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A pesar de que los textos no son definit
clarificadores en cuanto a cuales son las
legislador en ambas materias, y posible
cambios de gran calado hasta su aproba
promulgacion .




Muchos de estos cambios quedaban pendien-
tes de un proximo desarrollo reglamentario
que diese “luz” a los contenidos para que las
empresas pudieran llevarlos a la practica y dar
cumplimiento a la norma legal.

Con mas de un afio de retraso, los Ministerios
de Trabajo y Economia Social y de Igualdad
han abordado el mandato de desarrollo regla-
mentario a través de dos textos que se en-
cuentran actualmente en fase de proposicion
de mejoras para, posteriormente, presentarse
en el Consejo de Ministros para su aprobacion:

Proyecto de Real Decreto por el que se regu-
lan los Planes de Igualdad y su registro.

Proyecto de Real Decreto por el que se regu-
la el Reglamento para la Igualdad Retributiva
entre mujeres y hombres.

Pese a que dichos textos no son definitivos,

si son muy clarificadores en cuanto a cuales
son las intenciones del legislador en ambas
materias, y posiblemente no sufran cambios
de gran calado hasta su aprobacion definitiva y
promulgacion.

PLANES DE IGUALDAD

En la regulacion de los planes de igualdad se
clarifican el contenido de determinadas obliga-
ciones contempladas en el RD Ley 6/2019 y otros
aspectos no regulados hasta ahora como son:

Planes de igualdad de Grupo de Empresas:
Cuando el diagnostico de situacion arroje

un resultado idéntico en todas las empresas
de un grupo, éstas podran elaborar un plan
Unico para todas o parte de las empresas del
grupo si asi se acuerda por parte de quienes
estuviesen legitimados para negociarlos,

sin perjuicio de la obligacion, en su caso, de
disponer de plan propio aquellas empresas
no incluidas en el plan del grupo.

Cuantificacion del numero de personas

trabajadoras de la empresa: Estan incluidas
en la plantilla total de la empresa las perso-
nas trabajadoras que se encuentren en cada

momento prestando servicios en empresas
usuarias en virtud de los contratos de puesta
a disposicion que las mismas hayan celebra-
do con empresas de trabajo temporal.

Plazos para iniciar la negociacion del diag-
nostico y plan de igualdad, a los tres meses
de cumplir los 50 trabajadores en la plantilla
sin perjuicio de lo que pueda establecer la
negociacion colectiva. Sin embargo, en todo
caso, las empresas deberan tener aprobado
y registrado su plan de igualdad en el plazo
maximo de un ano a contar desde el dia
siguiente a la fecha que finalice el plazo de
3 meses previsto para constituir la comision
negociadora del plan de igualdad.

Los contenidos de los planes de igualdad
son detallados y siguen todo lo ya exigido
en las solicitudes del Distintivo de Igualdad
en la empresa, dotando de mayor rigor a la
elaboracion de estos documentos.

En anexo, se documenta cada uno de los
apartados del diagnostico de igualdad ya
regulados en el RD Ley 6/2019, siendo uno
de los mas relevantes la auditoria salarial,
novedad del mencionado texto legal y que
hasta ahora se estaba a ciegas respecto a
su alcance y metodologia que se desarrolla
en el Proyecto de Reglamento de igualdad
retributiva.

IGUALDAD RETRIBUTIVA

La regulacion de la igualdad retributiva es
coherente con el texto del desarrollo de los
planes de igualdad y recurre a una serie de
metodologias normalizadas y transparentes
también referidas en ese texto:

La igualdad de retribucion para trabajos de
igual valor, a través de sistemas de valora-
cion de puestos globales con los factores
que concurren en los puestos, acordes al
sector actividad y tipo organizacion. En

los convenios colectivos se debera hacer una
valoracion de la clasificacion profesional con
descripcion de los factores y condiciones
concurrentes en cada grupo y nivel profesio-

Sera obligado el registro retributivo que contendra, desglosadas
por sexo, la media aritmética y la mediana de lo percibido en cada
grupo profesional, categoria profesional, nivel o cualquier otro
sistema de clasificacion aplicable
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nal, en una hoja aneja y presentarla para su
registro publico.

* La obligacion de una auditoria retributiva
en el diagndstico de igualdad y que estara
sujeta a una auditoria externa realizada por
auditores acreditados e independientes
(dentro del ano de la firma del plan de igual-
dad y cada 3 anos). Es obligatorio para esta
auditoria retributiva:

» Contar con un sistema de evaluacioén de
puestos de trabajo relacionado con los
sistemas de retribucion y de promocion.

» Analizar la relevancia de otros factores
desencadenantes de la diferencia retributiva,
asi como las posibles deficiencias o desigual-
dades que pudieran apreciarse en el disefio o
uso de las medidas de conciliacion y corres-
ponsabilidad en la empresa, o las dificulta-
des que las personas trabajadoras pudieran
encontrar en su promocion profesional o
economica derivadas de otros factores como
las actuaciones empresariales discrecionales
en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

» Elaborar un plan para la correccion de
desigualdades retributivas, con objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y
responsable/s de su implantacion y segui-
miento.

* La integracion y aplicacion del principio de
transparencia retributiva utilizando distintos
instrumentos:

* Registro retributivo que contendra des-
glosadas por sexo, la media aritmeéticay la
mediana de lo percibido en cada grupo pro-
fesional, categoria profesional, nivel o

cualquier otro sistema de

clasificacion

aplicable (o conforme al sistema de evalua-
cion de puestos de trabajo existente).

» A su vez, esta informacion deberd estar
desagregada en atencion a la naturaleza de
la retribucion, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion.

» El registro debera incluir la justificacion a
que se refiere el art. 28.3 ET, cuando la media
aritmética o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas traba-
jadoras de un sexo sea superior a las del otro
en, al menos, un veinticinco por ciento.

» La representacion legal de las personas tra-
bajadoras debera ser consultada con caracter
previo a la elaboracién del registro.

* Adecuado acceso a la informacion retribu-
tiva, aspecto controvertido y que el texto de
la futura reglamentacion contempla a través
del acceso de cualquier persona trabajadora
a la informacion del registro retributivo. Sin
perjuicio de ello, debera informarse por la
empresa a cada una de las personas traba-
jadoras afectadas en el caso de que a partir
del registro retributivo se detectaran diferen-
cias retributivas relevantes.

Estas son las principales novedades contem-
pladas en la futura reglamentacion y cuya
aplicacion, ademas de significar un esfuerzo
importante, conllevara cambios en la cultura
de muchas companias, que deberan progresar
en la transparencia de sus procesos de
gestion de personas. |




