, con el fin de aportar certeza y seguridad
juridica acerca de su alcance y la necesidad de
que sean tenidos en cuenta factores objetivos
vinculados de manera estricta y necesaria con el
trabajo desempeniado.

El principio de igual retribucion por trabajo
de igual valor vincula a todas las empresas,
independientemente del nimero de personas
trabajadoras, y a todos los convenios vy
acuerdos colectivos.

Un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de

formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.
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3.2 El principio de transparencia
retributiva

A fin de garantizar la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacion
en materia retributiva entre mujeres y hombres,
las empresas y los convenios colectivos deberan
integrar y aplicar el principio de transparencia

retributiva.

El principio de transparencia retributiva

tiene por objeto la identificacion

discriminaciones, tanto directas como

indirectas, particularmente las debidas a
incorrectas valoraciones de los puestos de
trabajo.

El principio de transparencia retributiva se
aplicara, al menos, a través de los siguientes

instrumentos:
* Registros retributivos

e Auditoria retributiva

e Sistema de valoracién de puestos de trabajo
en la clasificacién profesional de la empresa y

en el convenio colectivo de aplicacion

e Derecho de informacion de las personas

trabajadoras

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

3.3 Los instrumentos de
transparencia retributiva

La finalidad de incorporar instrumentos de
transparencia retributiva es, esencialmente,
visualizar realidades que pueden resultar
desapercibidas para la empresa y para las propias
personas trabajadoras.

Es, precisamente, por esa necesidad de
visibilizar las diferencias salariales de género
por lo que se incorpora la auditoria retributiva
como una de las materias obligatorias que deben
abordarse en el diagnostico.

El diagnostico es un elemento esencial del
plan de igualdad, ya que es la base sobre la que
se sustentan las medidas de igualdad, de ahi la
importancia de que se incluya la auditoria como
parte del mismo, asi como los datos del registro
retributivo, que, aun no formando parte de dicho
plan, seran de gran utilidad para el analisis.

En este apartado, se detallaran las principales
aportaciones del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, relativas a la transparencia
retributiva: el registro retributivo, la auditoria
retributiva, el sistema de valoraciéon de puestos
de trabajo y el derecho de informacién a las
personas trabajadoras.
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Registro retributivo

Este registro tiene por objeto garantizar
la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, vy
un adecuado acceso a la informacién retributiva
de las empresas, al margen de su tamano,
mediante la elaboracion documentada de los
datos promediados y desglosados.

De conformidad conlo establecido en elarticulo
28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las
empresas deben tener un registro retributivo de
toda su plantilla, incluido el personal directivo y
los altos cargos.

Objetivos del registro retribuido:

e Garantizar la obligada transparencia en
la configuracion de las percepciones de
manera fiel y actualizada.

Garantizar un adecuado acceso a la
informacion retributiva de las empresas,
al margen de su tamafo, mediante la
elaboracién documentada de los datos

promediados y desglosados.

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

El registro retributivo debera incluir los valores
medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de
la plantilla desagregados por sexo y distribuidos
conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse
en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la
media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada
grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificaciéon
aplicable. A su vez, esta informaciéon deberd
estar desagregada en atencion a la naturaleza
de la retribucion, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de
modo diferenciado cada percepcion.
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El periodo temporal de referencia sera, con
caracter general, el afo natural, sin perjuicio
de las modificaciones que fuesen necesarias en
caso de alteracion sustancial de cualquiera de los
elementos que integran el registro, de forma que
se garantice la transparencia de las percepciones
de manera fiel y actualizada y el acceso a la
informacién retributiva de las empresas.

El documento en el que conste el registro
podra tener el formato establecido en las
paginas web oficiales del Ministerio de Trabajo
y Economia Social y del Ministerio de Igualdad.

La representacion legal de las personas
trabajadoras deberd ser consultada, con una
antelacién de al menos diez dias, con caracter
previo a la elaboracion del registro. Asimismo, y
con la misma antelacién, debera ser consultada
cuando el registro sea modificado en caso
de alteracion sustancial de cualquiera de los
elementos que integran el registro.

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Las empresas que lleven a cabo auditorias
retributivas’ deberdn elaborar un registro
retributivo en los mismos términos que los
establecidos en el apartado anterior, pero con las
siguientes peculiaridades:

e El registro debera reflejar, ademas, las
medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor
en la empresa, conforme a los resultados de
la valoracion de puestos de trabajo descrita
en el nuevo reglamento y desarrollado en el
apartado titulado Sistema de valoracion de
puestos de trabajo del presente Boletin.

