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LAS OBLIGACIONES QUE TIENEN LAS ORGANIZACIONES @

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

LEY DE IGUALDAD
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

LEY DE CONTRATOS DEL SECTOR PUBLICO
Ley 9/2017, 8 de noviembre publicada en el BOE n°272, de 9 de noviembre
de 2017

REAL DECRETO 6/2019 de 5 de Marzo

REAL DECRETO 901/2020

REAL DECRETO 902/2020

CONVENIOS COLECTIVOS



Ley de Contratos del Sector Público 2018 impulsa los Planes de Igualdad en las Empresas.docx
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EXISTEN SANCIONES A LAS EMPRESAS? Asociacién Espafiola

de Auditores Socio-Laborales

Si, segun se establezca en cada caso. Las sanciones consistiran en:

* La pérdida automadtica de ayudas, bonificaciones y, en general, de los
beneficios derivados de la aplicacién de los programas de empleo, con
efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion.

e La exclusion automatica del acceso a tales beneficios durante seis meses.

* No obstante, en el caso de las infracciones muy graves referidas a los
supuestos de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, las
sanciones a las que se refiere el apartado anterior pueden ser sustituidas
por la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, si
asi se determina por la autoridad laboral competente.

 No cumplir con las obligaciones que en materia de igualdad establece el
Estatuto de los Trabajadores puede dar lugar también a sanciones
econdmicas, con multas entre 626 euros y 6.250 euros.

e Silainfraccion es muy grave, es decir, no elaborar o no aplicar el plan de
igualdad, las multas pueden oscilar entre 6.251 euros y 187.515 euros.




LA EVOLUCION LEGISLATIVA @

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales
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Ley de igualdad
efectiva entre
Ley de Mujeres y
conciliacion Hombres 2007
1999




LA LEY 3/2007

Consenso, codigo
ético, agentes
sociales

Modifica la
reduccion de
jornada

Obliga a tener
medidas para la
igualdad (Plan +250)

Reconoce el derecho
a la conciliacion, a la
igualdad y ala no
discriminacion

Define el concepto
de acoso (invierte la
carga de la prueba)

Multas para las
empresas que no
cumplan
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Amplia el permiso
de paternidad, 15y
luego, a 28 dias, 5
semanas

Recomienda 40/60
del sexo menos
representado

DI EICRER
empresas excelentes



RD 6/2019

PERMISOS NACIMIENTO

Equiparacion progresiva hasta 2021 de los
permisos de paternidad y maternidad a 8
semanas desde el 1 de abril, a 12 semanas en
2020 y a 16 semanas en 2021.

PERMISO POR LACTANCIA

Ambos progenitores tendran derecho a una hora
de ausencia del trabajo hasta que el hijo cumpla
los 9 meses o acumularlas en jornadas completas
gue podran disfrutarse de forma simultanea pero
gue no son transferibles.

Como incentivo, si ambos progenitores ejercen
este derecho de forma igualitaria, podra
extenderse hasta que el lactante cumpla el afio,
pero con una reduccion proporcional del salario
desde los 9 meses.

DIAGNOSTICO IGUALDAD

Se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con
la representacion legal de las personas trabajadoras,
gue contendra al menos las siguientes materias: a)
Proceso de seleccidon y contratacién. b) Clasificacidon
profesional.c) Formaciéon.d) Promocidn 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. g) Infrarrepresentaciéon femenina.
h) Retribuciones.i) Prevencion del acoso sexualy
por razén de sexo.
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RETRIBUCION
Empresas con mds de 50 empleados tendran que
llevar un registro salarial con los valores medios
de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla,
distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo de igual valor.
+ de 25% de diferencia = discriminacién. Los
trabajadores tendrdn derecho a acceder al
registro salarial de su empresa.

PLAN DE IGUALDAD

Las empresas de mds de 50 trabajadores
estardn obligadas a elaborary aplicar un plan
de igualdad. De 50 a 100 trabajadores tendrdn
3 afos, de 101 a 150 tendran 2 afiosy de 151 a
250 tendran 1 afo.

Se crea un registro de planes de igualdad de las
empresas dependiente de la Direccion General
de Trabajo.

CONCRECIC’)I}I HORARIA POR
CONCILIACION

Las personas trabajadoras tienen derecho a
solicitar las adaptaciones de la duraciony
distribucién de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida familiar y laboral.



EL DIAGNOSTICO

Proceso de seleccidony
contratacion

- Formacion

- Condiciones de
trabajo (incluida
auditoria salarial)

- Infrarrepresentacion
femenina
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- Clasificacién
profesional

- Promocién
profesional

- Conciliacion laboral,
personal y familiar

- Retribuciones

- Prevencion del acoso
sexual por razén de
sexo.



