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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.

Clases

planes de igualdad negociados y los
acordados, y, su vez obligatorios o
voluntarios

TOL8107117

Registro
Con el registro se puede obtener
distintivo de "lgualdad en la empresa"

Tiempo
Se exige empezar a negociar en 3
meses, se adoptara el plan en 1 afio y
tiene una duracién maxima de 4 afios.

Cémputo de 50 trabajadores
Afecta a la plantilla total de la empresa,
cualquiera que sea el nimero de centros Contenido
de trabajo y cualquiera que sea la forma Fija el contenido minimo del

de contratacién laboral:-;nmcl;l_das las diagndstico partiendo proceso de
pgrsonasc:ﬁn on °;e1-‘,°s seleccién y el contenido del plan.

inada y p con de
puesta a disposicion.

Sanciones
Vila judicial: Procedimiento de defensa
derechos fundamentales
Via Administrativa: infraccién muy
grave amparada en la art 8.13 de la
LISOS con multas hasta 187.000 euros
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Comisién negociadora

En las empresas donde no existan las

representaciones legales se creara una Grupo de empresas

comisién negociadora formada por la Se extiende la posibilidad de Entrada en vigor
representacién de la empresa y por implementar un plan Gnico para todo el 6 meses desde la publicacion
otra integrada por los sindicatos mas grupo

representativos del sector al que
pertenezca la empresa

El Real Decreto 901/2020 se refiere al desarrollo de las nuevas normas en materia de
inscripcidon 'y negociacion de los planes de igualdad en las empresas. La nueva
normativa obligara a todas las empresas de mas de 50 trabajadores a contar con un plan
de igualdad laboral entre la mujer y el hombre, extendiendo para el computo a alos
trabajadores temporales y a los de las ETT

Las empresas que tengan una plantilla mas pequefia podran hacerlo de forma voluntaria,
salvo que la Inspeccion de Trabajo les obligue a hacer un plan de igualdad, a cambio de
perdonarle la sancion por incurrir en una infraccioén de discriminacion.

Soélo las empresas con planes negociados podran obtener el disitntivo de igualdad.

Obligacion de hacer una plan Plan (mas de 50 trabajadores)

50 trabajadores es el numero de personas que dan lugar a la obligacion de elaborar un
plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que
sea el numero de centros de trabajo y cualquiera que sea la forma de contratacion
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de
duracion determinada y personas con contratos de puesta a disposicion (ETT).



"Esta obligacién se mantendrd aun cuando el numero de personas trabajadoras se
sitie por debajo de 50, 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
cuatro anos", sefala el texto.

Menos de 50 trabajadores

La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demas
empresas, previa consulta o negociacion con la representacion legal de las personas
trabajadoras, siéndoles de aplicacion lo regulado en este real decreto cuando asi resulte
de su contenido.

Comision negociadora

Las empresas deberdn iniciar el procedimiento de negociacion de sus planes de
igualdad mediante la constitucion de una comisién negociadora, dentro del plazo
maximo de los tres meses siguientes al momento en que hubiesen alcanzado las
personas de plantilla que lo hacen obligatorio y como maximo en el plazo de un afio
debe estar aprobado y presentada la solicitud de registro.

A) Si existe representacion

Como regla general, participardn en la comision negociadora, por parte de las
personas trabajadoras, el comité de empresa, las delegadas y los delegados de personal,
en su caso, o las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la
mayoria de los miembros del comité.

La intervencion en la negociacion corresponderd a 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.

La composicion de la parte social en la comision negociadora serd proporcional a su
representatividad.

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

B) Si no existe representacion

En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el
apartado anterior se creara una comision negociadora constituida, de un lado, por la
representacion de la empresa y, de otro lado, 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 comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion. La comision
negociadora contard con un maximo de seis miembros por cada parte. La representacion
sindical se conformara en proporcion a la representatividad en el sector y garantizando
la participacion de todos los sindicatos legitimados. No obstante, esta comision sindical
estara validamente integrada por aquella organizacion u organizaciones que respondan a
la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias.

Si existen centros de trabajo con la representacion legal a la que se refiere el
apartado 2 y centros de trabajo sin ella, la parte social de la comision negociadora estara



integrada, por un lado, por los representantes legales de las personas trabajadoras de los
centros que cuentan con dicha representacion en los términos establecidos en el
apartado 2 y, por otro lado, por la comision sindical constituida conforme al parrafo
anterior de este apartado en representacion de las personas trabajadoras de los centros
que no cuenten con la representacion referida en el apartado 2. En este caso la comision
negociadora se compondrd de un maximo de trece miembros por cada una de las partes.

