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DESARROLLO REGLAMENTARIO DEL PRINCIPIO DE
IGUALDAD EN EL EMPLEO: PLANES DE IGUALDAD Y
MEDIDAS CONTRA LA BRECHA SALARIAL.

En torno al REAL DECRETO 901/2020 Y 902/2020 de 13 de octubre
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, respectivamente.

1.- Breve explicaciéon de ambos Reales Decretos.

2.- Principales medidas recogidas en el RD 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 ocupacion

A) En materia de planes de igualdad
B) En materia de conciliaciéon corresponsable e igualdad en materia
retributiva.

3.- 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 depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.1.- Objeto

3.2.- Ambito de aplicacién. Vigencia.

3.3.- Planes de igualdad de grupos de empresa.

3.4.- Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa

3.5.- Plazo para iniciar y finalizar la negociacion de los planes de
igualdad.

3.6.- Composicion de la mesa negociadora.
3.0.1.- Empresas sin representacion legal de los trabajadores.

3.6.2.- Empresas que cuentan con representacion legal de los
trabajadoras en algunos centros de trabajo y que en otros,
carecen de ellos.

3.7.- Proceso negociador.

3.8.- Competencias de la comision negociadora.



3.9.- Contenido de los planes de igualdad
3.10.- Diagnéstico de situacion.
3.10.1.- Contenido complementario del Diagnoéstico.

3.10.2.- Anexo I “Disposiciones aplicables para la elaboracion del
diagnéstico”

3.11.- Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan.
3.11.1.- Vigencia.
3.11.2.- Revision.

3.12.- Seguimiento y evaluacion.

3.13.- Registro de planes de igualdad y medidas para prevenir el acoso
(Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre tregistro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

3.14.- Guias y protocolos de buenas practicas.

3.15.- Distintito de Igualdad.

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

4.1.- Objeto del RD 902/2020.

4.2.- Ambito de aplicacién: relaciones laborales reguladas en el ET.
Vigencia.

4.3.- Principio de transparencia retributiva y obligacién de igual
retribucién por trabajo de igual valor.

4.3.1- Principio de transparencia retributiva.

4.3.2.- Obligacién de igual retribucién por trabajo de igualdad

valor.
4.4.- Los instrumentos de transparencia retributiva
4.4.1.- Registro retributivo.

4.4.1.1.- Derecho de consulta con caracter previo a la
elaboracion del registro.

4.4.1.2.- Derecho de informacion de la plantilla existiendo
o no representacion de las personas trabajadoras.
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4.4.1.3.- Periodo actualizacion registro.

4.4.1.4.- Formato Registro.

4.4.2.- Auditoria retributiva.
4.4.2.1.- Concepto.
4.4.2.2.- Contenido de la auditoria retributiva.

4.4.2.3.- Registro retributivo de las empresas con auditoria
retributiva.

4.4.3.- Transparencia en la negociacion colectiva

4.4.3.1.- Valoracién de puestos de trabajo en los convenios
colectivos.

4.5.- Tutela administrativa y judicial

4.6.- Igualdad retributiva de las personas trabajadoras a tiempo parcial.

4.7 .- Participacion institucional.
4.7.1.- Guias o protocolos de buenas practicas desde el ambito institucional.
4.7.2.- Guia técnica para la realizaciéon de auditorias retributivas.

4.7.3.- Analisis de la efectividad de la lucha contra la brecha
salarial.

ANEXO I Disposiciones aplicables para la elaboracién del diagnéstico.
ANEXO 2V Hoja estadistica Plan de Igualdad.



1.- Breve explicacion de ambos Reales Decretos.

Desarrollar los planes de igualdad y adoptar medidas contra la brecha salarial,
son los objetivos principales del Rea/ Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de ignaldad 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 y Real
Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de ignaldad retributiva entre mujeres y hombres,
respectivamente.

Sendos reales decretos suponen el pendiente desarrollo reglamentario tanto
del Real Decreto 1.ey 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
ignaldad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
como de la disposicion final tercera de la Ley Orgdnica de Ignaldad 3/2007 de 22
de margo con el fin de mejorar la eficacia de los planes de igualdad y para
incrementar la seguridad juridica clarificando algunos aspectos fundamentales
como las medidas contra la brecha salarial.

Por un lado, el RD 901/2020 en su exposicién de motivos como no puede ser
de otra manera, hace mencién a las novedades que introduce el RD L 6/2019
y que recordaremos mas adelante. Bédsicamente, el RD 901/2020 tiene dos

grandes bloques.

En primer lugar y mas principal, desarrolla los planes de igualdad en diferentes
ambitos. Introduce normativamente los planes de igualdad por grupos de
empresa en vez del ambito de empresa que era el originario. Concreta
cuestiones formales respecto a la negociadora del plan de igualdad como,
entre otros, cuantificar la plantilla de cara a su negociacion, establece plazos
tanto para el inicio de la constitucién de la mesa como de finalizacién de la
negociadora, composicion de la mesa negociadora, vigencia del plan de igualad
y supuestos de revision. Asi, enumera tanto las competencias de la comision
negociadora como el contenido minimo de los planes de igualdad. Ademas,
establece un Anexo sobre la informacion concreta que la empresa, al menos,
se encuentra obligada a aportar en la fase de diagnostico.



El segundo bloque del RD 901/2020 se refiere a la modificacién del RD
713/2010, sobre registro y dep6sito de convenios, en el que se introduce una
categoria especial a los planes de igualdad, su obligatoriedad de registrar en
determinado plazo asi como rellenar una hoja estadistica para disponer de
mayor informaciéon. No obstante, las medidas especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, son de caricter
voluntario su deposito en el registro.

Por otro lado, el RD 902/2020 en su exposicién de motivos, hace referencia a
que el presente real decreto es una continuaciéon del RD 901/2020 asi como
del Real Dectreto 6/2019 en aras a la obligacién que tienen los poderes
publicos de garantizar la efectividad del principio de igual retribuciéon por
trabajos.

Cita la normativa internacional y europea vigente en el que se encuentran las
medidas que se han ido incorporando en la legislacién nacional, especialmente

en el RD 6/2019, siendo la siguiente:

e Convenio numero 100 de la OIT de 1951

e Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975 relativa a
la aproximacién de las legislaciones de los Estados miembros que se
refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos.

e Directiva  2006/54/CE ~ DIRECTIVA  2006/54/CE ~ DEL
PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 5 de julio de
20006 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicion).

e Recomendacion de la Comision, de 7 de marzo de 2014 sobre el
esfuerzo del principio de igualdad de retribuciéon entre hombres y
mujeres a través de la transparencia.

De las citadas normativas, se reflejan dos elementos principales para garantizar
el principio de igualdad en el ambito retributivo:



e La igualdad retributiva por trabajos de igual valor y la consiguiente
obligacion de garantizar la correcta valoracion de los puestos de
trabajo como manifestacion efectiva de la discriminacion indirecta
por razoén de sexo.

e [l principio de transparencia salarial conlleva a los empleadores
publicos y privados deban establecer medidas para garantizar la
transparencia sobre la composicion y la estructura salarial.

El presente Real Decreto pretende ser un desarrollo reglamentario que
concrete presupuestos y que determine el contenido de las obligaciones en
diferentes aspectos como:

v" Concepto de trabajo de igual valor.

v" Obligacion del registro retributivo desarrollando, entre otros aspectos,
los criterios concretos para desagregar por sexo la informacion
retributiva de la empresa.

v Sistemas de clasificacién profesional contenidos en los convenios
colectivos y su necesaria vinculacion con el registro y la transparencia
retributiva a través de una correcta valoracion de los puestos de trabajo,
asi como el derecho de las personas trabajadoras a acceder al contenido
del registro.

v" Desarrollo del concepto y contenido de las auditorfas salatiales que
venia recogido desde el articulo 46. 6 de la Ley de Igualdad.

v" Obligaciéon de que la clasificacion profesional se realice conforme a
criterios libres de discriminacién, y la garantia de ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres
en el caso de los contratos a tiempo parcial. Que viene recogido en los
articulos 22.3 y 12.4.d) del Estatuto de los Trabajadores.

Teniendo en cuenta lo anterior, es fundamental traer a colacién el RD 6/2019
ya que fue la primera vez (y dltima) en el que se avanzé en el contenido y
desarrollo en materia de Planes de Igualdad con el fin de que fuera un
instrumento mas eficaz en la consecucién real y efectiva del principio de
igualdad, habida cuenta de los escasos resultados provenientes de los planes
de igualdad a pesar de sus mas de 10 afios de andadura desde su incorporacion
en el campo normativo a raiz de la  Ley Organica de Igualdad.