INFORMACION A RECOGER

Asociacion Espaiiola
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Sector de
actividad Informacién interna Informacidn externa
Dimension
de la s . S
Distribucion de Tipo de Comunicacion
empresa I I ill ; lacié P . . corpaorativa y uso
ap andtl da por wr;cu acion con Antigliedad Publicidad Imagen del lenguaje no
eda a empresa cexista
Historia
S Grupos . s
Departamento Nivel jerarquico . Precio Comercializacion Compras
EstrU(.:tu;ia P ) q profesionales P
organizativ
2 P d
uestos de Distribucion de la I it Compromiso con la i
- by nforacion P Compromiso
. ., H ; : plantilla en relacién . isualdad de .
Dispersion trabajg y nivel leveI de con | representacién dirigida a la gempresas con la igualdad
geografica € ormacion de las trabajadoras y clientela proveedoras de clientes

responsabilidad

trabajadores.




2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION,

FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Ingresos y ceses especificando:

Causa Edad Nivel jerdrquico

Criterios, métodos y/o procesos utilizados
para la descripcion de perfiles profesionalesy
puestos de trabajo, asi como para la seleccién
de personal, promocién profesional, gestion y

la retencion del talento

Gupos
profesionales o
puestos de trabajo

Circusntancias Circunstancias
personales familiares

Datos desagregados por sexo relativos al
numero de horas dedicadas a la formacion de
los ultimos afios.

Criterios y canales de informaciény/o
comunicacion utilizados en los procesos de
seleccién

Perfil de las personas que intervienen en los
procesos de seleccion, gestidn y retencion del
talento y, sobre su formacidn en materia de
igualdad.

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

Lenguaje y contenido de las ofertas de
empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccion,

formacién y promocion.

Datos desagregados de las promociones de los
ultimos afios, especificando:

Nivel Grupo Puestos de
jerarguico profesional trabajo

. Caracteristicas del
Responsab. Nivel de puesto de trabajo

familiares formacion objeto de
promocion



3. CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y @
AU D ITO R I’AS R ETRI B UTIVAS Qes?%%igi?cijégsESsgcaigPLI:borales

El diagndstico debera realizar una descripcion de los sistemas vy criterios de
clasificacion profesional por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la
posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres

El diagndstico contendra un sumario del registro retributivo y el resultado de |la
auditoria retributiva



4. CONDICIONES DE TRABAJO

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

El diagndstico recopilara informacion necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores, cuantitativos y cualitativos, las
condiciones de trabajo de todo el personal, incluido los trabajadores y trabajadoras puestos a disposicion en la empresa
usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geografica, la

estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

Jornada de trabajo

Intimidad en relacion
con el entorno digital
y la desconexion.

Niveles de
absentismo

Horarioy
distribucion del
tiempo de trabajoy
régimen de trabajo a

Sistemas de
remuneracion y
cuantia salarial

(primas e incentivos

turnos incluidos)
Sistema de
clasificacion Suspensiones y

profesional y
promocion en el

extinciones del
contrato de trabajo

trabajo
, . Modificaciones
Régimen de .
. . sustanciales de las
¢l movilidad funcional y | 4 dici d
geografica condiciones de
d u trabajo

pre
rs

Sistema de trabajoy
rendimiento

Permisosy
excedencias del
ultimo afio y motivos

Identificacion del
numero y condiciones de
trabajo de las personas
trabajadoras cedidas por
otra empresa

tr

Medidas de PRL com
perspectiva de
género

Implementacién,
aplicacién y
procedimientos de
lucha contra el acoso
en la empresa

Inaplicaciones de
convenio realizadas



5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA ®
VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

Medidas implantadas
por la empresa para
facilitar la conciliacion
personal, familiary
laboral y promover el
ejercicio
corresponsable de
dichos derechos

Criterios y canales de
informaciény
comunicacion utilizados
para informar a
trabajadoresy
trabajadoras sobre los
derechos de conciliacién
de la vida personal,
familiar y laboral.

Permisos y excedencias
del altimo afio y motivos

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

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
centro sin cambio de
residencia,
modificaciones
sustanciales de las
condiciones de trabajo,
traslados,
desplazamientos...)




6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA ®
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El diagnostico debera informar sobre la distribucion de la plantilla en de los puestos de responsabilidad en
funcion del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una infrarrepresentacion de mujeres de en los
puestos de alta responsabilidad de la empresa (segregacion vertical). Para ello se analizara:

La presencia de mujeres y
hombres en la
representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores
y en el érgano de
seguimiento de los planes
de igualdad

La participaciéon de mujeres
y hombres en los distintos
niveles jerarquicos, grupos
y subgrupos profesionales
y su evolucidn en los cuatro
afos anteriores a la
elaboracidon del diagndstico

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

En este apartado se analizara también la distribucién de la plantilla en la empresa, midiendo el grado
de masculinizacién o feminizaciéon que caracteriza a cada departamento o drea (segregacion
horizontal).
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7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En el diagndstico se debera realizar una descripcién de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion,
prevencion, deteccidn y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como de la accesibilidad
de los mismos; y en su caso, de medidas de igualdad con relacidn a las trabajadoras victimas de violencia.

