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PLANES DE IGUALDAD, REGISTRO RETRIBUTIVO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

(Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre)

A.-) REAL DECRETO 901/2020, de 13 de octubre. PLANES DE IGUALDAD. EN VIGOR
DESDE EL DIA 14 DE ENERO DE 2021

1.-) Objeto

El desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las
obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el Estatuto de los Trabajadores,
sin perjuicio de lo dispuesto en los convenios colectivos.

2.-) Ambito de aplicacion

TODAS LAS EMPRESAS, con independencia el numero de trabajadores en plantilla, estan
obligadas a respetar la iqualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombre y mujeres.

En el caso de empresas de 50 o mas trabajadores estas medidas deberan dirigirse
OBLIGATORIAMENTE a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Par el resto de las empresas la elaboracion e implantacién de planes de igualdad sera
VOLUNTARIA, salvo que:

el convenio colectivo que le sea de aplicacion asi lo establezca o
cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién de dicho plan

Las empresas que componen un_grupo de empresas podran elaborar un plan Gnico para
todas o parte de las empresas del grupo. Esta posibilidad no afecta a la obligacion, en su
caso, de las empresas no incluidas en el plan de grupo de disponer de su propio plan de
igualdad.

El plan de igualdad de grupo debera tener en cuenta la actividad de cada una de las
empresas que lo componen y los convenios colectivos que les resultan de aplicacion, e
incluir informacién de los diagndsticos de situacién de cada una de estas. También debera
justificar la conveniencia de disponer de un Unico plan de igualdad para varias empresas
de un mismo grupo.

3.-) Calendario de implantacion de los planes de igualdad

Las empresas de mas de 150 y hasta 250 trabajadores disponian hasta el dia 7 de marzo
de 2020 para la aprobacion de los planes de igualdad.
Las empresas de mas de 100 y hasta 150 trabajadores disponen hasta el dia 7 de marzo
de 2021 para la aprobacion de los planes de igualdad.

REAL DECRETO 901/2020, DE 13 OCTUBRE Y REAL DECRETO 902/2020, DE 13 OCTUBRE. 1




®
cona ’f Confederacion Nacional de Asociaciones de Instaladores y Fluidos
C/ Antracita, 7, 2° planta. T. 914 681003 - F. 914 680 712. Madrid

e Las empresas de 50 a 100 trabajadores disponen hasta el dia 7 de marzo de 2022 para la
aprobacion de los planes de igualdad.

4.-) Cuantificacién de los trabajadores

4.1.-) Para el calculo del nimero de trabajadores que dan lugar a la obligacién de elaborar un plan
de igualdad se computara la plantilla total de |la empresa (cualquiera que sea el nimero de
centros de trabajo y la forma de contratacion laboral).

4.2.-) Cada persona con contrato a tiempo parcial computard como una persona mas. A este
namero se suman los contratos de duracién determinada que habiendo estado vigentes durante
los 6 meses anteriores, se hayan extinguido en el momento de efectuar el computo, de manera
gue, cada cien dias trabajados o fraccion, se computara como una persona trabajadora mas.

4.3.-) El célculo se efectuara dos veces al afo (el ultimo dia de junio y de diciembre).

4.4.-) Una vez alcanzado el umbral de trabajadores que hace obligatorio el plan de igualdad, nace
la obligacién de negociar y aplicar el plan, aun cuando posteriormente el nUmero de personas se
sitile por debajo de 50, una vez constituida la comisién negociadora y hasta que concluya el
periodo de vigencia del plan acordado en el mimos, o0 en su caso, durante 4 afos.

4.5.-) Una vez que se alcanza el nUmero de trabajadores que lo hacen obligatorio, hay un plazo de
3 MESES para constituir la comisién negociadora.

5.-) Plazo parallevar a cabo la negociacién

e Las empresas deberan iniciar el procedimiento negociador de sus planes de igualdad
dentro del plazo maximo de los 3 MESES siguientes al momento en que hubiesen
alcanzado los trabajadores en plantilla que lo hacen obligatorio.

e Las empresas que queden obligadas por convenio colectivo a negociar un plan de
igualdad, deberan iniciar el procedimiento de negociacion dentro del plazo establecido en
el convenio colectivo, o, en su defecto, dentro de los 3 MESES posteriores a la publicacion
del mismo.

e Cuando la obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad fuere acordada por la
autoridad laboral en un procedimiento sancionador, el plazo para iniciar la negociacién
sera el fijado en dicho acuerdo.

e Las empresas deberdn tener negociado, aprobado y presentada la solicitud de registro de
su plan de igualdad en el plazo maximo de UN ANO 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 establecido en los apartados anteriores.

6.-) Procedimiento negociacion planes de igualdad
e Los planes de igualdad, incluidos los diagnésticos previos, deberan ser negociados con la
representacion legal de los trabajadores. Para ello se constituira una comision negociadora

en al que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de los
trabajadores.
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e La negociacion del plan de igualdad en los grupos de empresa se regira por lo establecido
en el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores.

e En las empresas en las que NO exista representacion legal de los trabajadores la parte
social estara formada en la comisién negociadora por una representacion de 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 aplicacién. Esta comision sindical estara validamente integrada por aquella
organizacion u organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo
de 10 dias. La comision negociadora tendrd un maximo de seis miembros por cada parte.

e Si existen centros de trabajo con representacion legal de trabajadores y centros sin ella, la
comision negociadora se constituird por los representantes legales de los trabajadores de
los centros que cuentan con dicha representacion y, por otro, por la comision sindical. En
este caso, la comisién negociadora tendrd un maximo de 13 miembros por cada una de las
partes.

e La aprobacion del plan de igualdad requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria
de la representacion de los trabajadores que componen la comision.

e En caso de desacuerdo, la comisidbn negociadora podra acudir a los procedimientos de
solucién autbnoma de conflictos, previa intervencién de la comision paritaria del convenio
colectivo, si asi esta previsto en el mismo.