2.- Principales medidas recogidas en el RD 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 ocupacion.

A continuacién citamos las medidas que entendemos mas principales,
destacando algunas de ellas ya que nos pueden ser util en nuestra actividad
sindical.

A) En materia de planes de igualdad

> Se amplia la obligatoriedad de negociar planes de igualdad en las
empresas de a partir de 50 personas trabajadoras de manera
paulatina:

e Empresas de 151 a 250 personas trabajadoras: se les concede
el plazo de un afio para la aprobacién de los planes de
igualdad, esto es, 8 de marzo de 2020.

e Empresas de 101 a 150 personas trabajadoras: se les concede
el plazo de dos afios para la aprobaciéon de los planes de
igualdad, esto es 8 de marzo de 2021.

e Empresas de 50 a 100 personas trabajadoras: se les concede el
plazo de tres afios para la aprobaciéon de los planes de
igualdad, esto es 8 de marzo de 2022.

» Se reconoce expresamente que la fase de diagndstico es negociada y
se establece un contenido minimo en el que la empresa se encuentra
obligada a facilitar al menos la siguiente informacion'. Se introduce

! a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
@) Infrarrepresentaciéon femenina.

h) Retribuciones.



una especie de definicién de medidas en el que establece que son
“evaluables”, haciendo hincapié en la fase de seguimiento y
evaluacion.

» Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las empresas como
parte de los Registros de Convenios y acuerdos colectivos de trabajo
de la Direcciéon General del Trabajo del Ministerio de Trabajo. Asi
mismo, se obliga a las empresas a la inscripcion de los planes de
igualdad en el citado registro.

B) En materia de conciliaciéon corresponsable e igualdad en materia
retributiva.

También, llevé a cabo determinadas modificaciones en el ambito
individual en el que se vio modificado el Estatuto de los Trabajadores y en
algunos casos la Ley General de la Seguridad Social, siendo las siguientes
medidas:

» Equiparacién de los permisos de maternidad y paternidad a través del
permiso de nacimiento, como medida por excelencia que refleja la
corresponsabilidad en las medidas de conciliacion. De manera también
paulatina, culminandose en enero de 2021 la equiparaciéon en las 16
semanas.

» Se amplia y se desarrolla principio de igualdad de remuneracién por
razon de sexo, desarrollando medidas contra la brecha salarial y las

discriminaciones indirectas en la clasificaciéon profesional recogidas en
el articulo 28 del ET:

e Obligacion para el empresario de retribuir de igualdad forma a
trabajos de igual valor sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo.

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

La elaboracion del diagnéstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual, la direccién de la empresa facilitara todos los datos e informacion necesaria para
elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del
Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.»



¢Qué significa trabajos de igual valor? Un trabajo tendra ignal valor
que otro cuando la naturaleza de las funciones o fareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan
a cabo en realidad sean equivalentes. (articulo 28 ET)

e Sec obliga a implantar a todas las empresas al margen de su
plantilla, un registro retributivo tanto con los valores medios de
los salarios, como los complementos salariales y extrasalariales,
desagregado por sexo y por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igualdad valor.

e FEl derecho de la plantilla a acceder, a través de sus
representantes, al registro salarial de su empresa

e Obligacion empresarial, de aquellas empresas con al menos
cincuenta trabajadores de incluir en el registro salarial una
justificacion que no responde a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras, cuando el promedio de
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de
la masa salarial o 1a media de las percepciones satisfechas.

» Se desarrolla la adaptacion y distribucion de la jornada del articulo 34.8
del ET. Se remite de nuevo a la negociacién colectiva de cara al
desarrollo de esta medida de conciliaciéon. En ausencia de negociacion
colectiva que es la mayoria de los supuestos, se establece una obligacion
de negociacién colectiva entre la empresa y la persona trabajadora asi
como el marco de un proceso de negociaciéon. Este dltimo no podra
superar los 30 dias y finalizado el mismo se establecen una seria de
posibles resultados: a) aceptacion por parte de la empresa b) propuesta
alternativa que posibilite las necesidades de conciliaciéon c) respuesta
negativa por parte de la empresa indicando las razones objetivas en la
que se sustenta la decision.

» Se establece la corresponsabilidad en el permiso de lactancia, siendo
titulares del ejercicio del citado derecho ambos progenitores (la madre
biologica y el/la otro/a progenitor/a). Con caracter previo, el permiso
de lactancia constitufa un derecho individual de uno sélo de la pareja de
progenitores en el caso de que ambos trabajasen. Recordemos que el
permiso de lactancia tiene tres formas de ejercitarla:



e una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
fracciones,

e una reduccién de su jornada en media hora ya sea en la
entrada o en la salida o

e acumular en jornadas completas en los términos previstos en
la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con la
empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

> Nueva prestacion para el cuidado del lactante.

Aplicable en los casos de reduccién de jornada en media hora del permiso
de lactancia que lleven a cabo, con la misma duracién y régimen, los dos
progenitores, adoptantes o guardadores, cuando ambos trabajen, y que se
extendera desde que el lactante cumpla los nueve meses hasta los doce
meses de edad. Aunque el derecho a la nueva prestacién se va a poder
percibir cuando los dos progenitores reduzcan su jornada en media
hora para el cuidado del lactante, el derecho a percibir la prestacion
unicamente se va a poder reconocer a favor de uno de ellos.

Una vez vistas las modificaciones principales, en el RD 6/2019 se establece
una disposicion que establece que reglamentariamente se desarrollara el
diagnéstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas
de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro de
Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucidén, caracteristicas y
condiciones para la inscripcién y acceso. Asi mismo, los RD objeto del
presente documento desarrollan otros temas cuyo desarrollo reglamentario se
habilita a través de la disposicion final tercera de la Ley de Igualdad con el fin
de mejorar la eficacia de los planes de igualdad y para incrementar la seguridad
juridica clarificando algunos aspectos.
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3.- 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 depodsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

3.1.- Objeto

Desarrollo reglamentario de los planes de igualdad asi como su diagndstico,
incluidas las obligaciones de registro, deposito y acceso, conforme a lo
previsto en la Ley de Igualdad.

3.2.- Ambito de aplicacién y vigencia.

Este RD les sera de aplicacion directa a las empresas con plantilla contratada por cuenta
ajena comprendidas en el articulo 1.2 del ET con independencia del niimero de personas
trabajadoras en la plantilla conforme al articulo 2, habida cuenta que todas tienen
que respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral.

También es de aplicacion directa, el presente real decreto, al personal laboral
de las Administraciones Publicas si tienen mas de 50 personas trabajadoras
conforme al articulo 2.2 del Real Decreto.

Asi mismo, en un sentido integrador y a pesar de que en el 901/2020 no se
hace expresa mencion respecto a las personas trabajadoras con vinculo de
funcionario, se ha de extender su aplicacion también al personal
funcionario conforme al marco normativo de donde se deriva el
presente RD.

Por otro lado, los planes de igualdad incluiran a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones
especiales adecuadas respecto de determinados centros de trabajo o de grupos
de empresas.

Asi mismo, de acuerdo al articulo 11.1 de la Ley 14/1994 citado
anteriormente, las medidas del plan de igualdad seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicios.

La vigencia del Real Decreto comienza en el plazo de tres meses a partir de la
publicacion del BOE (13 de octubre de 2020), con lo que se inicia su vigencia
el 14 de enero de 2021.
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Los planes de igualdad vigentes en el momento de la entrada en vigor del
presente real derecho, deberan adaptarse en el plazo previsto para su revision
y en todo caso, en un plazo maximo de 12 meses contados a partir de la
entrada en vigor de este real decreto, esto es, el 14 de enero de 2022.

3.3.- Planes de igualdad de grupos de empresa.
Desde la entrada en vigor de la Ley de Igualdad 3/2007, el ambito de los

planes de igualdad era de caracter empresarial. No obstante, a partir de este
RD, se introduce la posibilidad de llevar a cabo el plan de igualdad a través de
un grupo de empresas, negociado conforme al articulo 87 del ET, esto es, se
exige tener la representatividad del 10 %. En estos casos, se ha de tener en
cuenta lo siguiente:

.- La actividad de cada una de las empresas que lo componen.
.- Los convenios colectivos que resulten de aplicacion.

.- Incluir informacion de los diagnosticos de situacion de cada una de
las empresas.