Los procedimientos de actuacién responderan a los
siguientes principios:

Los procedimientos de actuaciéon contemplardn en todo caso:

Declaracion de
principios, definicién
de acoso sexual y por

razon 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
gue 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.

Prevenciony
sensibilizacion del acoso
sexual y por razon de
sexo.

Respeto al principio de

presuncion de inocencia

de la supuesta persona
acosadora.

Informacion y
accesibilidad de los
procedimientosy
medidas.

eProhibicion de
represalias de la supuesta
victima o personas que
apoyen la denuncia o
denuncien

Confidencialidad y
respeto a la intimidad y
dignidad de las personas

afectadas.

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



RD 901/2020 REGLAMENTO Y REGISTRO PI @
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Obligatoriedad gradual de tener un plan de igualdad
Tanto las empresas que ya cuentan con un plan de igualdad como aquellas que estan
obligadas a tenerlo por primera vez deberan adaptar sus planes a este nuevo Real Decreto.
Las empresas deben tener en cuenta la progresividad aprobada en la ley de marzo de 2019
sobre planes de igualdad:
. Desde el 7 de marzo de 2020, todas las empresas de mas de 150 personas en
plantilla deben tener ya un plan de igualdad.
J A partir del 7 de marzo de 2021, el plan de igualdad es obligatorio en las de mas de
100 y hasta 150 personas en plantilla.
. El dltimo tramo se aplica el 7 de marzo de 2022: plan de igualdad obligatorio para
todas las empresas de 50 o0 mas personas en plantilla.

Plazo de adaptacion de un plan de igualdad ya negociado

Los planes de igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del presente Real Decreto
deberan adaptarse en el plazo previsto para su revision. En todo caso, en un plazo maximo de
doce meses, contados a partir de la entrada en vigor de |a ley, y previo proceso negociador.
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Principales materias reguladas

El Real Decreto regula el sistema de cdmputo de la plantilla para saber cuando se obliga
a una empresa a tener un plan de igualdad. Ademas, desarrolla el procedimiento de
negociacion de los planes de igualdad, haciendo hincapié en el desarrollo de los
diagndsticos. Para cada diagndstico, hay que tener informacion sobre:

1.

R wN

O 0N

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo. Esto incluye 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.

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

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Vigencia de los planes de igualdad
La norma establece también la vigencia maxima de un plan de igualdad. Esta vigencia
tiene un limite de 4 anos.
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Personas de la plantilla afectadas

El Real Decreto establece que el plan de igualdad no solo afecta a la plantilla
directa de la empresa. El plan de igualdad se extiende a las personas cedidas a
través de una ETT. El derecho de los trabajadores de ETT a regirse por el plan de
igualdad de la empresa principal fue ganado en la Audiencia Nacional. El Supremo
ratificd la sentencia y sentd jurisprudencia al respecto. El Real Decreto convierte
este derecho en norma.

Planes de igualdad en grupos de empresa

En los grupos de empresa se podra elaborar una plan Unico para todas o parte de
las empresas del grupo. Este plan de igualdad de grupo debera tener en cuenta la
actividad de cada empresa y los convenios colectivos de aplicacion en cada una de
ellas. El diagnodstico en este caso debera incluir informacion de cada una de la
actividad de cada una de las empresas vy justificar la conveniencia de disponer de
un unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.



RD 901/2020 REGLAMENTO Y REGISTRO PI @

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

¢Es obligatorio registrar el plan de igualdad?

Cada plan de igualdad debe ser registrado. Esta obligatoriedad incluye a los planes de igualdad adoptados
por acuerdo entre las partes y también a los que se hayan adoptado sin acuerdo. Para ello, se considera
el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo.

La inscripcion de los planes de igualdad tendra que ir acompafada de una hoja estadistica
correspondiente. El modelo se encuentra en el mencionado Real Decreto 713/2010.

Procedimiento de negociacion y constitucidon de las comisiones negociadoras:

El articulo 5 del Real Decreto regula el procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

En concreto, los puntos 2 y 3 se refieren a la constitucidon de las comisiones negociadoras de los planes:

= Empresas con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras. “Como regla general, participaran
en la comision negociadora, por parte de las personas trabajadoras, el comité de empresa; las
delegadas y los delegados de personal, en su caso; o las secciones sindicales si las hubiere que, en su
conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité. La intervenciéon en la negociacién
correspondera a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria
de los miembros del comité de empresa o entre las delegadas y delegados de persona,”.

=  Comisién Negociadora. En estos casos, la composicion de la parte social en la comisidn negociadora
sera proporcional a su representatividad.
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* Empresas sin Representacion Legal de las Personas Trabajadoras. En las
empresas sin representacion legal, “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 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”.

