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ANALISIS DEL RD 901/2020 DE PLANES DE IGUALDAD Y DEL RD 902/2020 DE
IGUALDAD RETRIBUTIVA, AMBOS PUBLICADOS EN EL BOE DE 14 DE
OCTUBRE DE 2020

REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE REGULAN
LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO, Y SE MODIFICA EL RD 713/2010,
DE 28 DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS Y
ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO

1.- ¢Cuando es aplicable este Real Decreto?
Esta norma entrara en vigor a los tres meses de su publicacién, esto es, 14 de enero de 2021

Sin embargo, para la revision y adaptacion de los Planes de Igualdad ya vigentes, las empresas
tienen 12 meses a contar desde la entrada en vigor, esto es, tienen hasta el 14 de enero de 2022
para hacer la revisién y modificaciones pertinentes.

- ¢Qué empresas tienen la obligacion de tener un Plan de Igualdad? ¢Cual es la
extension de los Planes de Igualdad?

Las empresas que tengan 50 o mads trabajadores deberan tener un plan de Igualdad. No
obstante, hay que tener en cuenta la aplicaciéon progresiva de esta obligacion:
- Las empresas de mas de 100 y hasta 150 personas trabajadoras, dispondran hasta el 7 de
marzo de 2021 para tener un Plan de Igualdad.
- Las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras dispondran hasta el 7 de marzo de 2022
para la aprobacion de su Plan de Igualdad.



Los planes de igualdad incluiran a la totalidad de los trabajadores. Ademas, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de una empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por ETT durante la prestacion de servicios.

Los planes de igualdad pueden contener acciones especiales respecto de determinados centros
de trabajo y respecto de determinadas empresas de un grupo de empresas (ver mas abajo).

3.- ¢Cémo se computa a los trabajadores de una empresa a estos efectos?

Para cuantificar el nimero de personas trabajadoras, 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 contratacién laboral, incluidas:

- Las personas con contratos fijos discontinuos

- Las personas con contratos de duracién determinada

- Las personas con contratos de puesta a disposicion.

Ademas, hay que tener en cuenta que cada persona con contrato a tiempo parcial se computara,

con independencia del nimero de horas de trabajo, como una persona mas.

A este nimero de personas deberan sumarse los contratos de duracién determinada, cualquiera
que sea su modalidad que hubieran estado vigentes en la empresa durante los seis meses
anteriores, y que se hayan extinguido en el momento de efectuar el cémputo. En este caso, cada
cien dias trabajados o fraccién se computara como una persona trabajadora mas. A estos

efectos, el computo se realizara el tltimo dia de los meses de junio y diciembre de cada afio.
4.- ¢Se puede tener un Gnico Plan de Igualdad para un Grupo de empresas?

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan dnico para todas o
parte de las empresas del grupo. Se debera justificar la conveniencia de disponer de un dnico
Plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.

Debera negociarse conforme a las reglas establecidas en el articulo 87 del Estatuto de los
Trabajadores para este tipo de convenios, si as{ se acuerda por las organizaciones legitimadas
para ello.

Las empresas no incluidas en el Plan de Igualdad del grupo de empresas, deberan disponer, en
su caso, 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 aplicacién. También debera
incluir informacién de los diagnosticos de situacion de cada una de estas.

5.- ¢Cuales son los plazos para llevar a cabo la negociacion?

El inicio de la negociacién se debera realizar a los tres meses de alcanzar el umbral de

trabajadores que implica la negociacioén del Plan y no podra prolongarse mas de 1 afio.



Cuando la negociaciéon del Plan venga determinada por el Convenio Colectivo, se debera
comenzar tal negociaciéon dentro del plazo establecido en el propio convenio o en su defecto
dentro de los tres meses posteriores a la publicacién del convenio.

6.- ¢:Con quien hay que negociar el Plan de Igualdad?
Se presentan varias opciones:
a) S existe representacion legal de los trabajadores:

Estaran legitimados para negociar el comité de empresa o los delegados de personal, las
secciones sindicales cuando asi se acuerde y sumen en su conjunto la mayorifa de los miembros

del comité, o en su caso, el comité intercentros si tiene competencia para la negociacion.
b) Sino existe representacion legal de los trabajadores:

En este caso, la comision se constituira por los sindicatos mas representativos y por los
sindicatos mas representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para
formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacién. La comision
negociadora contara con un maximo de 6 miembros por cada parte.

c) Si existen centros de trabajo con representantes legales de los trabajadores y otros que
no tienen representantes legales:

En este caso, la comision estara integrada por los representantes legales de los trabajadores de
los centros que cuentan con representacion y por la comisiéon sindical (sindicatos mds
representativos y sindicatos mas representativos del sector), constituida en representacion de los
trabajadores de los centros que no tenga representacion. La comision negociadora contara con

un maximo de 13 miembros por cada parte.
7.- Finalizacion del procedimiento de negociacion del Plan de Igualdad:
El procedimiento de negociacién puede acabar:

a) Con Acuerdo. Se remite a la Autoridad laboral para su depésito y registro
b) Sin Acuerdo. Se podrian articular procedimientos de soluciéon auténoma de conflictos, y
si finalmente no se alcanza acuerdo, la empresa puede imponer unilateralmente el Plan

8.- ¢Cuales son las materias que debe incluir el diagnostico previo a la realizacion del
Plan?

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificaciéon profesional.

- Formacion.

- Promocién profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditorfa 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.

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



- Infrarrepresentacioén femenina.
- Retribuciones.

- Prevencioén del acoso sexual y por razén de sexo.

El diagnéstico debe extenderse a todos los niveles jerarquicos de la empresa, a todos los puestos
y a todos los centros de trabajo.

9.- ¢Cual debe ser el contenido minimo del Plan de Igualdad?

Los Planes de Igualdad, ya sean obligatorios, ya sean voluntarios, deberan contener como

minimo:

- Determinacién de las partes que los conciertan.

- Ambito personal, tertitorial y temporal.

- Informe del diagnéstico de situacioén de la empresa (o, en los grupos de empresas, de
cada de una de las empresas del grupo)

- Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad (RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres)

- Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

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

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

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

- Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica.

- Composicién y funcionamiento de la comision u o6rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

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

tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.
10.- ¢Hay que Registrar los Planes de Igualdad?

Si. El Registro de los Planes de Igualdad es obligatorio, tanto para los planes respecto de los que

sea obligatoria su realizaciéon como aquellos que se realicen de manera voluntaria.

No obstante, el dep6sito de las medidas que se adopten para prevenir la discriminaciéon entre
mujeres y hombres, incluido el protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo, es
voluntario.

11.- ¢Cual es la Vigencia de los Planes de Igualdad? ;:Hay que revisarlos?

Los Planes de Igualdad pueden tener la vigencia que convengan las partes, pero en ningun caso
puede tener una vigencia superior a 4 afios



Ademas, los Planes deberan revisarse:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
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 situacién que haya servido de base para su elaboracion.

- Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

El Plan de igualdad debe incluir una comisioén de vigilancia y seguimiento con la composicion y
atribuciones que se decidan pero que debera participar de forma paritaria la representacion de la
empresa y de los trabajadores, y que debiera tener una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres

12.- No olvidar que:

- Todas las empresas, con independencia de su tamafo, deberan adoptar, previa
negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

- Todas las empresas, con independencia de su tamafio, deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y deberan arbitrar
procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1.- ¢Cuando es aplicable este Real Decreto?

Esta norma entrara en vigor, en su conjunto, a los 6 meses de su publicacion, esto es, el 14
de abril de 2021. No obstante, algunas de las obligaciones que establece la norma tendran
distintas fechas a partir de las cuales son exigibles.

e Registro Salarial: Exigible a partir de 14 de abril de 2021.

e Auditoria Salarial: Exigible en funcién de la obligacion de realizacién de planes de
igualdad y, por tanto, de la aplicacion paulatina que establecié el RDL 6/2019.



En el plazo de 6 meses desde la fecha de publicacién se aprobara por Orden Ministerial
el Procedimiento informatizado de valoracion de puestos de trabajo.

2.- ¢Qué significa el principio de transparencia retributiva y el principio de retribucion

de trabajo de igual valor?

Principio de transparencia retributiva: debe ser entendido como aquel que, aplicado a los
diferentes aspectos que determinan la retribucién de las personas trabajadoras y sobre
sus diferentes elementos, permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el
valor que se le atribuye a dicha retribucion. Este principio aplica a todo tipo de
empleados, incluidos los altos directivos de las empresas.

Principio de retribucién de trabajo de igual valor: Se entendera que tienen el mismo
valor dos trabajos cuando:
o Las funciones o tareas encomendadas sean equivalentes. Se entiende por
funciones o tareas aquellas que sean el contenido esencial de la relacién laboral
o Las condiciones educativas sean equivalentes. Se entiende por tales aquellas que
sean cualificaciones regladas y que guarde relacion con la actividad
o Las condiciones profesionales y de formacién sean equivalente. Esto de
producira cuando se pueda acreditar la cualificacion de la persona, incluyendo la
experiencia y formacién no reglada y que guarde relacion con la actividad
o Los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales sean relevantes en el desempeno de la actividad

LISTA NO CERRADA DE FACTORES RELEVANTES:

Penosidad y dificultad '
Posturas forzadas

Movimientos repetitivos

Destreza

Minuciosidad

Asilamiento

Responsabilidad

Polivalencia

Habilidades sociales

Habilidades de cuidado y atencién a las personas

Capacidad de resolucién de conflictos y capacidad de organizacién, etc.