.- Debera, asi mismo, justificar la conveniencia de disponer de un tnico
plan de igualdad para varias empresas del mismo grupo.

.- Las empresas del grupo que no se encuentren en el ambito de
aplicacion del plan de igualdad, debera de tener su propio Plan de
Igualdad.

La instauraciéon reglamentaria de los planes de igualdad de grupos de
empresas, en la practica ya se estaba visibilizando, pudiendo suponer la
creacion de situaciones en que algun sindicato con legitimacion para negociar
en el ambito empresarial, sea excluido de la comisiéon negociadora del plan de
igualdad del grupo empresarial al no ostentar la representacion del 10 %. En
estos supuestos habra que acudir a los servicios juridicos a fin de estudiar la
posibilidad de concurrencia de vulneracién de tutela de libertad sindical en su
vertiente de negociacién colectiva.

3.4.- Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la
empresa

A los efectos de establecer como se computan la plantilla total de la empresa,
a efectos de saber cuando concurren las 50 personas trabajadoras que supone
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la obligatoriedad de la negociacién de un plan de igualdad, se tendra en
cuenta la plantilla total de la empresa, al margen del numero de centros de
trabajo, forma de contratacion laboral, incluida las personas fijos discontinuos
y personas con contratos de puesta a disposicion y personas con contrato a
tiempo parcial. Todos éstos se computaran como una persona.

A este numero de personas deberan sumarse 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. En este caso, cada cien dias trabajados o
fracciéon se computara como una persona trabajadora mas.

¢Cuando se computa el calculo? El computo para calcular la plantilla total tal y
como se describe anteriormente para saber si se alcanza el umbral de personas
de la plantilla que hace obligatorio el plan de igualdad, debera de llevarse a
cabo, al menos, el ultimo dia de los meses de junio y diciembre de cada afio.

Una vez alcanzado el umbral de personas de la plantilla, en cualquier
momento en que se produzca, nacera la obligacién de negociar, elaborar y
aplicar. Esta obligacién se mantiene aun cuando el nimero de personas
trabajadoras se sitie por debajo de 50, una vez constituida la comisioén
negociadora y hasta que concluya el periodo de vigencia del plan acordado en
el mismo o en su caso, durante cuatro afos.

3.5.- Plazo para iniciar y finalizar la negociacion de los planes de
igualdad.

Al margen de que la negociacion colectiva lo mejore convencionalmente, se
debera de iniciar el procedimiento de negociacién de los planes de igualdad,
con la constituciéon de la mesa negociadora, dentro del plazo maximo de los
tres meses siguientes al momento en que se hubiere alcanzado la cantidad de
50 personas trabajadoras.

En aquellos planes de igualdad que se encuentren obligados por convenio
colectivo, se estara al plazo de negociaciéon del convenio colectivo y en su
defecto dentro de los tres meses posteriores a la publicaciéon del convenio
colectivo.

Cuando la obligatoriedad del plan de igualdad surge por la autoridad laboral
en un procedimiento sancionador, en sustituciéon de las sanciones accesorias,
el plazo para iniciar el procedimiento de negociacion, en su caso, sera el fijado
en dicho acuerdo.
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Asi mismo, respecto al plazo maximo de negociacién, aprobacién y
presentacion de la solicitud de registro del plan de igualdad se establece en un
afio a contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice el plazo previsto
para iniciar el procedimiento de negociacion de conformidad con lo dicho
anteriormente (tres meses o los plazos establecidos ya sea por convenio
colectivo o por autoridad laboral).

Tanto el plazo inicial como de finalizaciéon de la negociacién de los planes de
igualdad, de cara a la practica juridica sindical, merecen las siguientes
apreciaciones:

.- Con caracter general, pueden dotar de mayor celeridad a la hora de
iniciar y finalizar la negociacién de los planes de igualdad ya que en la practica
se producen eternos retrasos tanto en la constitucion de la mesa como en la
misma negociadora, petrificindose la mesa negociadora sin culminar en
proceso negociador.

.- Al mismo tiempo, se ha de tener en cuenta que dadas las diferentes
fases de negociacion y su multiplicidad de tareas que supone el proceso
negociador de un plan de igualdad, sumado al resto de funciones de la
representacion sindical, puede significar un plazo excesivamente perentorio
que no permita llevar a cabo de manera profunda y detallada la negociacion
que permita aflorar primero todas las desigualdades en el ambito de la
empresa asi como la negociacion de las medidas correctoras y su
correspondiente evaluacion y seguimiento.

.- Determinar tanto la fecha de inicio a partir de cuando se computan
los 3 meses asi como en consecuencia, el afio como plazo maximo de
negociacion, firma y presentacion del plan de igualdad, puede suponer
motivos de conflictividad entre las partes que puede desembocar en acciones
judiciales.

3.6.- Composicion de la mesa negociadora.

El RD 901/2020 no establece ninguna novedad en cuanto a la legitimacion
para negociar cuando hay representacion legal de las personas trabajadoras en
todos los centros de trabajo siguiendo lo recogido en el articulo 87 del ET.

3.6.1.- Empresas sin representacion legal de los
trabajadores.

En las empresas donde no existan las representaciones 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
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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 contara 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
organizaciéon u organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa
en el plazo de diez dfas.

3.6.2.- Empresas que cuentan con representacion legal de
los trabajadoras en algunos centros de trabajo y que en
otros, carecen de ellos.

Si existen centros de trabajo con la representacion legal y centros de trabajo
sin ella, la parte social de la comisiéon 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 del articulo 87 del ET vy,
por otro lado, por la comisiéon sindical constituida conforme al apartado
anterior. En este caso la comision negociadora se compondra de un maximo
de trece miembros por cada una de las partes.

3.7.- Proceso negociador.

Respeto al procedimiento negociador, en lo no contemplado en el RD
901/2020, se estara a lo recogido en el articulo 89 del ET.

ILa 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.

Debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de
cada una de ambas partes de la comisiéon negociadora, asi como que sus
integrantes tengan formacién o experiencia en materia de igualdad en el
ambito laboral.

Durante el proceso de negociacion, se levantara acta de cada una de las
reuniones de la negociaciéon, que deberan ser aprobadas y firmadas con
manifestaciones de parte, si fuera necesario.
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Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion de un
acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de la empresa y de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la
comision.

En caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los
procedimientos y o6rganos de soluciéon auténoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por
las partes negociadoras para su posterior remisiéon a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y deposito y publicidad en los términos
previstos reglamentariamente.

Constituida la comisién negociadora, y a los efectos de elaborar el diagnéstico
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.

Las personas que intervengan en la negociacion de los planes de igualdad
tendran los mismos derechos y obligaciones que las personas que intervinieran
en la negociaciéon de convenios y acuerdos colectivos. Las personas que
integran la comisién negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas
que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada
con caracter reservado. En todo caso, ningin tipo de documento entregado
por la empresa a la comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de
aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

3.8.- Competencias de la comision negociadora.

El RD 901/2020, lleva a cabo una recopilaciéon de competencias que repasan
determinados momentos claves en las diferentes fases de negociacion de un
plan de igualdad: constituciéon de la mesa negociadora, fase de diagnostico,
fase de negociacion de las medidas correctoras o positivas, fase de aplicacion y
fase de seguimiento y evaluacion.

1. La comisiéon negociadora tendra competencias en:

a) Negociacion y elaboracion del diagnoéstico, asi como sobre la negociacion
de las medidas que integraran el plan de igualdad.
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b) Elaboracién del informe de los resultados del diagnostico.

c) Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito
de aplicacién, 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 implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definiciéon de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacién 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 comisién, incluida la
remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, deposito y publicacion.

2. Ademas, correspondera a la comisién negociadora el impulso de las
primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

3. La comision negociadora del plan podra dotarse de un reglamento de
funcionamiento interno.

3.9.- Diagnostico de situacion.
Se desarrolla la definiciéon de la fase de diagnostico en base a lo siguiente:

Identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades vy
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitira obtener
la informacién precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Es de destacar que se establece por primera vez en la normativa, un informe
tinal que contuviera un resumen del analisis y de las principales conclusiones y
propuestas que deriva del diagnostico llevado a cabo.
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Asi mismo, repite el contenido minimo que ha de tener el diagndstico que ya
se reflejaba en el RD 6/2019 incluyendo lo recogido en el RD 902/2020,

siendo el siguiente:

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

c) Formacion.

d) Promocioén 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.

) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

1) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

3.9.1.- Contenido complementario del Diagnéstico.