* El registro debera incluir la justificacion a
que se refiere el articulo 28.3 del ET, cuando
la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadoras de un sexo sea superior
a las del otro en, al menos, un veinticinco por
ciento.

" Para el concepto y contenido de las auditorias retributivas, véase el siguiente apartado de este Boletin.
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REGISTRO RETRIBUTIVO
Obligatorio para todas Peculiaridades de las

las empresas empresas con

; auditoria retributiva
QUE DATOS INCLUYE
e Salarios

e Complementos salariales

® Percepciones extra
salariales

m COMO SE MUESTRAN a) Media aritmética y mediana
L H[_PHl LOSDATOS de las agrupaciones de los
B =« Desagregados por sexos trabajos de igual valor en
L . la empresa conforme a los
e Distribuidos por: .

fesi | resultados de la valoracion

- grupos protesionales de puestos de trabajo.

- categorias . . e
Si la media aritmética o la

profesionales
- puestos de trabajo

mediana de las retribuciones
iguales o de igual valor totales de un sexo es

- cualquier otro sistema superior en un 25% o mas
de clasificacién a la del otro deberé incluirse

aplicable una justificacion.

QUE SE CALCULA
e Media aritmética

e Mediana

Atendiendo a la naturaleza de la
retribucion de los conceptos sefalados
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Auditoria retributiva

Las empresas que elaboren un plan de
igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, previa la negociacion que
requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto
obtener la informacién necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres
y hombres en materia de retribucion.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del
plan de igualdad del que forma parte, salvo que
se determine otra inferior en el mismo.

La aplicacibn de lo establecido en este
reglamento para las auditorias retributivas
seguira la misma aplicacion paulatina que la
establecida para la aplicacion de los planes de
igualdad en la disposicion transitoria décima
segunda de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Contenido de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva implica las siguientes
obligaciones para la empresa: elaborar un
diagnéstico de situacion retributiva y establecer
un plan de actuacién para la correccidén de las
desigualdades retributivas.

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La auditoria retributiva debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades

existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, vy
asegurar la transparencia y el seguimiento
de dicho sistema retributivo.

¢ Realizacién del diagnéstico de la situacion
retributiva en la empresa. El diagnéstico
requiere:

- La evaluacién de los puestos de trabajo
tanto con relacién al sistema retributivo
como con relacibn al sistema de
promocioén.

- La relevancia de otros factores
desencadenantes de la diferencia
retributiva, asi como las posibles
deficiencias o desigualdades que
pudieran apreciarse en el disefo o
uso de las medidas de conciliacion
y corresponsabilidad en la empresa,
o las dificultades que las personas
trabajadoras pudieran encontrar en su
promociéon profesional o econdémica
derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales
en materia de movilidad o las exigencias
de disponibilidad no justificadas.
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e Establecimiento de un plan de actuacién
para la correccion de las desigualdades
retributivas, determinando:

Implica que los factores
objetivos relevantes en la valoracion
deben ser aquellos relacionados
con la actividad y que
efectivamente concurran en la

misma, incluyendo la formacion
- cronograma necesaria.

- actuaciones concretas

- persona o personas responsables de su Implica que, para constatar

implantacic’myseguimiento si concurre igual valor, deben
tenerse en cuenta todas las

., , condiciones que singularizan
Elplandeactuacion, portanto, debera contener e e e

un sistema de seguimiento y de implementacion ninguna se invisibilice o se
de mejoras a partir de los resultados obtenidos. infravalore.

Implica que deben existir
mecanismos claros que
identifiquen los factores que se
han tenido en cuenta en la fijacion

Conforme al articulo 28.1 del ET, un de una de;e'm";adadret;'b‘:“'°“
. . ue No aependaan de tactores
trabajo tendrd igual valor que otro cuando yq ep .

A o valoraciones sociales que
la naturaleza de las funciones o tareas reflejen estereotipos de género.
efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién Realizar una correcta valoracién de los puestos de
exigidas para su ejercicio, los factores trabajo proporciona una base sélida para garantizar la

estrictamente relacionados con su desempeiio igualdad retributiva;

y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes. e Se entiende por naturaleza de las funciones

o tareas el contenido esencial de la relacién
laboral, tanto en atencién a lo establecido
en la ley o en el convenio colectivo como en
atencién al contenido efectivo de la actividad
desempenada.
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e Se entiende por condiciones educativas
las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo
de la actividad.

e Se entiende por condiciones profesionales
y de formacién aquellas que puedan servir
para acreditar la cualificacion de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la
formacion no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad.

e Se entiende por condiciones laborales vy
por factores estrictamente relacionados
con el desempeio aquellos diferentes de
los anteriores que sean relevantes en el
desempeio de la actividad.

