RD 901/2020 REGULACION PLANS IGUALDADE E RD 902/2020
IGUALDADE RETRIBUTIVA

O pasado 13.10.2020 publicouse nova normativa que detalla as obrigacions e requisitos para realizar
un plan de igualdade e rexistro salarial.

Transmitimos unhas pequenas notas sobre como facer e rexistrar un plan de igualdade na
tia empresa, segundo o Real Decreto 901/2020 e como realizar o rexistro salarial segundo
o Real Decreto 902/2020.

Que empresas estan na obriga de realizar un plan de igualdade?

Todas as empresas con 50 ou mais traballadores estaran na obriga de ter un plan de igualdade.
Agora ben, a entrada en vigor desta obriga variara en funcion do volume de persoal, de
forma que exista un periodo de adaptacion:

o Entre 50 e 100 traballadores: 7 de marzo de 2022.
e Maisde 100 e ata 150 traballadores: 7 de marzo de 2021.
e Mais de 150 e ata 250 traballadores: 7 de marzo de 2020.

Tamén se debera ter en conta o indicado no convenio colectivo, xa que € posible que obrigue a
dispofier dun plan de igualdade antes destes prazos.

As sancions por non dispofer dun plan de igualdade poden oscilar entre os 600 e 187.515 euros, en
funcién da gravidade dos feitos.

Como se mide o persoal para saber se estou na obriga de facer un plan de
igualdade?

Para valorar se a empresa esta obrigada, terase en conta o persoal total,
independentemente dos centros de traballo e tipo de contrato (incluindose fixos
descontinuos e contratos de duracion determinada ou de posta a disposicion).

As persoas con xornada a tempo parcial contaran como unha persoa mais, sen terse en conta as
horas de traballo.
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A este nimero de persoas sumaranse os contratos de duracion determinada vixentes nos 6 meses
anteriores, que se extinguiron no momento de realizar o computo. Neste caso, cada 100 dias
traballados contaran como un traballador mais.

A empresa debera realizar este calculo obrigatoriamente polo menos o 30 de xufio ou
31 de decembro de cada ano, para valorar se debe elaboralo.

Unha vez que se chegou ao minimo de persoal nacera a obriga de negociar, elaborar e aplicar o

plan de igualdade, e ainda que baixe o nimero de traballadores por baixo de 50, manterase ata que
finalice o periodo de vixencia ou como maximo durante 4 anos.

E se teno menos de 50 traballadores? Cales son as minas obrigas?

De momento estas empresas non estan na obriga de elaborar un plan de igualdade a non ser
que o estableza o seu convenio. Podera realizarse voluntariamente, previa negociacion cos
representantes legais dos traballadores.

Con todo, tamén teran que respectar a igualdade de trato e de oportunidades no ambito laboral e
adoptar, previa negociacion, medidas para evitar calquera tipo de discriminacion e promover

condicidns de traballo que eviten o acoso sexual ou por razén de sexo, con procedementos para a
sua prevencion e denuncia, no caso de que se produzan.

Como elaborar e rexistrar un plan de igualdade. Pasos a seguir

O plan de igualdade debera conter un conxunto de medidas dirixidas a reducir as
desigualdades entre os homes e mulleres do teu persoal.

Se se trata dun grupo de empresas, poderase elaborar un plan Unico para todas ou parte das
empresas do grupo, xustificando a conveniencia de ter un Unico plan.

O proceso para seguir:
1. Como se crea a Comision negociadora do plan de Igualdade?

O primeiro paso seria constituir unha Comision negociadora no prazo maximo de 3 meses,
tras alcanzarse o minimo de persoal que vimos anteriormente.

Se a empresa non chega ao minimo de persoal, pero esta obrigada por convenio colectivo, teran o
prazo que se indique neste, ou 3 meses tras a publicacién do convenio.

Tamén é posible que a obriga fose acordada pola autoridade laboral, dentro dun procedemento
sancionador, o prazo sera o que conste no acordo.

A comision estara presente durante o proceso de diagndstico, como de creacidn e implementacion
do plan.
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Estara formada pola representacion empresarial e por parte dos traballadores: comité de empresa
e delegados de persoal ou seccidns sindicais ou comité intercentros, no seu caso. Contaran cun
maximo de 6 persoas por cada parte.

Se non existen representantes legais, a parte dos traballadores estara representada polos sindicatos
mais representativos.

Deberase favorecer que haxa equilibrio entre homes e mulleres en cada unha das partes.