Por otro lado, y de manera también muy importante, el diagnostico ha de
analizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres también en los
siguientes ambitos:

- Se debera de extender a todos los puestos, niveles jerarquicos, centros de
trabajo.

.- El sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por
sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su
retribucién, asi como a los distintos procesos de seleccién, contratacion,
promocion y ascensos.

.- Se analizaran los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de
las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones en que se presta.

.- Se ha de abordar la prestacién del trabajo habitual, a distancia o no, en
centros de trabajo ajenos o mediante la utilizacién de personas trabajadoras
cedidas a través de contratos de puesta a disposicion, y las condiciones,
profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en que este se preste.
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En relacién al estudio del diagnostico respecto de los contratos de puesta a
disposicion, hay que traer a colacion la sentencia del Tribunal Supremo de 13
de noviembre de 2019 en el que conforme al articulo 11.1 de la Ley
14/1994,por las que se regulan las empresas de trabajo temporal, se detiva el
derecho de las personas puestas a disposicion a que se les aplique las medidas
contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria y que en consecuencia
han de formar parte de la fase de diagnostico.

También recuerda la importancia de las medidas de accién positiva en el caso
de que el diagnéstico pusiera de manifiesto la infrarrepresentaciéon de personas
de un sexo determinados en determinados puestos o niveles jerarquicos, todo
ello para eliminar la segregaciéon ocupacional de las mujeres tanto horizontal
como vertical. Todo ello conforme al articulo 17.4 del ET? y articulo 11 de la
Ley de Igualdad’.

3.9.2.- Anexo I “Disposiciones aplicables para la
elaboracion del diagndstico”

Una de las novedades mas importantes que establece este RD es la
introduccion de un Anexo que se adjunta al presente boletin, en el que consta
los criterios de manera mas detallada que tendra que versar el diagnéstico en
las siguientes materias:

1.- Condiciones generales

2 4, Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacién colectiva podra
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A
tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo
menos representado en el grupo profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones de
clasificacion profesional, promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso al grupo
profesional o puesto de trabajo de que se trate.

? Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.
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2.- Proceso de seleccion, contratacion, formacién y promocion
profesional.

3.- Clasificacion profesional, retribuciones y auditorfas retributivas.
4.- Condiciones de trabajo.

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

0.- Infrarreprestacion femenina

7.- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

3-10.- Contenido minimo de los planes de igualdad.

El RD establece que los planes de igualdad tendran al menos el siguiente
contenido.

a) Determinacion de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.

) Informe del diagnéstico de situacion de la empresa, o en el supuesto
a que se refiere el articulo 2.6 un informe de diagnostico de cada una de
las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditorfa retributiva, asi como su vigencia y
periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de

igualdad.

f) 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.

2) ldentificaciéon de los medios y recursos, tanto materiales como
humanos, necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluaciéon de
cada una de las medidas y objetivos.

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

1) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.
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j) Composiciéon y funcionamiento de la comisiéon u 6rgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacién y revision periddica de los planes

de igualdad.

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

El listado anterior no es una lista cerrada. El plan de igualdad contendra las
medidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del diagnostico,
pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en la fase de
diagnostico (articulo 46.2 de la LOI) como violencia de género, lenguaje y
comunicacién no sexista y las que consideren las partes negociadoras. Se
deberan de identificar los objetivos generales y relacionar las medidas
evaluables por cada objetivo. Todo ello, con el fin de eliminar posibles
desigualdades y cualquier discriminacién directa o indirecta.

Uno de los contenidos reflejados en el RD que nos parece mas interesante
incidir es en la negociacién de las medidas correctoras tanto respecto a su fase
de negociacién con la parte empresarial asi como en la fase de implantacién y
seguimiento y evaluacion, siendo las siguientes:

.- Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion
de las mismas asi como el disefo de indicadores que permitan
determinar la evolucidon de cada medida.

.- Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y

evaluacion de las medidas del plan de igualdad.

.- Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

3.11.- Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan.

En este apartado el RD desarrolla y delimita aspectos respecto a la vigencia y
revisiones del plan.

3.11.1.- Vigencia.

La vigencia o duracién del plan de igualdad que sera objeto de negociacion
por las partes, no podra ser superior a 4 afos.
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3.11.2.- Revision.

Establece que la revision de cada medida concreta se negociara por las partes
legitimadas conforme al contenido de las medidas y objetivo pero que los
planes de igualdad deberan de revisarse en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias.

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

b) 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.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificaciéon del
estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medida necesaria.

3.12.- Seguimiento y evaluacion.

Se debera de incluir una comisiéon u 6rgano de vigilancia y seguimiento del
plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en la negociacion, en
el que deberan de participar de forma paritaria la representacion de la
empresa y de las personas trabajadoras y en la medida de lo posible, tendra
una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.
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El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad
debera de realizarse de manera peridédica conforme se estipule en el calendario
de actuaciones del plan o en el reglamento que regule la composicion y
funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi
como cuando sea acordado por la comision de seguimiento.

3.13.- Registro de planes de igualdad y medidas para prevenir el
acoso (Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registto y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

Se incorpora expresamente en el RD 713/2010, todo lo concerniente al
registro y deposito de los Planes de Igualdad, modificando entre otras
cuestiones su titulo, siendo el siguiente: “Rea/ Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de

ignaldad.”

Los planes de igualdad seran objeto de inscripciéon 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.

La citada inscripcion en el registro permitira el acceso publico al contenido de

los planes de igualdad.

En la solicitud de inscripcién de los planes de igualdad, éstos tendran que ir
acompafnados de la hoja estadistica recogida en el correspondiente modelo
que se adjunta en el Anexo 2 V. También se introducen otras hojas
estadisticas referentes a la solicitud de inscripcién de los convenios colectivos
de empresa, de sector, revision de clausula de “garantia salarial” y revision
salarial anual de los convenios plurianuales o de las prorrogas de convenios
para los sucesivos afios de vigencia.

Respecto a las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo asi como las medidas que fomenten la igualdad al
margen de la obligacién de negociacion de los planes de igualdad, sera de
caracter voluntario la naturaleza de su depdsito en el debido registro.

En el Registro de los planes de igualdad se llevaran a cabo las modificaciones
oportunas para poder distinguir entre los planes de igualdad negociados y los
acordados, diferenciando a su vez si son obligatorios o voluntarios, facilitando
su consulta automatizada.
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También se introduce el plazo de diez dias para solicitar la inscripcion del
plan de igualdad contados “a partir de la firma del convenio, plan de igualdad
o acuerdo colectivo, de la fecha de comunicacién de iniciativa de
negociaciones o denuncia, la comisiéon negociadora o quien formule la
solicitud, debidamente acreditada.”

3.14.- Guias y protocolos de buenas practicas

La Secretaria de Estado de Igualdad contra la Violencia de Género a través del
Instituto de la Mujer promovera junto con la participaciéon de las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas medidas en
relacion a la formacion, puesta a disposicion de guias y manuales de
referencia a fin de impulsar y la adopciéon e implantaciéon de planes de
igualdad.

Asi mismo, el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de
Igualdad, podran realizar también guias y protocolos de buenas practicas
que permitan superar estereotipos de género en la contratacion y
promocion, en especial entre el personal con responsabilidad en materia de
recursos humanos.

3.15.- Distintito de Igualdad.

A efectos de la concesion del distintivo “Igualdad en la empresa” y para
determinar la participacion de los representantes y de la plantilla en el plan de
igualdad como criterio de valoracién, se tomara en consideracion si el plan ha
sido negociado y en su caso acordado.
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4.- Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

4.1.- Objeto del RD 902/2020.

En su articulo 1 se recoge que el objeto es establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminaciéon en este ambito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucién Espafiola y de acuerdo con la normativa tanto europea como
estatal de proteccion de datos.

4.2.- Ambito de aplicacion: relaciones laborales reguladas en el
ET y vigencia.

El presente RD sera de aplicaciéon al ambito de las relaciones laborales
reguladas en la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Asi mismo, a través de la
disposicién adicional cuarta, se aplica al personal laboral al servicio de las
administraciones publicas.

Por otro lado, entendemos que a pesar de no incorporarse la aplicacion
expresa del personal funcionario de las Administraciones Publicas a través del
articulado en el RD 902/2020, conforme al principio de universalizacion de
los derechos derivados del principio de igualdad de trato y de la prohibicion
de discriminacién por razén de sexo promulgada por el articulo 2 de la Ley
Organica de Igualdad, hemos de entender que los principios que rigen este
Reglamento para la igualdad retributiva, se han de aplicar tanto al personal
funcionario como al laboral.