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

Funciones de la comision

a) Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

c¢) Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su dmbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

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

e) Definicion de los indicadores de medicion y 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.

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

Grupo de empresas

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan tnico
para todas o parte de las empresas del grupo, teniendo en cuenta la actividad de cada
una de las empresas que lo componen y los convenios colectivos que les resultan de
aplicacion.

Registro

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no
adoptados por acuerdo entre las partes.

Se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
creados y regulados por las comunidades autonomas, en el &mbito de sus competencias.



Duracion
El periodo de vigencia de los planes de igualdad serd determinado por las partes
negociadoras, pero no podra ser superior a cuatro afios.

Contenido minimo del diagndstico es:

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

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

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

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

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

Contenido del plan

Los planes de igualdad deben informar de la clasificacion profesional, de la
formacion que ofrece la empresa, de la promocion profesional o de las condiciones
de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, asi como del
ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral del
empleado. También deben contemplar las retribuciones, la infrarrepresentacion
femenina si la hubiera, y los planes de Prevencion del acoso sexual y por razon de
SeXo.

El contenido minimo sera;

e Ambito personal, territorial y temporal.

e Determinacion de las partes que los conciertan




e Informe del diagnoéstico de situacion de la empresa o del diagnostico de
cada una de las empresas del grupo.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y
periodicidad, segun el reglamento sobre de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

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

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

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

e C(Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y
evaluacion de las medidas del plan de igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

e Composicion y funcionamiento de la comision u Organo paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica de los
planes de igualdad.

e Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacioén o revision, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.

Entrada en vigor

El reglamento sobre los planes de igualdad entrard en vigor a los tres meses de su
publicacion en el BOE



Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.
TOLS8107118

REGISTROS AUDITORIA
RETRIBUTIVOS RETRIBUTIVA

TRABAJO DE DERECHO DE

IGUAL VALOR INFORMACION

TRANSPARENCIA

RETRIBUTIVA SANCIONES

La nueva reglamentacion en materia salarial desarrollada por el Real Decreto 902/2020,,
detalla entre otras cosas, como evaluar los puestos de trabajo, como deberan ser los
registros salariales en las empresas y qué consecuencias tendra no tenerlos o incurrir en
desigualdad salarial.

Las empresas tendran seis meses, previsiblemente hasta abril, para adaptar los registros
salariales ya obligatorios en la ley a estos detalles reglamentarios, ya que entrara en vigor
a los seis meses de su publicacion en el Boletin Oficial del Estado (BOE) que se prevé
inmediata. Es lo que se conoce como vacatio legis, en este caso de seis meses, para
adaptar los registros y culminar asi su contenido



Transparencia retributiva

La transparencia retributiva se define “como aquél que, aplicado a los diferentes
aspectos que determinan la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus
diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre
el valor que se le atribuye.”

Se aplicard a través de los siguientes mecanismos: los registros retributivos, la auditoria
retributiva y el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional
contenida en la empresa y en el convenio colectivo que sea de aplicacion.

Se impone la obligacion de APLICAR transparencia retributiva
o Alas empresas

o A los convenios colectivos

Trabajo de igual valor

La nueva normativa detalla qué se entiende legalmente que 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 desempefio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”. Y acto seguido
define que se entiende por cada una de dichas condiciones.

A) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la
relacion laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

B) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

C) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion 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.




D) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con
el desempefio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio

de la actividad.

Para realizar una correcta valoracion de los puestos de trabajo, la nueva norma
exige que se apliquen tres criterios: “adecuacion, totalidad y objetividad”. La
adecuacion responde a los factores relacionados con la actividad propiamente
dicha, incluyendo la formacion. La totalidad implica que para calcular si
efectivamente dos trabajos incurren en igual valor “deben tenerse en cuenta todas
las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se
invisibilice o se infravalore”. Y la objetividad supone la existencia de
“mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en
la fijacion de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género”.

En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real decreto (en
abril de 2021) se aprobard, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de
las personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del
Ministerio de Igualdad, un procedimiento de valoracion de puestos de trabajo.

Registro salarial

El Estatuto de los Trabajadores ya obliga al empresario a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, asi como
a llevar un registro detallado por sexos de los salarios de sus empleados. La ley especifica
ahora que este registro debera recoger 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
clasificacion aplicable". A su vez, esta informacion "debera 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'.