e Otros factores y condiciones que pueden ser
relevantes en la medida en que satisfagan
las exigencias de adecuacion, totalidad y
objetividad, son los siguientes?:

- la penosidad y dificultad,

- las posturas forzadas,

- los movimientos repetitivos,
- la destreza,

- la minuciosidad,

- el aislamiento,

2 Listado con caracter no exhaustivo.

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

- la responsabilidad tanto economica
como relacionada con el bienestar de las
personas,

- la polivalencia o definicibn extensa de
obligaciones,

- las habilidades sociales,

- las habilidades de cuidado y atencion a
las personas,

- la capacidad de resolucion de conflictos,
- la capacidad de organizacion, etc.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por
objeto realizar una estimacion global de todos
los factores que concurren o pueden concurrir
en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignacion de una
puntuacion o valor numérico al mismo. Los
factores de valoracion deben ser considerados
de manera objetiva y deben estar vinculados de
manera necesaria y estricta con el desarrollo de
la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada una de las
tareas y funciones de cada puesto de trabajo de
la empresa, ofrecer confianza respecto de sus
resultados y ser adecuada al sector de actividad,
tipo de organizacion de la empresa y otras
caracteristicas que a estos efectos puedan ser
significativas, con independencia, en todo caso,
de la modalidad de contrato de trabajo con el
que vayan a cubrirse los puestos.
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A los efectos de la valoracion de los puestos
de trabajo, seran de aplicacién aquellos sistemas
analiticos que garanticen el cumplimiento de los
objetivos y exigencias establecidos en el articulo
8 del RD 902/2020, de 13 de marzo y, de manera
especifica, los criterios descritos en el articulo 4.

e Valoracion de puestos de trabajo en
los convenios colectivos

De acuerdo con lo previsto en el articulo
22.3 del ET, con el objetivo de comprobar que la
definicion de los grupos profesionales se ajusta
a criterios y sistemas que garantizan la ausencia
de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres y la correcta aplicacion del
principio de igualdad de retribucién por trabajos
de igual valor, las mesas negociadoras de los
convenios colectivos deberan asegurarse de
que los factores y condiciones concurrentes en
cada uno de los grupos y niveles profesionales
respetan los criterios de adecuacién, totalidad
y objetividad, y el principio de igual retribucion
para puestos de igual valor.

Siguiendo las directrices de la Recomendacion
europea el Reglamento refuerza el derecho a
la informacion de las personas trabajadoras
permitiéndoles el acceso a la informacion
retributiva desglosada y promediada en todas
las empresas, y no solo en aquellas con al

Principales novedades delreglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

menos cincuenta personas trabajadoras como
establece la mencionada Recomendacion. Asi se
contempla en el articulo 5 que establece que el
registro retributivo tiene por objeto garantizar
la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y
un adecuado acceso a la informacion retributiva
de las empresas, al margen de su tamano,
mediante la elaboracion documentada de los
datos promediados y desglosados.

¢ Acceso al registro retributivo
Empresas con RLT

En las empresas que cuenten con
representacion legal de las personas trabajadoras,
el acceso al registro se facilitara a las personas
trabajadoras a través de la RLT, teniendo derecho
estas a conocer el contenido integro del mismo.

Empresas sin RLT

En el supuesto de que una persona
trabajadora solicite el acceso al registro en
una empresa sin RLT, la informacion que se
facilitara por parte de la empresa no seran los
datos promediados respecto a las cuantias
efectivas de las retribuciones que constan en
el registro, sino que la informacion a facilitar
se limitar4 a las diferencias porcentuales que
existieran en las retribuciones promediadas de
hombres y mujeres, que también deberan estar
desagregadas en atencion a la naturaleza de la
retribucion y el sistema de clasificacion aplicable.
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Este Boletin se enmarca dentro de las actuaciones del Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de
Igualdad en las Empresas del Instituto de la Mujer, respondiendo al compromiso de promover y facilitar la igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral mediante la elaboracion de planes y otras medidas de promocién

de la igualdad.

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

Servicio de consultas relacionadas con el &mbito laboral y de la empresa.

. . \
x@ pdi@inmujer.es Q 915 246 806
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DE DESARROLLO
@ z_ @ SOSTENIBLE

OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. En su condicién de organismo publico, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacion de Naciones Unidas en su Agenda

2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero desarrollo sostenible a nivel mundial y combatir el cambio climético, la desigualdad y la pobreza.
Concretamente, en la presente publicacion, el Instituto de la Mujer pretende contribuir a la consecucién de los objetivos 5. Igualdad de Género
y 8. Trabajo Decente y Crecimiento Econémico.
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