 Comision Negociadora. La comision negociadora, en estos casos, “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 aguella organizacidon u organizaciones
qgue respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias”.
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Ocho. Se modifica la disposicién adicional segunda con la siguiente redaccion: 1.3 Titularidad de la empresa. Privada, Publica (estatal autonémica, municipal).
. = . § . . 1.4 Ambito Funcional. Se marcara empresa o grupo de empresa (en esta
«Disposicion adicional segunda. Deposito de convenios y acuerdos de eficacia naturaleza no estaran operativos ni el centro de trabajo ni el franja).
limitada y acuerdos de empresa. Si marca grupo de empresa se le pedira:
Cuando se solicite el depésito de convenios o acuerdos colectivos de eficacia — Cuantas empresas incluye el plan.
limitada o acuerdos de empresa no incluidos en el articulo 2.1.h) de este real decreto en — Si el plan de igualdad es para la totalidad o parte del grupo debera
los registros de las autoridades laborales, debera remitirse por medios electronicos el cumplimentar todos los item restantes de este punto 1 tantas veces como nimero
texto del mismo, asi como cumplimentar los datos estadisticos e identificativos que de empresas haya marcado.

figuran en los anexos 1y 2. Asimismo, se podra solicitar el depdsito de los acuerdos

relativos a los protocolos de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso sexual y 1.5 Nombre o razén social de la empresa.
por razén de sexo conforme a lo previsto en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, 1.6 NIF de la empresa.
de 22 de marzo, y en el presente real decreto». 1.7 CNAE de la empresa a 4 digitos.
N . L " . o B 1.8 Distribucién de la plantilla. Ala fecha de .....................
Nueve. Se afade una nueva disposicion adicional quinta con la siguiente redaccion:
«Disposicion adicional quinta. Referencias al registro y depésito de convenias y B citeatsleon bt
i S
acuerdos colectivos. D Indefinido e De puesta a disposicién Total
en una empresa usuaria
Todas las referencias que en el presente real decreto se hagan al registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo se entenderan hechas al Hombres.
registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes Mujeres.
de igualdad».
Total.
Diez. Se modifica el apartado 1.4 del anexo 1, con la siguiente redaccion:
«Codigo Naturaleza Nimero de personas trabajadoras por puesto de trabajo
01 Convenio colectivo. Baxo Organos Mandos
02 Adhesién a convenio o acuerdo colectivo. de direccién Intermedios Resto de la plantilla Total
03 Laudo arbitral.
Hombres.
04 Acuerdo de mediacién. ombres
05 Acuerdo de fin de huelga. Mujeres.
06 Extensién de convenio. Total

07 Acuerdo Marco.

08 Acuerdo sectorial sobre materias concretas.

09 Acuerdos Interprofesionales. 1.9 Cadigos de los convenios de aplicacion en la empresa:

10 Acuerdos en empresas espafiolas de dimensién comunitaria o mundial
(articulo 2.1.g).

11 Acuerdos sobre Planes de Igualdad (articulo 2.1.f).

12 Otros acuerdos inscribibles (articulo 2.1.h).

16 Convenio o Acuerdo de eficacia limitada (D.A.2.2). No se aplica ningiin convenio.

17 Acuerdos d_e empresa para su depc')sit'o (D.A25). En este supuesto, explique detalladamente su actividad econdmica:
18 Planes de igualdad no acordados (articulo 2.1.f)».

Once. Se afiade después del anexo 2.1V un nuevo anexo 2.V con la siguiente
redaccion:

2. Datos del Plan de Igualdad
«ANEXO 2.V

2.1 Elplan de igualdad es:

Hoja estadistica del Plan de Igualdad ] g

) H — Voluntario. H

1. Datos registrales de la empresa - § ~ Obligatorio: - §

1.1 Ambito Geografico. Se marcara el ambito geografico. C.A. y provincias g F « Por disposicién legal. g F
donde se encuentren los centros de trabajo con las personas trabajadoras afectadas. g 3;? » Por convenio colectivo aplicable. g g
1.2 Datos de la comision negociadora. Se incluiran los correos electronicos de <8 + Por sustitucién de sanciones accesorias. <8

los miembros de la comisién negociadora a los que se les deba comunicar la emision § E § .iga
de las notificaciones relacionadas con el plan de igualdad que se esta registrando. E E
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2.2 4El Plan se ha pactado con la representacién de las personas
trabajadoras?

— Si, con la totalidad.

— Si, con la mayoria.

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

2.3 ¢Es el primer plan de igualdad?

- Si.

- No.

2.4 Vigencia del plan de igualdad:

Desde.............. Hasta...............

2.5 ¢Se ha pactado el procedimiento de revision del plan?

3. Datos de la comisién negociadora

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

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

3.4.1 Composicion de la representacion de las personas trabajadoras:

yio de Iﬁ‘,‘“, " L N."total de N.° de mujeres  N.° de hombres
P

3.42 Composicion de la representacién empresarial:

N.° total de

Cargo en la empresa representant

N.° de mujeres N.° de hombres

Verificable en https:/Awww.boe.es
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3.5 ¢Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacion?