7.-) Contenido de los planes de igualdad
7.1. Diagnéstico de la situacion

Dirigido identificar y cuantificar las desigualdades, diferencias, dificultades, etc. que pudieran
existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El diagnéstico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo y a todos los
niveles jerarquicos de la empresa y para su elaboracion debera atenderse a los criterios
especificos sefialados en el anexo del Real Decreto 901/2020.

Si del diagndéstico se desprende la infrarrepresentacion de personas de un sexo en determinados
puestos o niveles, los planes de igualdad incluiran medidas para corregirla.

7.2. Contenido minimo

e Determinacion de las partes que los conciertan.

e Ambito personal, territorial y temporal.

¢ Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o de cada una de las empresas del
grupo.

¢ Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.

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

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

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

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periédica.

Composicién y funcionamiento de la comision u d&rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

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

8.-) Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan

a)
b)

c)

El periodo de vigencia de los planes sera determinado por las partes negociadoras sin que
en ningun caso pueda ser superior a 4 ANOS.

Los planes deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.
Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion 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 diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta

por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

9.-) Extensioén de los planes de igualdad

Los planes de igualdad incluiran a la TOTALIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA.

En relacion con las empresa de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el plan
de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a los trabajadores cedidos por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

10.-) Registro de planes de igualdad

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion 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.

REAL DECRETO 901/2020, DE 13 OCTUBRE Y REAL DECRETO 902/2020, DE 13 OCTUBRE. 4



) Confederacion Nacional de Asociaciones de Instaladores y Fluidos

conaif
C/ Antracita, 7, 2° planta. T. 914 681 003 - F. 914 680 712. Madrid

e Se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depoésito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
creados y regulados por las comunidades autbnomas, en el ambito de sus competencias.

e La inscripcién en el registro permitira el acceso publico al contenido de los planes de
igualdad.

11.-) Depésito de medidas y protocolos para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Serd VOLUNTARIO el depésito de las medidas para prevenir la discriminacion entre mujeres y
hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

12.-) Reglas transitorias

Los planes de igualdad vigentes a fecha de 14 de enero de 2021, deberan adaptarse en el plazo
previsto para su revision y, en todo caso, hasta el 14 de enero de 2022, previo proceso
negociador.

13.-) Sanciones

La no elaboracion o no aplicacién de un plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente
los términos previstos en el mismo sera considera como INFRACCION MUY GRAVE en materia
de relaciones laborales individuales y colectivas siendo sancionada con multa, en su grado

minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su grado medio de 25.001 a 100.005 euros; y en su grado
maximo de 100.006 euros a 187.515 euros.

B.-) REAL DECRETO 902/2020, de 13 de octubre. REGISTRO RETRIBUTIVO Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA. EN VIGOR DESDE EL DIA 14 DE ABRIL DE 2021

1.-) Objeto

Establecer las medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva.

2.-) Ambito de aplicacién
A las relaciones laborales reguladas en el Estatuto de los Trabajadores (trabajadores que

voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del ambito de
organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario).
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3.-) Principio de transparencia retributiva

Las empresas y los convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia
retributiva (aquél que permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le
atribuye a la retribucion de los trabajadores) a través de:

Los registros retributivos.

La auditoria retributiva.

El sistema de valoracion de puestos de trabajo y
El derecho de informacion de los trabajadores.

4.-) Registro retributivo

TODAS LAS EMPRESAS deben tener un reqistro retributivo de toda su plantilla
(incluido el personal directivo y altos cargos).

El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor

El periodo temporal de referencia es el afo natural.

La representacion legal de los trabajadores debera ser consultada, con una antelacion de,
al menos, 10 DIAS con caracter previo a la elaboracién y modificacion del 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.

Cuando se solicite el acceso al registro por el trabajador por inexistencia de representacion
legal, la informacion que se facilitara por la empresa se limitara a las diferencias
porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que
también deberan estar desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el
sistema de clasificacion aplicable.

Las empresas disponen de plazo hasta el 14 de abril de 2021 para adaptar los registros
retributivos a las disposiciones contenidas en el Real Decreto 902/2020.

5.-) Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva (EMPRESAS DE 50 O MAS
TRABAJADORES)

El registro retributivo para las empresa con planes de igualdad (50 o mas trabajadores) se
diferencia en que su clasificacién de los niveles retributivo debe hacerse agrupando los puestos de
trabajo de igual valor y la obligacion de justificar las diferencias salariales del 25% o mas entre
hombre y mujeres.
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6.-) Auditoria retributiva

e Las empresas que elaboren un plan de igualdad (empresas con 50 o mas trabajadores)
deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva.

e La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucién. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo.

e La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
gue se determine otra inferior en el mismo.

7.-) Contenido de la auditoria retributiva

- Realizacion del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa.

- Establecimiento de un plan de actuacién para la correccibn de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona
0 personas responsables de su implantacién y seguimiento. El plan de actuacién debera
contener un sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras a partir de los
resultados obtenidos.

8.-) Aplicacion del RD 902/2020 a las auditorias retributivas
La aplicacién de las disposiciones del RD 902/2020 seguird el siguiente calendario:

e Las empresas de mas de 150 y hasta 250 trabajadores dispondran hasta el dia 14 de abril
de 2021.

e Las empresas de mas de 100 y hasta 150 trabajadores dispondran hasta el dia 7 _de
marzo de 2021.

e Las empresas de 50 a 100 trabajadores dispondran hasta el dia 7 de marzo de 2022.

Madrid, 28 de octubre de 2020
Luis Maria Franco Fernandez
Director de Calidad y Formacion
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