Una correcta valoracién de los puestos de trabajo requiere de la aplicacion de tres
criterios:
o Adecuaciéon: Los factores relevantes deben ser aquellos relacionados con la
actividad incluyendo la formacioén necesaria
o Totalidad: Deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularicen el
puesto sin que se invisibilice o infravalore ninguna
o Objetividad: no se deben realizar valoraciones sociales que reflejen estereotipos
de género



3.- Registro Salarial
3.1.- ¢Qué empresas estan obligadas a tener un Registro Salarial?

Todas las empresas, independientemente de su tamafio, deben tener un registro salarial respecto

de todos los trabajadores que tengan en su plantilla, incluidos directivos y altos cargos.
3.2.- ¢Cual es el contenido de esta obligacion?

El Registro Salarial debe incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
los extrasalarial de la plantilla, desagregados por sexo. A estos efectos debera establecerse la
media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en
cada grupo profesional, nivel, puesto, o cualquier sistema de clasificacion aplicable.

3.3.- ¢Coémo se accede a esta informacion?

e las empresas que cuenten con representacion legal de los trabajadores: el acceso al
Registro Salarial se facilitara a través de estos representantes que tienen derecho a
conocer el contenido integro.

e las empresas que no cuenten con representacion legal de los trabajadores: la
informacién que se facilitara se limita a las diferencias porcentuales que existieran en las
retribuciones promediadas de hombres y mujeres.

3.4.- ¢Qué periodo de referencia se tendra en cuenta para entender que se cumple con la
obligacion de Registro Salarial?

El periodo de referencia sera de 1 afo, sin perjuicio de que sean necesarias medicaciones por

alguna alteracion sustancia que asi lo requiera.

3.5.- Qué se debe tener en cuenta en relaciéon con la negociaciéon con los Representantes
de los Trabajadores?

Los Representantes de los Trabajadores deberan ser consultados con una antelaciéon de al
menos 10 dias previos a la elaboracién del registro. Y cualquier modificaciéon debe ser

consultada con la misma antelacion, esto es, al menos, 10 dias.

3.6.- ¢Qué particularidades, respecto del Registro Salarial, deben tener en cuenta
aquellas empresas que tienen que hacer una auditoria retributiva?

En estos casos, el Registro Salarial debera reflejar también las medias aritméticas y las medianas
de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, aunque pertenezcan a diferentes
apartados de la clasificacién profesional, desglosados por sexo.

En caso de que la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadores de un sexo sea superior a las del otro, el Registro debe incluir la
justificacion de tales diferencias.



4.- Auditoria Retributiva
4.1.- ¢Qué empresas estan obligadas a realizar una auditoria retributiva?

Todas las empresas que elaboren un Plan de igualdad, ya sea de forma obligatoria, o sea de

forma voluntaria, estan obligadas a realizar una auditorfa retributiva.

La auditoria retributiva podra tener la vigencia que tenga el Plan de Igualdad aunque se admite

que tenga una vigencia inferior, si asi se determina.

4.2.- :Qué implicaciones tiene la realizacion de una auditoria retributiva?
<

La auditoria retributiva supone dos obligaciones para la empresa:

e [ obligacion de realizar un diagnoéstico de la situacion retributiva
e La obligacion de establecer un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades

retributivas

{ EL DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA REQUIERE: |

i - La evaluacién de los puestos de trabajo haciendo una estimacién global de todos los factores que concurren en un puesto de | :
; trabajo, y haciendo una valoracién de cada una de las tareas y funciones de cada puesto con independencia de la modalldad
contractual con la que vayan a cubrirse los puestos. :

i - La relevancia de factores desencadenantes de diferencias retributivas, asi como las deficiencias en el disefio o uso de Ias
H medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, u otras dificultades.

4.3.- Seguimos pendientes de...

e Una guia técnica para la realizacion de Auditorfas Retributivas que va a elaborar el
Instituto de la Mujer
e El Procedimiento de Valoracién de los Puestos de Trabajo. Que se aprobara mediante

Orden Ministerial

En Madrid, a quince de octubre de dos mil veinte