En caso negativo:

Organizaciones que no han firmado  Namero de representantes  Mujeres  Hombres

3.6 ¢Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el &mbito laboral las personas que integran la comisién negociadora?
(Si/No).

3.7 ¢las personas integrantes de la comision 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 diagnéstico y a la
negociacién del plan de igualdad? (Si/No).

3.8 Lacomision negociadora jha 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 Administracién Publica:

« Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto
de la mujer.
* De otras administraciones.

3.9 ;Durante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comision
paritaria del convenio o a érganos de solucién auténoma de conflictos laborales
para resolver las discrepancias existentes?

En caso afirmativo:

— Ala comision paritaria del convenio.
- Alos érganos de solucién autdnoma de conflictos laborales.
— Aambos.

4. Datos relativos al diagnéstico de situacion

4.1 ;Se hanincorporado en el diagnéstico 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 género.
3. Lenguaje y comunicacion no sexista.

Verificable en hitps:/fiwww.boe.es

cve. BOE-A-2020-12214
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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).
— El registro salarial (Si/No).

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

4.4 Indiquese a continuacién cuales de las siguientes materias han sido objeto
de negociacién en base al resultado del diagnéstico realizado, y en relacién con
cuéles de ellas se han adoptado medidas en el plan:

Adopcién
de medidas

Materias Negociadas
Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacién.
Promocion profesional.
Tiempo de trabajo / Medidas de conciliacién.

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

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencién del acoso sexual.

Prevencion del acoso por razén de sexo.

Salud laboral desde una perspectiva de género.
Viclencia de género.

Otras (Especificar).

Otras (Especificar).

4.5 Elinforme de diagnéstico que incorpora el plan es (sefale lo que proceda):

- Un informe de conclusiones.
— El diagndstico completo.

5. Contenido del plan de igualdad
5.1 Medidas de seleccién y contratacion:

5.1.1 ;Se incluye la implantacion de sistemas objetivos de seleccién de
personal y contratacién?

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

5.1.3 En los procesos de seleccion de nuevo personal jesta 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?

Verificable en hitps://www.boe.es
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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 tiempo completo o a la contratacién
indefinida?

— ¢Enla conversién de contratos a tiempo parcial en jomada completa? SI/NO.
- ¢En la transformacién 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 segregacién ocupacional SI/NO.
— La segregacién vertical SI/NO.

5.2.3 ;Se incorporan medidas correctoras en la valoracion de puestos de
trabajo para garantizar un sistema de clasificacién profesional neutro, libre de
sesgos de género?

5.24 ;Se pacta laimplantacién de sistemas objetivos de valoracion del trabajo
que permitan la evaluacién periddica del encuadramiento profesional?

5.3 Formacion:

5.3.1 ¢(El plan de igualdad contempla una formacion especifica para el
personal directivo y de mandos intermedios en materia de igualdad?

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

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

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

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

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

5.4 Promocion profesional:

5.4.1 ;Se incluye en el plan la implantacién de sistemas objetivos de
promocion profesional?

5.4.2 En los procesos de promocién profesional, ;esta 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 promocion 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.