El contenido del presente real decreto entrara en vigor a los seis meses de
su publicacion en el BOE (13 de octubre de 2020), es decir el 14 de abril
de 2021.

Excepto para las auditorias retributivas que seguira la misma aplicacion
paulatina que para la aplicaciéon de los planes de igualdad prevé la Ley de
Igualdad (disposicion transitoria décima segunda):

e Empresas de 151 a 250 personas trabajadoras: se les concede el plazo
de un afio para la aprobacion de los planes de igualdad, esto es, 8 de
marzo de 2020.
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e Empresas de 101 a 150 personas trabajadoras: se les concede el plazo
de dos afios para la aprobacion de los planes de igualdad, esto es 8 de
marzo de 2021.

e Empresas de 50 a 100 personas trabajadoras: se les concede el plazo
de tres afos para la aprobacién de los planes de igualdad, esto es 8 de
marzo de 2022.

4.3.- Principio de transparencia retributiva y obligacién de igual
retribucién por trabajo de igual valor.

4.3.1- Principio de transparencia retributiva.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion
de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo
que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con
los articulos siguientes, se perciba una retribuciéon inferior sin que dicha
diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de
los instrumentos regulados en el presente real decreto:

.- Registros retributivos.
.- Auditoria retributiva.

.- Sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion
profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de
aplicacion y el derecho de informacién de las personas trabajadoras.

4.3.2.- Obligacion de igual retribucion por trabajo de
igualdad valor.

Viene a desarrollar de manera general y técnica la definiciéon de trabajo
de igual valor:

“Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, 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:
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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 atencién al contenido efectivo de la actividad
desempenada.

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 formacién aquellas que
puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formaciéon 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 desempefo de la actividad.”

También el RD establece que podran ser relevantes, con caracter no

exhaustivos las siguientes cuestiones: la penosidad y dificultad, las posturas

forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el
aislamiento, la responsabilidad tanto econémica como relacionada con el
bienestar de las personas, la polivalencia o definiciéon extensa de obligaciones,
las habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atencién a las personas, la
capacidad de resolucion de conflictos o la capacidad de organizacion.

También se establece que una correcta valoracion de los puestos de trabajo
requiere que se apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. Y
desarrolla los anteriores conceptos de la manera siguiente:

La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacién necesaria.

La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse
en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que
ninguna se invisibilice o se infravalore.
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La objetividad implica que deben existir 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

Procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo

En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real decreto,
se aprobara, 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 valoraciéon de los puestos de
trabajo.

4.4.- Los instrumentos de transparencia retributiva

4.4.1.- Registro retributivo.

De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del ET, todas las
empresas deben tener un registro retributivo de toda la plantilla, incluida el
personal directivo y los altos cargos.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada
empresa, convenientemente desglosado 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 informacioén 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 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.
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4.4.1.1.- Derecho de consulta con caracter
previo a la elaboracion del registro.

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. Asimismo, y con la misma antelacién, debera ser consultada
cuando el registro sea modificado de acuerdo a lo que prevé el presente real
decreto.

4.4.1.2.- Derecho de informacioén de la plantilla
existiendo o no representacion de las personas
trabajadoras.

Cuando no existe representacion legal: la informaciéon que se facilitard a la

persona trabajadora 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 informacién a facilitar se limitara a las diferencias porcentuales que
existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que
también deberan estar desagregadas en atencién a la naturaleza de la
retribucién y el sistema de clasificacion aplicable.

Cuando exista representacion legal: el acceso al registro se facilitara a las

personas trabajadoras a través de la citada representacion, teniendo derecho
aquellas a conocer el contenido integro del mismo.

4.4.1.3.- Periodo actualizacion registro.

Existe un periodo general de actualizacion del registro salarial que es un afo.
No obstante, se actualizara de acuerdo a las posibles modificaciones que
fuesen necesarias en caso de alteracion sustancial de cualquiera de los
elementos que integran el registro, de forma que se garantice el cumplimiento
de la finalidad de transparencia en la configuracién de las percepciones.

4.4.1.4.- Formato Registro.

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.
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4.4.2.- Auditoria retributiva.
4.4.2.1.- Concepto.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo
una auditoria retributiva, previa la negociaciéon 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. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos vy
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo.

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

4.4.2.2.- Contenido de la auditoria retributiva.

La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:

a) Realizacion del diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa. El

diagnéstico requiere:

1° La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo recogido en
el presente RD sobre obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor,
tanto en relaciéon al sistema retributivo como en relaciéon al sistema de
promocion.

La valoraciéon de los 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 asignaciéon de una puntuacion o valor numérico al
mismo. Los factores de valoracién deben ser considerados de manera
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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.

2.° 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 conciliacién y corresponsabilidad en la
empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar
en su promocion profesional o econémica derivadas de otros factores como
las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las
exigencias de disponibilidad no justificadas.

b)_Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de las

desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones

concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacion

v_seguimiento. Fl plan de actuacién deberd contener un sistema de

seguimiento y de implementacién de mejoras a partir de los resultados

obtenidos.

Por otro lado, a los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, seran de
aplicacion aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los

objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de manera
especifica los criterios descritos para detectar discriminaciones en trabajos de
igual valor.

4.4.2.3.- Registro retributivo de las empresas con
auditoria retributiva.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas tendran un registro
retributivo con las siguientes peculiaridades respecto a lo visto anteriormente.
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a) 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 valoracién de puestos de trabajo conforme a lo establecido en
el contenido de la auditoria retributiva de acuerdo a la valoracién de puestos
de igual valor aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion
profesional, desglosados por sexo y desagregados por los diferentes
complementos salariales y extrasalariales.

b) El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, 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.

4.4.3.- Transparencia en la negociacion colectiva

4.4.3.1.- Valoracion de puestos de trabajo en los
convenios colectivos.

En base al articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, con el objetivo de
comprobar que la definiciéon 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
retribuciéon por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de los

convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores vy condiciones

concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los

criterios _de adecuacion, totalidad y objetividad, v el principio de igual

retribucién para puestos de igual valor.

4.5.- Tutela administrativa y judicial

La informacion retributiva o la ausencia de la misma derivada de la aplicacion
de este real decreto, y en la medida en que se den los presupuestos necesarios
previstos en la legislacion vigente, podra servir para llevar a cabo las acciones
administrativas y judiciales, individuales y colectivas oportunas, de acuerdo
con el texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social,
asi como de acuerdo con la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social.

La obligacion de justificacion prevista en el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores tiene exclusivamente el alcance previsto en dicho articulo, sin
que pueda aplicarse para descartar la existencia de indicios de discriminacion.
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4.6.- Igualdad retributiva de las 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 aplicaciéon cuando lo exijan la finalidad o naturaleza de
estas y asi se establezca por una disposicion legal, reglamentaria o por
convenio colectivo.

Cualquier reduccién 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.

4.7.- Participacion institucional.
4.7.1.- Guias o protocolos de buenas practicas desde el ambito
institucional.

El Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad a
través del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, con la
colaboracién de las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, dentro del ambito de la participacion institucional, realizara y
distribuira una guifa o protocolo de buenas practicas para la negociacion
colectiva y las empresas que permitan identificar y superar los estereotipos en
la contratacién y promocion, en especial entre el personal directivo y con
responsabilidades en materia de recursos humanos dentro de las empresas y
que facilite una adecuada valoraciéon de los puestos de trabajo.

Asimismo, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, con la
participacion y la colaboracion de las organizaciones sindicales y empresariales
mas representativas llevara a cabo actuaciones de informaciéon y de
sensibilizacion para las personas negociadoras de los convenios colectivos,
planes de igualdad y cualquier tipo de acuerdo colectivo que contribuyan a la
superacion de estereotipos y sesgos de género y a la auténtica integracion de la
perspectiva de género en las empresas.
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4.7.2.- Guia técnica para la realizacion de auditorias
retributivas.

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 realizaciéon de auditorfas
retributivas con perspectiva de género.

4.7.3.- Analisis de la efectividad de 1a lucha contra la brecha
salarial.

Se celebraran reuniones con wuna periodicidad semestral entre las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas y una
representacion del Ministerio de Trabajo y Economia Social, asi como del
Ministerio de Igualdad, a través, en su caso, del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, para analizar la efectividad de la lucha contra la
brecha salarial y el modo en que se ha aplicado el presente real decreto a fin de
garantizar la correcta implementacion del principio de igualdad de retribucion
entre mujeres y hombres.

