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Nuevas obligaciones en materia de igualdad y plazos
inmediatos en el préximo 2021

El pasado 14 de octubre de 2020 se publicaron en el BOE los Reales Decretos 901/2020
y 902/2020 que introducen importantes novedades en materia de igualdad y que
afectardn a todas las empresas, tanto en materia de planes de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como en lo que respecta a igualdad retributiva
enire hombres y mujeres.

EL REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, REGULA LOS PLANES DE IGUALDAD
Y SU REGISTRO

1. ¢Cudndo entra en vigor?

El RD 901/2020 entfrard en vigor a los tres (3) meses de su publicacion en el BOE

(14/01/2021).

Es importante sefalar que todas las empresas, con independencia del nomero de
trabajadores, deberdn: adoptar, previa negociaciéon, medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres; promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo; y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (protocolos
contra el acoso sexual o por razén de sexo).

2. ;Qué empresas estan obligadas a contar con un Plan de Igualdad?

Todas las empresas de 50 o mds trabajadores tendrdn la obligacién elaborar y aplicar
un plan de igualdad, si bien con los siguientes periodos transitorios de adaptacién (ex
Disposicion Transitoria Décimo Segunda de la LO 3/2007, introducida por el Real Decreto
8/2019):

> Empresas de 250 frabajadores o mds: es obligatorio contar con un plan de
igualdad desde la entrada en vigor de la LO 3/2007.

» Empresas de 201 a 250 trabajadores: es obligatorio tener un plan de igualdad
desde el 7-3-2019.

» Empresas de 151 a 200trabajadores es obligatorio tener planes de igualdad
desde el 7-3-2020.

> Empresas de 101 a 150 frabajadores: deberdn contar con planes de igualdad a
partir del 7-3-2021;

> Empresas de 50 a 100 trabajadores: deberdn contar con planes de igualdad a
partir del 7-3-2022.

Adicionalmente, vendrdn obligadas a implementar y elaborar el plan de igualdad:

(i) las empresas que, aun teniendo menos de 50 trabajadores, estén obligadas
por el convenio colectivo que les resulte de aplicacién; o
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(ii) cuando lo imponga la autoridad laboral en el marco de un procedimiento

sancionador en sustitucién de las sanciones accesorias para la elaboracion
y aplicacién del plan.

En las empresas con menos de 50 empleados la elaboracién e implantacion de planes
de igualdad serd voluntaria, previa consulta o negociacion con la representacion legal
de los tfrabajadores.

3. ¢(Caben Planes de Igualdad para Grupos de Empresas?

Para los grupos de empresas se regula la posibilidad de implementar un Unico plan de
igualdad cuando el diagndstico de situacidon de las empresas del grupo tenga un
resultado idéntico y cuando asi se acuerde con los sujetos legitimados para negociarlos.
En este caso, se deberd justificar la conveniencia de disponer de un Unico plan para
varias empresas del grupo.

4. ;Como se tiene que realizar el computo de los trabajadores?

En lo que respecta a la forma de computar el nOmero de personas trabajadoras a los
efectos de la obligaciéon de elaborar el plan de igualdad se establecen las siguientes
reglas:

> Deberd computarse toda la plantilla de la empresa, independientemente del
numero de centros de trabajo y el tipo de contrato; y

> Deberdn computarse los contratos de duraciéon determinada vigentes y aquellos
que, habiendo estado vigentes durante los 6 meses anteriores, se hayan
extinguido en el momento de efectuar el cobmputo, de forma que cada 100 dias
frabajados o fraccién, se computard como una persona trabajadora mds

> Deberdn computarse las personas trabajadoras que prestan servicios mediante
un confrato de puesta a disposicion.

Este cdlculo se efectuard dos veces al aio (el Ultimo dia de junio y de diciembre). Una
vez alcanzado el umbral que hace obligatorio contar con el plan, nacerd la obligacién
de negociar, elaborar y aplicar el plan, que se mantendrd, aunque el nUmero de
personas trabajadoras se sitUe por debajo de cincuenta una vez constituida la comision
negociadora.