Verificable en hitps//www.boe.es
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5.5 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y 5.8 Derechos laborales de las victimas de violencia de género:
laboral:
5.8.1 (Se establecen medidas de sensibilizacion sobre violencia de género?
5.5.1 ¢Se prevé en el plan la implantacién de puestos de trabajo que se 5.8.2 ¢Existe una formacion especifica para el personal de recursos humanos
desarrollen a distancia o existen ya en la empresa esta modalidad? SI/NO. sobre los derechos de las victimas de la violencia de género?
En caso afirmativo, ¢se ha previsto en el plan alguna medida que tenga por 5.8.3 ¢Se establecen los términos para el ejercicio de los derechos de
objetivo, en relacion al trabajo a distancia, evitar la perpetuacién de roles o fomentar reduccion de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacion del horario
la corresponsabilidad entre mujeres y hombres? flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo, reconocidos
5.5.2 ;Se han previsto en el plan medidas para garantizar el derecho a la legalmente, a las victimas de violencia de género?
desconexion digital? 5.8.4 (Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a
5.5.3 ¢Contempla medidas de flexibilidad horaria en la entrada, salida o las victimas de violencia de género?
durante el tiempo de comida, que faciliten la conciliacién? 5.8.5 ¢Se amplian los derechos laborales legalmente establecidos para las
5.54 ;Se establece una bolsa horaria o dias personales de libre disposiciéon? victimas de violencia de género?
5.5.5 ¢Se mejora la regulacion de los permisos retribuidos respecto a la 5.8.6 ¢Se incorporan otras medidas, adicionales a las que contempla la
normativa vigente para facilitar la conciliacion? SI/NO. normativa vigente? SI/NO.
En caso afirmativo: En caso afirmativo, transcriba el literal de la misma:
— Se flexibiliza su uso.
— Se amplia el permiso.
— Se pactan nuevos permisos.
B B 5.9 Comunicacion, informacion y sensibilizacion:
5.5.6 ¢Se incorporan medidas que fomenten la corresponsabilidad de los r . " - x
trabajadores varones? ) |5.9.17 ¢Se establecen medidas especificas sobre comunicacion no sexista e
En caso afirmativo, describa la medida: NCUSIVA
5.9.2 ;Se han definido medidas de difusion e informacién a la plantilla sobre el
Plan de Igualdad?
5.9.3 ¢Se han definido acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de
L igualdad entre mujeres y hombres?
5.6 Retribuciones:
5.6.1 ¢Se prevé revisar los complementos salariales, extrasalariales, 6. Seguimiento y evaluacion del Plan
incentivos, beneﬁcllos sou_algs: etc.‘para que rgspgndan a criterios objetivos y 6.1 ;Se fija un calendario a seguir para la implantacién de cada medida del
neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva? plan?
brecsh':‘Salaéz Ie (;:ooér::rr:; medidas de accién positiva para reducir o eliminar la 6.2 ;Se fijan objetivos concretos a conseguir con las medidas del plan?
En casonaﬁrmagivo Wansciba ol iftsral da las misras, 6.3 ¢Se incorpora un sistema de indicadores para realizar el seguimiento?
. En caso afirmativo, estos indicadores son:
— Cuantitativos.
— Cualitativos.
57" Prevencién del acoso saxial'o por.razon da sexo: 6.4 ;Se establecen especificamente las personas/puestos/niveles jerarquicos
5.7.1 ¢El plan incluye un protocolo de actuaciéon en materia de acoso en el responsables de la implantacion y seguimiento del plan?
trabajo? SI/NO. 6.5 ;Se prevén la composicién y atribuciones del érgano paritario de vigilancia
En caso afirmativo: y seguimiento del plan?
6.6 ¢Se prevé el recurso a los correspondientes sistemas de solucién de
a) Tipos de acoso contemplados expresamente en el protocolo: conflictos laborales en caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan?
~ Acoso sexual. SI/NO. i 6.7 ¢Se contempla un procedimiento especifico para la revision de las
— Acoso por razén de género. SI/NO. i medidas, en funcién de los resultados de las evaluaciones, para facilitar el i
b) ¢Garantiza el procedimiento establecido en el protocolo la intimidad, 3 cumgl;}mlergz de Ioés |°bla“;{°57_ — 4 s H
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas por el acoso? SI/NO. .3 -8 ¢Se prevé la realizacién de informes de seguimiento?» L3
c) ¢Se crea un érgano paritario para tratar los casos de acoso contemplados? y § 8 §
si/NO. i zi
d) ¢Se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las § E 'é E
victimas de acoso? SI/NO. b b
i i
g g
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Asociacion Espaiiola

de Auditores Socio-Laborales

CONTENIDO DEL PLAN

Determinacién de las partes que los conciertan;

Ambito personal, territorial y temporal;

Informe del diagndstico de situacidon de la empresa, o, en su caso, de cada una de las empresas
del grupo;

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

Definicidn de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad;

Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como
diseifo de indicadores que permitan determinar la evolucidon de cada medida;

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

Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del
plan de igualdad;

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periédica;

Composicion y funcionamiento de la comisién u organo 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 su aplicacion.



EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD
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Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

Compromiso Alta Direccion

NI

Comision de Igualdad

N\

Diagndstico de Igualdad cuantitativo y cualitativo

N\

Disefio del Plan de igualdad

N\

Aprobacion del plan

N4

Herramientas de evaluacién y seguimiento anual




¢CUAL ES EL NUEVO ESCENARIO? @

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

. La igualdad ahora importa a la representacion sindical
. La mesa de negociacion se ha convertido en el ambito para negociar a nivel

de convenio colectivo
. Las medidas de corresponsabilidad irrumpen en la negociacién

La retribucidn de las personas sera una cuestion controvertida que requiere
transparencia

Las negociaciones del plan han tomado rango de convenio colectivo
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¢ CUALES SON LAS CLAVES DEL EXITO?

1. DATOS 2. CREATIVIDAD +
Los datos deben estar ESCUCHA
rigurosamente

Escuchar cudles son las
peopuestasy
necesidades para
pensar de forma
creative.

calculados

4. PRIORIDADES

No todas las medidas

3. RESPONSABILIDAD

COMPARTIDA
>on de.lmplantaaon El plan de Igualdad es
inmediata, las hay a .

diov| una responsabilidad
corto, medioy largo compartida entre toda
plazo.

la empresa, por tanto
debe responder al
momento actual de la
compaiiia.
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La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicidn) incorpora el principio de igualdad de retribucion para un trabajo de igual
valor, junto con el principio de la discriminacion indirecta, no solo establece obligaciones genéricas sino que
insiste en la efectividad de los instrumentos de transposicion utilizados por los Estados miembros. Exige que
ellos garanticen en caso de discriminacidn por razdn de sexo reparaciones efectivas a las victimas y sanciones

disuasorias.