34



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Nam, 272

Miércoles 14 de octubre de 2020 Sec. 1.

Pag, 87498

g

Disposiciones aplicables para la elaboracion del diagnostico
La elaboracion del diagndstico debera atender a los siguientes criterios:
1. Condiciones generales

1. Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que formen
parte del diagnéstico estardn desagregados por sexo.

2.° El diagnostico contendra informacion basica, interna y externa, de las
caracteristicas, estructura organizativa y situacién de cada empresa individualmente
considerada, atendiendo, en su caso, a las peculiaridades de cada centro de trabajo y de
la aclividad desarroltada.

a) iInformacion relativa, al menos, al sector de actividad, dimension de la empresa,
historia, estructura organizativa y dispersion gsografica de la misma, en su caso.

b) Informacidn interna con datos desagregados por sexo en relacion, entre ofras, a
las siguientes cuestiones:

- Distribucion de la plantilla por edad, vinculacién, tipo de relacion laboral, tipo de
contratacion y jornada, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacion, asi como su evolucion
en la promocion en los Gltimos afos.

— Distribucion por sexo de la representacién de las trabajadoras y frabajadores en
relacion a la plantilla.

c¢) Informacién interna y externa sobre la publicidad, imagen, comunicacion
corporativa y uso del lenguaje no sexista, informacion dirigida a la clientela, compromiso
con la igualdad de empresas proveedoras, suministradoras, o clientes, etc.

3.* El diagnéstico incluird una referencia al proceso y la metodologia utilizada para
llevarlo a cabo, los datos analizados, [a fecha de recogida de informacion y de realizacidn
del diagnostico, asl como una referencia a las personas fisicas o jurfdicas que han
intervenidc en su elaboracion.

4.° En la elaboracidn del diagndstico podran participar, con el objeto de asesorar, a
las personas legitimadas para negociar, personas con formacion ¢ experiencia especifica
en igualdad de frato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo y
las condiciones de trabajo.

5.2 El diagnostico debe reflejar fielmente en que medida la igualdad entre mujeres y
hombres esta integrada en la gestion y estructura de la empresa, asi como los ambitos
prioritarios de actuacion.

2. Proceso de seleccion, contratacién, formacion y promocion profesional

El diagnostico debera contener informacion desagregada por sexo, conforme a lo
establecido en el apartado 1 de este anexo, relativa, a:

a) Los ingresos y ceses producidos en el Gltimo afio con indicacién de la causa,
especificandp la edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de contratacién y jornada
nivel jerarquico, grupos profesionales o puestos de trabajo y circunstancias personales y
familiares conforme a lo dispuesto en el articulo 88 del Real Decreto 439/2007, de 30 de
marzo, por el que se aprueba el Reglamentio del Impuesto sobre la Renta de las Personas
Fisicas y se modifica el Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, aprobado por Real
Decreto 304/2004, de 20 de febrero.

b} Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.
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¢) Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles
profesionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccion de personal, promocion
profesional, gestion y la retencién del talento.

d) Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

e} Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion vy
retencion del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos
inconscienies de género.

f) Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibidc formacion
por areas y/ o departamentos en los Gltimos afios, diferenciando también en funcién del
tipo de contenido de las acciones formativas, horario de imparticidn, permisos otorgados
para la concurrencia examenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesionatl.

Asimismo, se informara sobre la formacién necesaria, que habra de ser proporcionada
por la empresa, para la adaptacién de la perscna trabajadora a las modificaciones
operadas en el esto de trabajo.

g) Datos desagregados relativos a las promociones de los Gltimos afios, especificando
nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel
de formacién de origen y de los puestos a los que se promocionado, las caracteristicas de
los puestos de frabajo objeto de promocion, indicande si las mismas estan vinculadas a
movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e informacién
sobre su difusion y publicidad.

En el diagnostico se analizara la incidencia en la promocién de la formacion, los
méritos que se valoran, asf como el peso otorgado a la antiglledad de la persona
trabajadora, y la adecuacién de las capacidadss al perfil del puesto de trabajo a cubrir, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores,

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias refributivas

La informacion contenida en este apartado debera estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.

a) El diagnéstico debera realizar una descripcién de los sistemas y criterios de
valoracién de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios de
clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la
posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres, conforme a lo dispuestc en el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores.

Asimismo, el diagnéstico analizara 1a distribucién de la plantilia conforme al sistema o
criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado en la empresa.

b) Para realizar el diagnostico en materia salarial la empresa facilitara todos los datos
desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos tanto al salario base, como
complementos, asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y
extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales, asi como
su naturaleza y origen, cruzados a su vez por grupes, categorias profesionales, puesto,
tipo de iornada, tipo de confrato y duracidn, asi como cualquier otro indicador que se
considere oportuno para el analisis retributivo.

El diagndstico contendra tanto los datos a los que se refiere el apartado anterior, como
su andlisis, con el fin de valorar la existencia de desigualdades retributivas y de gué tipo,
indicando su posible origen.

Ademas, deberan ser analizados y recogidos en el diagnostico los criterios en base a
los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

Los conceptos salariales a los que se refiere el presente apartado incluyen todas y
cada una de las percepciones retributivas, sin exclusién alguna, incluidas las retribuciones
en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

cve: BOE-A-2020-12214
Verificable en https://'www.boe.es




BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Nam. 272

Miércoles 14 de octubre de 2020 Sec. L

Pag. 87500

También formarén parte de este diagndstico el registro retributivo y la auditoria
retributiva.

4. Condiciones de trabajo

'La informacién contenida en este apartado debera estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.

El diagnostico recopilara informacién necesaria para medir y evaluar, a través de
indicadores, cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal,
incluido los frabajadores y trabajadoras puestos a disposicién en la empresa usuaria,
teniendo en cuenta los aspectos generales gue afecten al tiempo de trabajo, la movilidad
funcional y geogréfica, la estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias.

¢) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

g) Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

h) Sistema de clasificacion profesional y promocion en el trabajo, detallando el puesto
de origen y destino.

i) Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

j) Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, por edad, tipo de vinculacion con
la empresa, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de
trabajo y nivel de formacion.

k) Implementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo
de lucha contra el acoso sexual yfo por razén de sexo implantado en la empresa.

I} Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion con la
empresa, tipo de relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad, departamento,
nivel jerérquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

m) Régimen de movilidad funcional y geogréfica, segin lo previsto en los articuios 39
y 40 del Estatuto de los Trabajadores.

n) Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tal como vienen
definidas en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, que hayan podido producirse
en los Gltimos tres afios.

o) Identificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas por otra empresa.

p) Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el articulo
82.3 del Estatuto de los Trabajadores

También se tendra en cuenta la implantacion y revision de sistemas de organizacion y
control del trabajo, estudios de tiempos, y valoracion de puestos de trabajo y su posible
impacto con perspectiva de género.

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

l.a informacién contenida en este apartado debera estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.
El diagnéstico contendra;

a) Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar
y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.
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b} Criterios y canales de informacién y comunicacién utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacién de fa vida personal, familiar
y laboral.

c) Permisos y excedencias del Gltimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo,
tipo de vinculacién con la empresa, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.

d) Analisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente
a las personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de funciones,
distribucion irregular de la jornada, cambios de cenfre sin cambio de residencia,
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos...}.

8. Infrarrepresentacion femenina

La informacion contenida en este apartado debera estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartade 1 de este anexo.

El diagndstico debera informar sobre la distribucién de la plantilla en de los puestos de
distinto nivel de responsabilidad en funcion del sexo para identificar la existencia, en su
caso, de una infrarrepresentacion de mujeres de en los puestos intermedios o superiores
(segregacion vertical). Para ello se analizara:

a) La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos
y subgrupos profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboracion del
diagnostico.

b) La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo
y experiencia de las trabajadoras y trabajadores.

c) En su caso, la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes de igualdad.

Para este analisis se tendran en cuenta los datos obtenidos de los apartados b), ¢}, d)
y e) del apariado 2 de este anexo.

En este apartado se analizara también la distribucion de la plantilla en la empresa,
midiendo el grado de masculinizacion o feminizacidén que caracteriza a cada departamento
o area (segregacion horizontal). A estos efectos, se recogera en el diagnostico el nimero
total de hombres y mujeres en la empresa, asi como en cada grupo profesional, categoria
profesional y puestos, con el fin de conocer el grado de infrarrepresentacion ocupacional
femenina.

7. Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

En el diagnéstico se debera realizar una descripcién de los procedimientos y/o medidas
de sensibilizacién, prevencion, deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso
por razén de sexo, asi coma de la accesibilidad de los mismos.

El procedimiento de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo
formara parte de la negociacién del plan de igualdad conforme al articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Los procedimientos de actuaciéon contemplaran en todo caso:

a) Declaracion de principios, definicién de acoso sexual y por razén de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

b} Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

c) Identificacién de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Ademas, los procedimientos de actuacion responderan a los siguientes principios:

a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

Verificable en hitps:/fwww.boe.es
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b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

¢) Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen [a
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

e} Diligencia y celeridad del procedimiento.

fy Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

Asimismo, y conforme al articulo 48 de [a Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, las
medidas deberan negociarse con la representacion de las personas trabajadoras, tales
como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias
informativas o acciones de formacion.

A efectos de [a adopcion, aplicacion, seguimiento y evaluacion de los procedimientos
especificos para la prevencion y proteccién del acoso sexual y acoso por razon de sexo,
podran tenerse en cuenta los manuales, guias o recomendaciones que elabore la
Secretarfa de Estado de Igualdad y contra la viclencia de género.

Tal y como se recoge en el articulo 8.2 del presente real decreto, el plan de igualdad
contendra las medidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del diagndstico,
pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo 46.2 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacion
no sexista u ofras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada
objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo en el ambito de la empresa.
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Ocho. Se modifica la disposicidn adicional segunda con la siguiente redaccion:

«Disposicion adicional segunda. Depésito de convenios y acuerdos de eficacia
fimitada y acuerdos de empresa.

Cuanads, se solicite el depdsito de convenios 0 acuerdos colectivos d¢ eficacia
limitada o acUgrdos de empresa na inchuidos en el articule 2.1.h) de este reg¥decreto en
los registros deMNas autoridades laborales, debera remitirse por medios ¢ Ectronicos el
texto del mismo, ®si como cumplimentar los datos estadisticos e ideyf lf' cativos gue
figuran en los anexdg 1 y 2. Asimismo, se podra solicitar el depésito de los acuerdos
relativos a los protocolgs de prevencién y actuacion ante situaciones gle acoso sexual y
por razén de sexo confbyme a lo previsto en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, y en el presente real decreton.

Nueve. Se afiade una nueva,disposicidén adicional quinta con |2 siguiente redaccion:

«Disposicién adicional quinta\ Referencias al registro y ¢eposito de convenios y
acuerdos colectivos.

Todas [as referencias que emel presente real degfeto se hagan al registro y
depasito de convenios y acuerdos'golectivos de trabgjo se entenderan hechas al
registro y depdsite de convenios coled{jves, acuerdog colectivos de trabajo y planes
de igualdad». '

Diez. Se modifica el apartado (.4 del anexo {, corfla siguiente redaccion:
«Codigo Naturaleza DY

01 Convenio colectivo.

02 Adhesidn a convenio o acuerdo cg ctlvo

03 Laudo arbitral.

04 Acuerdo de mediacion.

05 Acuerdo de fin de huelga.

06 Extension de convenjo.

07 Acuerdo Marco.

08 Acuerdo sectorial sobrg materaas concretas.

09 Acuerdos Interprofegionales.

10 Acuerdos en empfesas espaiiolas de dimension comunitria o mundial
{articulo 2.1.9). _

11 Acuerdos sobpé Planes de Igualdad (articulo 2.1.1).

12 Otros acuepdos inscribibles (artfculo 2.1.h).

16 Convenig/o Acuerdo de eficacia limitada (D.A.2.%).

17 Acuerdds de empresa para su deposito {(D.A.2.9).

18 Plan#s de igualdad no acordados {articulo 2.1.f)».

Once. $¢ afade después del anexo 2.V un nuevo anexo 2.V con la siguiente
redaccion

«ANEXO 2.V
Hoja estadltica del Plan de lgualdad
1. Dalos registrales de la empresa

1.1 Ambito Geografico. Se marcara el ambito geografico. C.A. y provincias
donde se encuentren los centros de trabajo con las personas trabajadoras afectadas.

1.2 Datos de la comisién negociadora. Se incluiran los correos electronicos de
los miembros de la comisién negociadora a los que se les deba comunicar la emision
de las notificaciones relacionadas con el plan de igualdad que se esté registrando.

cve: BOE-A-2020-12214
Verificable en hitps:/fiwww.boe.es




i

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO s

Nam. 272 Miércoles 14 de octubre de 2020 Sec. . Pag. 87490

1.3 Titularidad de la empresa. Privada, Publica (estatal autonémica, municipal).

1.4 Ambito Funcional. Se marcara empresa o grupo de empresa (en esta
naturaleza no estaran operativos ni el centro de trabajo ni el franja).

Si marca grupo de empresa se le pedira:

— Cuantas empresas incluye el plan.

— Si el plan de igualdad es para la totalidad o parte del grupo debera
cumplimentar todos los item restantes de este punto 1 tantas veces como numero
de empresas haya marcado.

Nombre o razén social de [a empresa.

NIF de la empresa.

CNAE de la empresa a 4 digitos.

Distribucion de la plantilla. Ala fecha de ...

—— =
o~ oW,

Hombres.

Mujeres.

Total.

Hombres.

Mujeres.

Total.

1.8 Codigos de los convenios de aplicacion en la empresa:

No se aplica ningln convenio.
En este supuesto, expligue detalladamente su actividad econémica:

2. Datos del Plan de fgualdad
2.1 El plan de igualdad es:

— Voluntario.
- Obligatorio:

» Por disposicion legat.
 Por convenio colectivo aplicable.
- Por sustitucién de sanciones accesorias.

cve: BOE-A-2020-12214
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2.2 iEl Plan se ha pactado con la representacidon de las personas
frabajadoras?

— Si, con ia totalidad.

— Si, con la mayoria.

— Si, pero solo con una parte minotitaria de la misma.
— No, el plan no ha sido pactado.

2.3 ;Es el primer plan de igualdad?

— Si.
— No.

2.4 V‘igencia del plan de igualdad:

Desde.............. Hasta......cccoeent

2.5 ;Se ha pactado el procedimiento de revisién del plan?
3. Dafos de la comision negociadora

3.1 Fecha de constitucion de la comision negociadora.
3.2 Fecha de firma del plan de igualdad.
3.3 En representacién de las personas trabajadoras ha negociado:

— Las secciones sindicales de la empresa.
~ El comité de empresa o los delegados de personal.
— La comisidn sindical.

3.4.1 Composicion de la representacion de las personas trabajadoras:

3.4.2 Composicion de la representacion empresarial:

= -
“: representantes . iU TS

cve: BOE-A-2020-12214
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3.5 ¢ Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacion?
En caso negativo:
3.6 ¢Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral las perscnas gue integran la comision negociadora?
{Si/No).
3.7 ¢Las personas integrantes de la comisién negociadora han recibido
formacion en materia de igualdad entre hombres y mujeres en el &mbito laboral, por
parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del diagnostico y a la
negociacion del plan de igualdad? (Si/No).
3.8 La comision negociadora ¢ha contado con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral?
(Si/No).
En caso afirmativo:
— De organizaciones sindicales.
— De organizaciones empresariales.
— De consultoria externa.
— De la Administracion Publica:
« Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto
de la mujer.
« De ofras administraciones.
3.9 ;Durante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comision
paritaria del convenio 0 a 6rganos de solucion auténoma de conflictos laborales
para resclver las discrepancias existentes?
En caso afirmativo:
— Ala comisidn paritaria del convenio.
— Alos 6rganos de solucién auténoma de conflictos laborales.
— Aambos.
4. Dalos relativos af diagnéstico de situacion
4.1 ;Se han incorporado en el diagndstico materias adicionales a las recogidas
en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres? (Si/No).
Si la respuesta es afirmativa, especificar cuales:
1. Salud laboral desde una perspectiva de género.
2. Violencia de genero. 2
3. Lenguaje y comunicacion no sexista. g
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4.2 Para realizar el diagnéstico en materia salarial, la comisién negociadora ha
contado con:

— La auditoria salarial de la empresa (Si/No}.
— Elregistro salarial (Si/No).

4.3 ;Se alcanz6 consenso entre las partes en el diagnéstico de situacion?
(Si/No).

4.4 Indiquese a continuacion cuales de las siguientes materias han sido objeto
de negociacién en base al resultado del diagndstico realizado, y en relacion con
cuales de ellas se han adoptade medidas en el plan:

Adopcion

Proceso de seleccidn y contratacién.