5. ¢Coémo se configura la comisién negociadora?
El RD 901/2020 establece la obligacién de negociar el plan de igualdad con la

representacion legal de los trabajadores o, en su defecto, con una comisidn
negociadora.

En los empresas que cuenten con representantes legales de los trabajadores (RLT), la
legitimacién para negociar en representacion de los frabajadores la ostentard el comité
de empresaq, los delegados de personal y, en su caso, las secciones sindicales que
sumen la mayoria de los miembros del comité.
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Por su parte, en aquellas empresas en las que no existiera representacién legal, se
creard una comisién negociadora constituida, de un lado, por la representacién de la
empresa y, de ofro, por una representacion de las personas trabajadoras, integrada por
los sindicatos mds representativos y representativos del sector al que pertenezca la
empresa y con legitimacién para formar parte de la comisién negociadora del convenio
colectivo de aplicacién.

No obstante, esta comisién sindical estard vdlidamente integrada por aquellas
organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de 10 dias.

Si en la empresa existieran centros de trabajo con representacién legal y centros de
trabajo sin ella, la parte social estard integrada, por un lado, por los representantes
legales de los trabajadores de los centros que cuentan con dicha representacién y, por
ofro lado, por la comision sindical constituida conforme lo indicado anteriormente.

6. ¢Cudl es el nuevo convenido del Plan de Igualdad?

El diagnéstico de situacién, punto de partida del Plan de Igualdad, deberd extenderse
a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa y se referird al menos a las
siguientes materias:

a) Proceso de seleccidén y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacién.

d) Promocién profesional

e) Condiciones de frabagjo, 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 refributiva entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retfribuciones.

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

Los Planes de Igualdad (voluntarios u obligatorios) deberdn tener el siguiente contenido
minimo y estructura:

v' Determinacion de las partes que los conciertan.

v Ambito personal, territorial y temporal.

v Informe del diagndstico de situacion de la empresa (o, en los grupos de
empresas, de cada de una de las empresas del grupo)

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

v Definicidn de objetivos cudlitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

v Descripciéon de medidas concretas, plazo de ejecucion vy priorizacion de estas,
asi como diseno de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada
medida.

v Identificaciéon de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las
medidas y objetivos.
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v' Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de
las medidas del plan de igualdad.

v Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periddica.

v Composicidn y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacioén y revision peridédica de los planes de igualdad.

v" 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.

En el Plan de Igualdad deberd incluirse una comision u érgano concreto de vigilancia y
seguimiento del plan (comisién de seguimiento).

7. ¢Qué vigencia deben tener los Planes de Igualdad?

El periodo de vigencia de los planes de igualdad serd determinado, en su caso, por las
partes negociadoras, si bien no podra ser superior a cuatro anos, debiéndose revisar
periddicamente cuando concurran determinadas circunstancias que motiven su
modificacion, entre ellas, en caso de fusion, absorcion o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

Los planes de igualdad se deberdn inscribir en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de frabajo, dentro de los 15 dias siguientes a la firma del plan, inscripcion que
permitird el acceso publico al contenido del documento del plan de igualdad.

8. ¢(Qué ocurre si en mi empresa ya se tiene aprobado un Plan de Igualdad?

Para aquellos planes de igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del RD
901/2020, se establece un régimen transitorio de 1 afio (desde el 14 de enero de 2021)
pdra que se revisen y, en su caso, adapten su contenido a la nueva requlacidn, previo
proceso negociador.

EL REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, REGULA LA IGUALDAD RETRIBUTIVA

9. ¢Cudndo entra en vigor?

El RD 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres se ha publicado en el
BOE de 13 de octubre, y entrard en vigor dentro de seis meses desde su publicacion

(14/04/2021).