En coordinacion cos Representantes Legais dos Traballadores, elaborarase un diagnéstico previo,
que debe conter unha serie de datos que veremos mais abaixo, que a empresa esta na obriga de
facilitar.

2. Negociacion do plan de igualdade

O plan de igualdade debera ser negociado coa comisién negociadora, que tera dereito a acceder a
documentacion necesaria, que non podera utilizarse para outro fin (a empresa estara na obriga de
facilitala).

Deberanse recoller todas as actas asinadas das diferentes reunions.
O resultado das negociacidns constara por escrito e asinarase polas partes.

Fixase un prazo maximo de 1 ano desde o dia seguinte a finalizacidon do prazo previsto para iniciar
0 procedemento negociador para ter negociado, aprobado e presentado a solicitude de rexistro do
plan de igualdade.

En caso de desacordo, a comision podera acudir a érganos para resoluciéon do conflito.

3. Como se fai o diagnostico previo do Plan de Igualdade?
A norma indicanos que o contido do diagndstico incluira a seguinte informacion da empresa :

Proceso de seleccion e contratacion.

Clasificacion profesional do persoal.

Formacion que se facilita aos traballadores.

Promocion do persoal no seo da empresa.

Condicions de traballo, entre as que se debera incluir unha auditoria salarial
entre homes e mulleres.

Exercicio corresponsable dos dereitos de vida familiar e laboral.

o Infra - representacion feminina, no caso de que exista.

Retribucions diferenciadas polo xénero.

Prevencion do acoso sexual e por razon de sexo.
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O diagnostico estenderase a todos os postos e centros de traballo, identificando en que medida esta
integrada a igualdade de trato e oportunidades.

A anadlise incluird a todas as categorias profesionais, desagregados por sexo, categorias, niveis,
postos, valoracion e retribucion.

Se houbese menor representacion dun sexo nalgun nivel ou posto, engadiranse medidas para
corrixila.

4. Nova obriga: incluir unha auditoria retributiva no plan de igualdade

O artigo 7 do RD 902/2020 esixe que se achegue unha auditoria retributiva dentro do plan
de igualdade previa & negociacion.

A auditoria obriga a que a empresa realice un diagnostico da situacion retributiva no persoal. Para
iso avaliaranse os postos e o sistema de promocion.

A valoracion debera referirse as tarefas de cada posto, incluir factores causantes da diferenza
retributiva ou as desigualdades que se puidesen observar, asi como un plan de actuacién para
corrixir as desigualdades.

As empresas ademais teran que elaborar un rexistro retributivo, que reflectira as medias
aritméticas e medianas das agrupacions de traballos de igual valor na empresa, ainda que
pertenzan a outras categorias, desagregados por sexo.

O rexistro debera incluir unha xustificacion cando a media aritmética dun sexo sexa superior as do
outro nun 25%.

5. Que contido minimo debe incluir o Plan de Igualdade ?

En base aos resultados obtidos na fase de diagndstico previo, crearase o plan de igualdade co
seguinte contido minimo:

e Partes que o concertan.

e O ambito de aplicacion do plan.

e Un informe co diagndstico da situacion da empresa.

e Resultados da auditoria retributiva. Vixencia e periodicidade.
e Obxectivos do plan.

e Descricion das medidas, cos seus prazos e indicadores.

o Identificacion dos recursos e medios para levalo a cabo.
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e Calendario de actuaciéns: implantacién, seguimento e avaliacion.

e Sistema de seguimento.
Composiciéon do érgano que vai facer o seguimento e revision.
Procedemento para a modificacion.

6. Implementacion do plan de igualdade
A vixencia do plan de igualdade serd a que se indique ou como maximo de 4 anos.

Se existe un plan de igualdade vixente, teria que adaptarse a nova norma nun maximo
de 12 meses desde a entrada en vigor do Real Decreto 901/2020 (en vigor 0 14.01.2021).

Segundo indicaron desde Inspeccidn en diferentes relatorios, non basta con elaborar o plan de
igualdade, leste debera ser implementado.

Cada medida deberia conter unhas directrices para a stia implementacion, que faciliten este
proceso.

Ademais, hai que ter en conta que posteriormente debera avaliarse o grao de consecucién de cada
obxectivo pola Comision para o seu seguimento.

O plan debera revisarse cando non se adapte aos requisitos legais, cando haxa cambios no status
xuridico da empresa, se se producen incidencias relevantes para o persoal ou por resolucion xudicial
por discriminacién por razén de sexo. A revision implicara un novo diagndstico e medidas.