La prohibicion de discriminacidn retributiva por razén de sexo y la consiguiente obligacion de garantizar la

correcta valoracién de los puestos de trabajo constituye, pues, una obligacién especifica y directamente

exigible a todos los Estados miembros.

»  Recomendacion de la Comisidn europea de 7 de marzo de 2014 establecida que los Estados debian optar
por, al menos una, de las siguientes medidas:

Derecho individual a la informacion retributiva de los niveles salariales desglosada por genero
(promedios) a requerimiento del trabajador/a

Atribucién del derecho a esta informacidn con caracter periddico, en beneficio del trabajador y de
sus representantes, en las empresas de mas de 50 trabajadores

Obligacion de que las empresas con mas de 250 trabajadores elaboren auditorias salariales (con
promedios retributivos y analisis de sistemas de valoracidon de puestos) que deben ponerse a
disposicion de los/as representantes

Garantia de que la cuestion de la igualdad de retribucidn, en particular las auditorias salariales, se
debata en el nivel adecuado de la negociacion colectiva



NORMATIVA AMBITO ESTATAL @

En el ordenamiento espafol
el principio de igualdad
retributiva por trabajo de
igual valor se regula en el
articulo 28 del texto
refundido de la ley del
Estatuto de los
Trabajadores

Asociacion Espariola

de Auditores Socio-Laborales

En Espana el sistema aprobado mejora lo establecido en |la
Recomendacién de la Comisidon europea.

Acceso de la representacion
legal de las personas
trabajadoras a la informacion
retributiva desglosada y
promediada en las empresas
de mas de 50 trabajadores

Acceso de la representacion
legal de las personas
trabajadoras a la informacion
retributiva desglosada y
promediada en todas las
empresas

Auditoria salarial a las
empresas de mas de 250
trabajadores/a

Auditoria salarial a todas las
empresas que tienen la
obligacién de tener planes de
igualdad (mads de 50
trabajadores/as)




OBJETIVO

Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

El establecimiento de metodologias normalizadas y transparentes de
evaluacion de puestos de trabajo

——  El desarrollo de la obligacion de registro salarial en las empresas

La necesidad de que se expliquen y visibilicen los sistemas que son
utilizados en la negociacidn colectiva

La necesidad de identificar, evaluar, corregir y prevenir las diferencias
retributivas no objetivas y de detectar posibles practicas
—— discriminatorias por razon de sexo como parte de la politica de la
empresa asi como del acceso a la informacion de las personas
trabajadoras, su representacion legal y otros organismos




CAPITULO I1. PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA Y @
OBLIGACION DE IGUAL RETRIBUCION POR TRABAJO Asoclacién Espafiola
DE IGUAL VALOR € Auaditores oocClio-Laboraies

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva

1. A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en
materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos deberan
integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva

2. La obligacion de transparencia tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, 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 retribucién 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

3. La obligacion de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los instrumentos

regulados en el presente real decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el
sistema de valoracion de puestos de trabajo



CAPITULO II. PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA Y @
OBLIGACION DE IGUAL RETRIBUCION POR TRABAJO DE N
IGUAL VALOR de Auditores Socio-Laborales

Articulo 4. La obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor

1. El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor vincula a todas las empresas,
independientemente del nimero de personas trabajadoras, y a todos los convenios colectivos.

2. Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

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 desempefiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas vy
guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacién de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién 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 desempeno de la actividad.
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La adecuacion implica que los

Una correcta valoracion de los factores relevantes en |a
puestos de trabajo requiere que se R
. L relacionados con la actividad y
apliquen los criterios de que efectivamente concurran en
adecuacion, totalidad y la misma, incluyendo la
. e . formacion necesaria.
objetividad.

La objetividad implica que

deben existir mecanismos

claros que identifiquen los

factores que se han tenido

en cuenta en la fijacion de

una determinada
retribuciéon y que no

dependan de factores o

valoraciones sociales que
reflejen estereotipos de

género.

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



CAPITULO ll. LOS INSTRUMENTOS DE TRAMNSPARENCIA @
RETRIBUTIVA SECCION 12. REGISTRO RETRIBUTIVO g deren s kifooin

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo

1. Todas las empresas deben tener un registro retributivo con el objetivo de garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion
retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboraciéon documentada de los datos
promediados y desglosados.

2.  El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a la clasificacion
profesional aplicable en la empresa.

3. Debera establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la
media aritmética y la mediana de lo percibido en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel o
cualquier otro. La informacion debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion.

4. Cuando sea necesario para evitar la identificacion de una persona trabajadora con su retribucién, en lugar
de promedios de cuantias reales se utilizaran sdlo diferencias porcentuales.

5. El periodo temporal de referencia sera con caracter general el aino natural

6. Larepresentacion legal debera ser consultada con caracter previo a la elaboracién del registro y cuando este
sea modificado, al menos diez dias antes.