Asimismo, "todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla,
incluido el personal directivo y los altos cargos", indica el texto de la norma.



Acceso al registro salarial

Toda persona trabajadora puede acceder a la informacion de dicho registro. Si bien la
nueva regulacion detalla que en las empresas con representacion legal de los trabajadores
el acceso del empleado al registro deberd formularse a través de ella. Mientras que si esta
representacion no existe, la informacion que se facilitard 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 se limitara a las diferencias porcentuales que existieran en las
retribuciones promediadas de hombres y mujeres, “que también deberdn estar
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion
aplicable”.

Formato

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.

Participacion los representantes de los trabajadores

La representacion legal de las personas trabajadoras deberd ser “consultada”, con una
antelacion de al menos diez dias, con caracter previo a la elaboracion del registro.
Asimismo, y con la misma antelacion, deberan ser consultados cuando el registro sea
modificado en caso de alteracion sustancial de sus contenidos.

Auditoria retributiva

Tiene fundamentalmente dos obligaciones: la realizacion del diagndstico de la situacion
retributiva en la empresa (incluyendo la valoracion de los puestos de trabajo y la
relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva u otras
dificultades de los trabajadores con su conciliacion familiar y laboral o su promocién
profesional); y, en segundo lugar, el establecimiento de un plan de actuacion para corregir
las desigualdades retributivas, fijando objetivos, actuaciones concretas, cronograma y
personas responsables de su implantacion y seguimiento.

El diagndstico retributivo requiere

A) Evaluacion de puestos de trabajo, en relacion al sistema retributivo y de
promocion. La valoracion supone ademas un examen global de todos los
factores que concurren en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su

incidencia y permitiendo la asignacion de un valor numérico objetivo.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones.




B) La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia
retributiva, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas
trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o econdmica
derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales
discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no

justificadas.

Obligados a auditoria retributiva

Deberan realizarlo las empresas que elaboren un plan de igualdad, donde tendran que
incluir una auditoria retributiva previa la negociacion que requieren dichos planes de
igualdad. Si bien, al estar vinculadas a los planes de igualdad, la obligatoriedad de estas
auditorias llegard cuando la empresa tenga la obligacion legal de tener un plan de
igualdad, en funcion de su nimero de trabajadores.

Contenido de la auditoria

Tendra que obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de
la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la igualdad retributiva, asi
como permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes para garantizar esta igualdad.

Particularidades del registro salarial en empresas con auditoria retributiva.

En estos casos, el registro debera reflejar, ademads, 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 aunque pertenezcan a diferentes apartados de la
clasificacion profesional, desglosados por sexo y desagregados. Asimismo, tendra que
incluir también la justificacion, si se produjera, de por qué 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.



Personas trabajadoras a tiempo parcial

Las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos, incluidos los
retributivos, que las personas trabajadoras a tiempo completo.

En este sentido, el principio de proporcionalidad en las retribuciones percibidas
resultara de aplicacion cuando lo exijan la finalidad o naturaleza de estas y asi se
establezca por una disposicion legal, reglamentaria o por convenio colectivo.

Cualquier reduccion proporcional debera garantizar asimismo que no tenga
repercusion negativa alguna en el disfrute de los derechos relacionados con la
maternidad y el cuidado de menores o personas dependientes.

Tutela

La informacién retributiva o su ausencia "podra servir para llevar a cabo las acciones
administrativas y judiciales, individuales y colectivas oportunas" oportunas segin lo
incluido Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, incluyendo la aplicacion de las sanciones que si
concurriera discriminacion. Segun esta norma la discriminacion salarial seria considerada
una falta "muy grave" en materia de relaciones laborales, lo que estd sancionado con
multas que van desde los 6.251 euros a los 178.500 euros.

En este sentido, la norma recoge también que la justicia podra abrir un procedimiento de
oficio contra la empresa infractora cuando las actas de infracion o las comunicaciones de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social constaten una discriminacién por razén de
sexo y en las que se recojan las bases de los perjuicios estimados para el trabajador, para
poder determinar la indemnizacion correspondiente.

Ademas, la justificacion por parte de la empresa de la existencia de una diferencia
retributiva por sexo "no podrd aplicarse para descartar la existencia de indicios de
discriminacion".

Vigencia

Su vigencia serd la misma que la del plan de igualdad dénde se incluya, salvo que se
especifique lo contrario.

Entrada en vigor

El Real Decreto de igualdad retributiva entre mujeres y hombres entraria en vigor a
los seis meses de su publicacion en el BOE.
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