7. Onde e como se rexistra o Plan de Igualdade?

O rexistro do plan de igualdade debera realizarse obrigatoriamente nun rexistro publico.
Para estes efectos considérase o rexistro de convenios e acordos regulado no RD 713/2010,
salvo que a Comunidade Auténoma cre un especifico.

As sociedades cooperativas estan na obriga de elaborar plans de
igualdade?

Sempre que tefian traballadores por conta allea e respecto dos mesmos. Os socios e socias non

computarian por tanto como persoal a efectos de obrigatoriedade de negociar o Plan de
Igualdade.
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COMO REALIZAR O REXISTRO RETRIBUTIVO PARA
ADAPTARSE AO RD 902/2020?

O RD Lei 6/2019, sobre o cal se lles envio unha pequena nota informativa o pasado 18.03.2019,
xa introduciu o rexistro salarial para todas as empresas. Agora especificanse mais detalles e fixan
NOVOS prazos.

O principio de transparencia retributiva deberase incluir nos convenios colectivos

O artigo 3 da norma establece que as empresas e os convenios colectivos a partir de agora
teran que integrar e aplicar o principio de transparencia retributiva, de forma que
permita obter informacidn sobre os aspectos que compofien a retribucion dos traballadores.

O fin deste principio sera identificar as discriminacions directas ou indirectas respecto a as
valoracions de postos de traballo cando, desempefiando un traballo de igual valor, recibase un
salario inferior sen que poida xustificarse.

De igual forma, o artigo 4 regula a obriga de igual retribucion por traballo de igual valor,
definindo que se considera un traballo de igual valor: aquel que realiza as mesmas
funciéns, cos mesmos factores e condicidns laborais e esixe os mesmos requisitos profesionais ou
de formacion para a sua realizacion.

Ademais, o principio de transparencia retributiva deberase aplicar nos rexistros retributivos, asi como
nas auditorias retributivas e sistema de valoracidon de traballo, que tamén inclie a norma e mais
adiante veremos.

En que consiste o rexistro retributivo?

O RD Lei 6/2019 modificou no seu momento o artigo 28.2 do Estatuto dos Traballadores para
incluir a nova obrigacion do rexistro salarial. A nova norma especifica mais detalles sobre esta
obrigacion.

O fin deste rexistro é garantir a transparencia das retribucions e facilitar un acceso a esta
informacion, independentemente do tamafo da empresa.

No rexistro retributivo deberase incluir toda a informacién sobre os salarios, incluindo persoal
directivo e altos cargos.
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Como se debe realizar o rexistro retributivo?

O rexistro retributivo debera incluir:
« Os valores medios dos salarios.
o Os complementos salariales.

e As percepcions extrasalariales.

Toda esta informacién debera desagregarse por sexo e segundo a natureza da retribucion,
especificando cada concepto que se reciba.

Ademais, debera establecerse a media aritmética e a mediana do realmente percibido por cada
grupo profesional, categoria, posto, etc.

O periodo de referencia sera de 1 ano natural, a non ser que existan cambios substanciais
dalgun dos conceptos.

Deberase consultar ao representante legal dos traballadores 10 dias antes de elaborar o rexistro e
antes de modificalo.

Segundo o artigo 28.3, cando a empresa tefia mais de 50 traballadores e haxa un 25% ou mais de
diferenza entre os salarios de homes e mulleres, debe incluirse no rexistro salarial unha
xustificacion de que esa diferenza non esta relacionada co sexo do persoal.

A norma prevé que se especifique o procedemento de valoracion dos postos de traballo.

Que empresas estan na obriga de realizar un rexistro retributivo? E en
que prazo?

Segundo o artigo 5, todas as empresas teran que realizar un rexistro retributivo de todo o
seu persoal, incluindo persoal directivo e altos cargos.

A obrigacion de realizar un rexistro retributivo xa existia desde 2019.

Agora, as empresas teran un prazo de adaptacion de 6 meses (ata 14.04.2021) desde a publicacion
no BOE para adaptarse as novas obrigas.
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Que traballadores teran acceso ao rexistro retributivo?

Os traballadores poderan acceder ao rexistro retributivo a través dos representantes legais dos
traballadores, tendo dereito a cofiecer o seu contido.

No caso de que non exista representacion legal, a informacidn que se facilitara limitarase as
diferenzas porcentuais que existisen nas retribucions entre homes e mulleres. Que se deberan
desagregar segundo a natureza da retribucion e clasificacion.

En caso de existir representacion legal, estes teran dereito a cofiecer o contido integro do mesmo.

23 de marzo de 2021
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