CAPITULO 1. LOS INSTRUMENTOS DE TRANSPARENCIA @
RETRIBUTIVA SECCION 12. REGISTRO RETRIBUTIVO g deren s kifooin

Los valores Los

medios de los complementos
salarios salariales

Las percepciones
extrasalariales de la
plantilla



CAPITULO HI. LOS INSTRUMENTOS DE TRANSPARENCIA @
RETRIBUTIVA SECCION 12. REGISTRO RETRIBUTIVO Asoclacién Espaiola

de Auditores Socio-Laborales

Articulo 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

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 valoracidon de puestos de trabajo
descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacidon
profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

El registro debera incluir la justificacidn 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.



Asociacion Espaiiola
de Auditores Socio-Laborales

Capitulo Ill. Los instrumentos de transparencia retributiva
Seccion 22. Auditoria retributiva

Las empresas obligadas a elaborar un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidon necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacidon 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 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.

Tendra la vigencia establecida en el plan de igualdad del que forma parte, e implica las siguientes obligaciones para la empresa:

a) Realizacidn del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa, que requiere la evaluacion de los puestos de trabajo,
tanto con relacion al sistema retributivo como al sistema de promocion.

La valoracion debe referirse a cada uno de los puestos 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
de trabajo.

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 actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantaciéon y seguimiento. El plan de
actuacién debera contener un sistema de seguimiento y de implementacidon de mejoras a partir de los resultados obtenidos.
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Articulo 10. Alcance de la tutela administrativa y judicial.

La informaciodn retributiva o la ausencia de la misma derivada de la aplicacién 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 Socia

Articulo 11. 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 resultard de aplicacion cuando lo exijan la finalidad o naturaleza de estas y asi se
establezca por una disposicion legal, reglamentaria o por convenio colectivo.
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Aplicacion

o Las relaciones laborales reguladas en el Estatuto de los Trabajadores, especial mencién a
personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial.

o Todas las empresas, independientemente del nimero de personas trabajadoras.
o Atodos los convenios y acuerdos colectivos.

o Personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas.

Obligacion de transparencia retributiva a través de los siguientes instrumentos:

o Registros retributivos.

o Auditoria retributiva.

o Sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida en la
empresa

y en el convenio colectivo que fuere de aplicacién.

o Derecho de informacidn de las personas trabajadoras.
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¢Qué es el registro retributivo?

o Se regula en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y consiste en los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo. El periodo
temporal de referencia sera, con caracter general, el afio natural, sin perjuicio de las modificaciones necesarias
en caso de alteracion sustancial de cualquiera de los elementos que integran el registro.

o Todas las empresas estan obligadas a tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivo y los altos cargos.

o La representacion legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una antelacion de, al menos,
diez dias a la elaboracion del registro. Asimismo, y con la misma antelacion, debera ser consultada cuando el
registro sea modificado.

o En el caso de empresas que tengan la obligacidn de realizar planes de igualdad, deberan incluir en el registro:

- Las medias aritméticas y medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor, aunque pertenezcan a
diferentes apartados de la categoria profesional.

- La justificacion objetiva de la diferencia, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales de los trabajadores de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25%.
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éQué es la auditoria retributiva?

o Tiene por objeto obtener la informacidn 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 retribucidn.

o Se aplica a todas las empresas con obligacidon de elaborar un plan de igualdad y previa la negociacion que
requieren dichos planes de igualdad.
o Tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.
o Implica las siguientes obligaciones para la empresa:
- Realizacidn del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa.
- Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas.
- Definicion de un sistema de seguimiento y evaluacion

Procedimiento de valoracion de puestos de trabajo
En el plazo de 6 meses desde la fecha de publicacién del presente real decreto, se aprobara, a través de una Orden

Ministerial del Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad, un procedimiento de
valoracién de los puestos de trabajo.
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¢Como afecta la valoracion del puesto de trabajo en los convenios colectivos?

Las mesas negociadoras de los convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones
concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad, y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor.

Consecuencias en caso de incumplimiento.

Podran llevarse a cabo acciones administrativas y judiciales, individuales y colectivas oportunas, y
procedimientos sancionadores de acuerdo con el texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden
Social, asi como iniciar procedimientos de oficio por practicas discriminatorias de conformidad con el articulo
148.c) Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccidn Social.

Participacion institucional.

- El Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de lgualdad, a través del Instituto de la Mujer y para la
Ilgualdad de Oportunidades, distribuira una guia o protocolo de buenas practicas para la negociacion colectiva y
para las empresas, que permitan identificar y superar los estereotipos en la contratacion y promocion.

- El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades elaborara una guia técnica con indicaciones para
la realizacion de auditorias retributivas con perspectiva de género.

Aplicacion paulatina a las auditorias retributivas
La aplicacion de lo establecido en el presente real decreto seguira la misma aplicacion transitoria que la
obligacidn de contar con Planes de Igualdad.

Entrada en vigor
El presente reglamento entrara en vigor a los seis meses de su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».
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