Clasificacién profesional.

: Formacion.

Promocién profesional.

Tiempo de trabajo / Medidas de conciliacion.

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

Infrarrepresentacion femenina.

: Retribuciones.

Prevencidn del acoso sexual.

Prevencion del acoso por razén de sexo.

Salud laboral desde una perspectiva de género.

Violencia de género.

Otras (Especificar).

Otras (Especificar).

4,5 Elinforme de diagnéstico que incorpora el plan es (sefiale lo que proceday:

— Un informe de conclusicnes.
~ El diagnastico completo.

5. Contenido def plan de igualdad
5.1 Medidas de seleccion y contratacion:

5.1.1 ¢Se incluye la implantacion de sistemas objetivos de seleccion de
personal y contratacién?

5.1.2 ;Se establece la participacion de la represeniacién de las personas
trabajadoras en los procesos de seleccion de personal?

5.1.3 En los procesos de seleccidn de nuevo personal ¢esta previsto que en
idénticas condiciones de idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo
infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir?

cve: BOE-A-2020-12214
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5.1.4 ;Se incorpora alguna medida de accién positiva para que, en idénticas
condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado para el acceso a la jornada a flempo completo o a la contratacion
indefinida?

— ¢Enla conversion de contratos a tiempo parcial en jornada completa? Si/NO.
— ¢En la transformacidn de contratos temporales en indefinidos? SI/NO.

5.2 Clasificacion profesional:

5.2.1 ;Se establece como objetivo en el plan de igualdad la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa?

5.2.2 Elplanincorpora medidas frente a la segregacion laboral entre mujeres
y hombres? Si/No.

En caso afirmativo, estas medidas se dirigen a corregir:

— La segregacion ocupacional SINO.
— La segregacién vertical SI/NO.

5.2.3 ¢Se incorporan medidas correctoras en la valoracién de puestos de
trabajo para garantizar un sisterna de clasificacién profesional neutro, libre de
sesgos de género?

5.2.4 ;Se pacta la implantacion de sistemas objetivos de valoracion del trabajo
que permitan la evaluacién periédica del encuadramiento profesional?

5.3 Formacién:

5.3.1 ;E! plan de igualdad contempla una formacién especlifica para el
personal directivo y de mandos intermedios en materia de igualdad?

5.3.2 ;Se planifica la formacion en la empresa desde la perspectiva de
género?

5.3.3 ;2 Seincluyen en las acciones formativas médulos especificos de igualdad
de género?

5.3.4 ;Se establece el acceso priorifario de las frabajadoras a acciones
formativas que fomenten su insercion en areas de trabajo masculinizadas?

5.3.5 ;Se establece que la formacion serd impartida dentro de la jornada
laboral?

5.3.6 ¢Se prevé en el Plan de igualdad la adaptacion del horario de las
acciones formativas para garantizar la asistencia de las personas frabajadoras con
reduccion de jornada?

5.4 Promocion profesional:

54.1 4Se incluye en el plan la implaniacion de sistemas objetivos de
promocion profesional?

5.4.2 En los procesos de promocion profesional, ;jestd previsto que en
idénticas condiciones de idoneidad tengan preferencia las trabajadoras para cubrir
puesto en areas o grupos masculinizados?

5.4.3 ¢Se proponen medidas en el plan en aras a promover que haya
candidaturas femeninas en los procesos de promoecion profesional, para fomentar la
representacion equilibrada de mujeres y hombres en la empresa?

5.4.4 ;Se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en
puestos de:

— Mandos intermedios. Si/NO.
— Direccion. SI/NO.

cve: BOE-A-2020-12214
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5.5 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
iaboral:

5.5.1 ;Se prevé en el plan la implantacion de puestos de trabajo gue se
desarrollen a distancia o existen ya en la empresa esta modalidad? SI/NO.

En caso afirmativo, ¢se ha previsto en el plan alguna medida gue tenga por
objetivo, en relacion al trabajo a distancia, evitar la perpetuacion de roles o fomentar
la corresponsabilidad entre mujeres y hombres?

5.5.2 ;Se han previsto en el plan medidas para garantizar el derecho a la
desconexion digital?

5.5.3 ¢ Contempla medidas de flexibilidad horaria en la entrada, salida o
durante el tiempo de comida, que faciliten la conciliacion?

554 ;Se establece una bolsa horaria o dias personales de libre disposicion?

555 ;Se mejora la regulacién de los permisos retribuidos respecto a la
normativa vigente para facilitar la conciliacién? SI/NO.

En caso afirmativo:

— Se flexibiliza su uso.
— Se amplia el permiso.
— Se pactan nuevos permisos.

55,6 ¢Se incorporan medidas que fomenten la corresponsabilidad de los
trabajadores varones?
En caso afirmativo, describa la medida:

5.6 Retribuciones:

5.6.1 ;Se prevé revisar los complementos salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc. para que respondan a criterios objetivos y
neutros v se garantice el principio de igualdad retributiva?

5.6.2 ;Se incorporan medidas de accidn positiva para reducir o eliminar la
brecha salarial de género?

En caso afirmativo transcriba el literal de las mismas.

5.7 Prevencion del acoso sexual o por razon de sexa:

5.7.1 ¢El plan incluye un protocolo de actuacion en materia de acoso en el
trabajo? SI/NO.
En caso afirmativo:

a) Tipos de acoso contemplados expresamente en el protocolo:

- Acoso sexual. SINO.
— Acoso por razon de género. SI/NO.

b) ¢Garantiza el procedimiento establecido en el protocolo la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas por el acoso? SI/NO.

c) ¢Se crea un 6rgano paritario para tratar los casos de acoso contemplados?
SI/NO.

d) ¢ Se prevé asesoramiento o apoye profesional psicolégico y/o médico a las
victimas de acoso? SI/NO.
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5.8 Derechos laborales de las victimas de violencia de género:

5.8.1 ¢Se establecen medidas de sensibilizacion sobre violencia de género?

5.8.2 ¢Existe una formacién especifica para el personal de recursos humanos
sobre [os derechos de las victimas de |a violencia de género?

5.8.3 ;Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de
reduccion de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo, reconocidos
legalmente, a las victimas de violencia de género?

5.8.4 4Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a
las victimas de violencia de género?

5.8.5 4Se amplian los derechos laborales legalmente establecidos para las
victimas de violencia de género?

5.8.6 ;Se incorporan otras medidas, adicionales a las que contempla la
normativa vigente? SI/NO.

En caso afirmativo, transcriba el literal de [a misma:

5.9 Comunicacién, informacion y sensibilizacion:

5.9.1 ;Se establecen medidas especificas sobre comunicacion no sexista e
inclusiva?

5.9.2 4Se han definido medidas de difusion e informacion a la plantilla sobre el
Plan de Igualdad?

5.9.3 ¢Se han definido acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de
igualdad entre mujeres y hombres?

8. Seguimiento y evaluacion del Plan

6.1 Se fija un calendario a seguir para la implantacién de cada medida del
plan?

6.2 ¢Se fijan objetivos concretos a conseguir con las medidas del plan?

6.3 ¢Se incorpora un sistema de indicadores para realizar el seguimiento?

En caso afirmativo, estos indicadores son:

— Cuantitativos.
- Cualitativos.

6.4 ;Se establecen especificamente las personas/puestos/niveles jerarquicos
responsables de [a implantacion y seguimiento del plan?

6.5 ;Se prevén la composicion y atribuciones del érgano paritario de vigilancia
y seguimiento del plan?

6.6 ¢Se prevé el recurso a los correspondientes sistemas de solucion de
conflictos laborales en caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan?

6.7 :Se contempla un procedimiento especifico para la revision de las
medidas, en funcién de los resultados de las evaluaciones, para facilitar el
cumplimiento de los objetivos?

6.8 ¢ Se preve la realizacion de informes de seguimiento?»
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Disposicidn final segunda.  Titulo competencial.
Este real decreto se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.% de la
Constitucion espafiola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia de
legistacion laboral, sin perjuicio de su ejecucién por los érganos de las comunidades
autonomas.
Disposicidn final tercera.  Enfrada en vigor.
Este real decreto entrarg en vigor a los tres meses de su publicacion en el «Boletin
Oficial del Estado».
Dado en Madrid, el 13 de octubre de 2020.
FELIPE R.
La Vicepresidenta Primera del Gobierno y Ministra de la Presidencia,
Relaciones con las Cortes y Memoria Democratica,
CARMEN CALVO POYATO
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