10. Los principios de transparencia e igualdad retributiva, ;qué conllevan para las
empresas?

La principal novedad de este real decreto es la regulacion de dos principios clave para
alcanzar la igualdad retributiva en las empresas: el principio de fransparencia retributiva

y el principio de igual retribucién por trabajo de igual valor:

% Principio de transparencia retributiva
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El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener informacién
suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la retribuciéon de las personas
frabajadoras.

Las empresas y los convenios colectivos deberdn integrar y aplicar dicho principio al
objeto de identificar discriminaciones (directas o indirectas) que puedan existir, a través
de: (a) los registros retributivos, (b) la auditoria retributiva, (c) el sistema de valoracién
de puestos de trabajo, y (d) el derecho de informacién de las personas trabajadoras.

KD

% Principio de igual retribucién por trabajo de igual valor

La definicion de trabajo de igual valor que otro se configura cuando la naturaleza de
las funciones o tareas, las condiciones educativas, profesionales o de formaciéon exigidas
para su ejercicio, los factores relacionados con su desempeno y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo, en realidad, son equivalentes.

Todas las empresas, con independencia del nUmero de personas trabajadoras, deberdn
tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos
cargos, al objeto de garantizar la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada.

El registro retributivo deberd estar 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 ofro sistema

de clasificacion aplicable.

En el plazo de seis meses se aprobard, mediante Orden Ministerial, un procedimiento de
valoracién de los puestos de trabajo.

El Instituto de la Mujer, en colaboracién con las organizaciones sindicales y empresariales
mds representativas, elaborard una guia con indicaciones para realizar las auditorias
retributivas con perspectiva de género.

Se establece, asi mismo, que las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn
incluir en el mismo una auditoria retributiva, previa la negociacion que requieren dichos
planes de igualdad.

11. ;Qué contenido debe tener la auditoria refributiva?

La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:

a) Realizacion del diagnéstico de la situacion retfributiva en la empresa. Este diagndstico
requerird:

1.° La evaluacion de los puestos de trabajo.

2.° Larelevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva,
asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en
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el diseno o uso de las medidas de conciliacidon y corresponsabilidad en la
empresa, o las dificulfades que las personas frabajadoras pudieran encontrar en
su promocién profesional o econdmica 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 actuacion para la correccién de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma vy
persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de
actuacién deberd contener un sistema de seguimiento y de implementacion de
mejoras a partir de los resultados obtenidos. El plan de actuacién deberd contener un
sistema de seguimiento y de implementaciéon de mejoras a partir de los resultados
obtenidos.

12. ;Cudles son las infracciones y sanciones que conlleva el incumplimiento normativo
en materia de igualdad?

v

La pérdida automdtica de ayudas, bonificaciones y, en general, de los
beneficios derivados de la aplicaciéon de los programas de empleo, con efectos
desde la fecha en que se cometié la infraccioén.

La exclusion automdtica del acceso a tales beneficios durante seis meses.

En el supuesto de las infracciones muy graves referidas a supuestos de
discriminacién directa o indirecta por razdn de sexo, las sanciones a las que se
refiere el apartado anterior pueden ser sustituidas por la elaboracion vy
aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, si asi se determina por la
autoridad competente.

No cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad
establecen la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, el Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo
que sea de aplicacién, constituye una infraccién grave con sanciones de entre
626y 6250 euros (art. 7.13 LISOS)

No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo
manifiestamente los términos previstos, se configura como infraccidon muy grave,
con sanciones entre los 6.251 y los 187.515 euros.

Prohibicion de contratar con entfidades del sector publico conforme al articulo
71.1.d) de la Ley 9/2017 de Contratos del Sector PUblico.

Incremento de las multas y posible imposicion de recargo de prestaciones en
caso de producirse una situacion de acoso sexual o por razdén de sexo
incapacitante para el empleado o empleada.
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