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Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre

El pasado 13 de octubre de 2020 se aprobd 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (“Real
Decreto”) cuyas principales medidas aprobadas han sido las siguientes:

Todas las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y deberan adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, asi como promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad de acuerdo con el Real Decreto. La elaboracion e implantacién
de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas, previa consulta o negociaciéon con
la representacion legal de las personas trabajadoras.

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan Gnico para todas o
parte de las empresas del grupo. 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.

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, asi como justificar la conveniencia de disponer de
un unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.

Cuantificacién del niumero de personas trabajadoras de la empresa:

Para el calculo del nimero 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 nimero de
centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duraciéon determinada y personas con
contratos de puesta a disposicion. En todo caso, cada persona con contrato a tiempo parcial se
computara como una persona mas.
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Para el calculo, se sumaran los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea su
modalidad que, habiendo estado vigentes en la empresa durante los seis meses anteriores, se
hayan extinguido en el momento de efectuar el computo. Cada cien trabajadores o fraccion se
computara una persona mas.

Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad:
Se establece un plazo méaximo de los tres meses siguientes al momento en que hubiesen

alcanzado las personas de plantilla que lo hacen obligatorio.

En todo caso, las empresas deberan tener negociado, aprobado y presentada la solicitud de

registro de su plan de igualdad en el plazo méximo de un afio a contar desde el dia siguiente a la
fecha en que finalice el plazo previsto para iniciar el procedimiento de negociacion.

Los planes de igualdad deberan ser objeto de negociacién con la representacion legal de las
personas trabajadoras. Como regla general, participaran 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, o a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden.

La comision negociadora tendra competencias en: (i) negociacién y elaboracion del diagnoéstico, y
sobre las medidas que integraran el plan de igualdad; (ii) elaboracion del informe de los
resultados del diagnostico; (iii) identificacion de las medidas prioritarias, ambito de aplicacion,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion; (iv) impulso de la
implantacion del plan de igualdad en la empresa; (v) definicion de los indicadores de medicion e
instrumentos de recogida de informacion para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad.

En las empresas donde no exista representacion legal, se creara una comision negociadora
constituida, de un lado, por la representaciéon de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos méas representativos y
por los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacién para
formar parte de la comisiéon negociadora del convenio colectivo de aplicacion. Esta comision
negociadora contara con un maximo de seis miembros por cada parte.

Contenido de los planes de igualdad:

En una primera fase se elaborara un diagnostico de situacion dirigido a identificar desigualdades,
dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Deberé incluirse en el plan de igualdad un resumen de este
analisis y de sus conclusiones y propuestas.

El diagnostico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa e incluira,
al menos, referencia a:

e Proceso de seleccion y contratacion.

¢ C(lasificacion profesional.

e Formacion.

¢ Promocioén profesional.

¢ Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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e Infrarrepresentacion femenina.
e Retribuciones.
e Prevencién del acoso sexual y por razéon de sexo

Si el resultado del diagndstico pusiera de manifiesto la infrarrepresentacion de personas de un
sexo determinado en determinados puestos o niveles jerarquicos, el plan de igualdad debera
incluir medidas para corregirla.

El contenido minimo de los planes de igualdad incluira:

e Determinacion de las partes que los conciertan.

e Ambito personal, territorial y temporal.

e Informe del diagnostico de situacion de la empresa o grupo.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia.

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

e Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas.

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

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

e Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica.

¢ Composicion y funcionamiento de la comisiéon u érgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

e Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision.

El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad no podra ser superior a cuatro
afos.

No obstante, los planes de igualdad deberan revisarse: (i) como consecuencia de los resultados
del seguimiento y evaluacion; (ii) cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los
requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social; (iii) en los supuestos de fusion, absorcion, transmision
o modificacion del estatus juridico de la empresa; (iv) ante cualquier incidencia que modifique de
manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos; (v) por resolucion judicial condenando a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo o por falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de
forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el

reglamento que regule la composicion y funciones de la comisioén encargada del seguimiento del
plan de igualdad. No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final.
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Los planes de igualdad incluiran a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa.

Asimismo, en cuanto a empresas de trabajo temporal, se establece que las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
servicios.

Se establece la obligacion de inscripcion de los planes de igualdad en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no
adoptados por acuerdo entre las partes.

Los planes de igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del Real Decreto, deberan
adaptarse en el plazo previsto para su revision y, en todo caso, en un plazo maximo de doce
meses contados a partir de la entrada en vigor de este Real Decreto, previo proceso
negociador.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre

El pasado 13 de octubre de 2020 se aprobd el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres (“Real Decreto”) cuyas principales medidas
aprobadas han sido las siguientes:

El objeto del Real Decreto es 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, ya
sean trabajadores a tiempo completo o tiempo parcial, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma.

Principio de transparencia retributiva:

Las empresas y convenios colectivos deberan integrar el principio de transparencia retributiva,
entendido como aquel que permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor
que se le atribuye a la retribucion y, con ello, identificar aquellas situaciones en las que
desempenando un trabajo de igual valor, se perciba una retribucion inferior sin que dicha
diferencia pueda justificarse objetivamente.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los instrumentos
regulados en el presente Real Decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el
sistema de valoracién de puestos de trabajo de la clasificacién profesional contenida en la
empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informaciéon de las
personas trabajadoras.

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

Para ello, deberan valorarse los puestos de trabajo segin los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, la penosidad y dificultad,
las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, el aislamiento o la responsabilidad tanto
economica como relacionada con el bienestar de las personas.

Registro retributivo:

Cuando se solicite el acceso al registro por parte de la persona trabajadora por inexistencia de
representacion legal, la informacion que se facilitara por parte de la empresa se limitara a las
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diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres,
que también deberan estar desagregadas en atencién a la naturaleza de la retribucion y el sistema
de clasificacion aplicable, y el periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio
natural.

La representacion legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una antelacién de
al menos diez dias, con caracter previo a la elaboracion del registro o a su modificacion.

Auditoria retributiva:

Consiste en obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa, cample con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribuciéon. 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, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva y esta tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se
determine una inferior en el mismo.

Contenido de la auditoria retributiva:

e Realizacion del diagnostico de la situacion retributiva en la empresa, que debera incluir: (i) la
evaluacion de los puestos de, tanto con relacion al sistema retributivo como con relacién al
sistema de promocion; (ii) relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia
retributiva, asi como las posibles deficiencias o desigualdades del disefio de las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, o dificultades en la promocion profesional o
economica.

¢ Plan de actuacidén para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona responsable de su implantacion y
seguimiento.

Peculiaridades del registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva:

e Debera reflejar 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 conforme a lo establecido en el articulo 5.2 del Real Decreto.

¢ 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, debera incluir la justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Valoracion de puestos de trabajo en los convenios colectivos:

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 adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucion para puestos de igual
valor en los términos establecidos en el articulo 4 del Real Decreto.
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El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, en colaboracién con las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas, elaborara una guia técnica con
indicaciones para la realizacién de auditorias retributivas con perspectiva de género.

La aplicacion de lo establecido en el presente Real Decreto para las auditorias retributivas seguira
la misma aplicacion paulatina que para la aplicacion de los planes de igualdad se configura en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.
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