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Normativa reglamentaria en matéria d’igualtat.

El BOE del 14 doctubre passat publicava dues normes complementaries amb un nexe comu que se
situa en el principi d’igualtat. Es tracta del Reial decret 901/2020, del 13 doctubre, pel qual es regulen
els plans d’igualtat, i del Reial decret 902/2020, del 13 doctubre, referit a un aspecte més especific pero
essencial com és la igualtat retributiva entre dones i homes. En les linies que segueixen els oferim un
resum i un breu comentari sobre el seu contingut.

Reial decret 901/2020, del 13 d’octubre, pel qual es
regulen els plans d’igualtat i el seu registre 1 es modifica

el Reial decret 713/2010, del 28 de maig, sobre registre 1
diposit de convenis 1 acords col‘lectius de treball.

Aquest Reial decret té el seu origen en les
importants modificacions que el RD lle1 6/2019
va introduir en els plans d’igualtat. La norma
desenvolupaiaclareix algunes quiestions com son la

determinaci6 de les empreses que estan obligades
a elaborar un pla d’igualtat, els subjectes que I'han
de negociar, el procediment de negociacié o sobre
el seu contingut.
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REIAL DECRET 901/2020, DEL 13 D'OCTUBRE, PEL QUAL ES
REGULEN ELS PLANS D'IGUALTAT | EL SEU REGISTRE | ES
MODIFICA EL REIAL DECRET 713/2010, DEL 28 DE MAIG,
SOBRE REGISTRE | DIPOSIT DE CONVENIS | ACORDS
COL-LECTIUS DE TREBALL

+ Entrada en vigor: 3 mesos des de la seva
publicacio ol BOE (14 gener 2021)

* Plons d'iguaitat vigents: s'hauran d'odaptar en
el termini previst per a lo seva revisio i, en tot
cas, &n un termini maxim de dotze mesos des
del 14-01-2021: 14-01-2022

MNovetats principals

Regles comput treballadors

+
Procediment negociacid: terminis maxims

+

Subjectes negociadors: empreses sense representacio legal
dels treballadors

+
Contingut minim del pla | del diagnostic inicial

+
Obligacié de registre i diposit

»
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Sobre les empreses obligades a elaborar
un pla d’igualtat:

Al marge que tota empresa ha de respectar
la igualtat de tracte 1 d’oportunitats en I'ambit
laboral, 1 per aixo0 haura d’adoptar, previa
negociacid, mesures dirigides a evitar qualsevol
tipus de discriminaci6 laboral entre dones 1
homes, aixi com promoure condicions de treball
que evitin lassetjament sexual 1 lassetjament
per rao6 de sexe 1 arbitrar procediments especifics
per a la seva prevencio 1 per donar sortida a les
dentncies o reclamacions que puguin formular
els qui n’hagin estat objecte, s’ha de recordar que,
d’acord amb la Llei Organica d’Igualtat, han de
disposar d’un pla d’igualtat:

* Les empreses de 50 o més persones
treballadores:

- Empreses de 50 a 100 treballadors: disposen
d’un periode de 3 anys a comptar des del 7 de
marg¢ de 2019.

- Empreses de més de 1001 fins a 150 persones
treballadores: disposen de 2 anys des del 7 de
marg de 2019.

- Empreses de més de 150 persones
treballadores 1 fins a 250 persones
treballadores: el periode d’un any que tenien
va finalitzar el 7 de marg de 2020.

- Les empreses de més de 250 persones
treballadores ja hi estaven obligades amb
anterioritat a I’aprovacié del RDL 6/2019 de
I’l de marg.

- Les empreses obligades per conveni
col lectiu.

- Les empreses que en el marc dun
procediment  sancionador  hagin
requerides per Iautoritat laboral.

estat

El Reglament preveu la possibilitat que els
grups d’empreses puguin elaborar un tnic
plad’igualtat peratotes o partde les empreses
del grup. Aquest pla s’haura de negociar
d’acord amb les regles que s’estableixen
en lart. 87 del TRLET per a aquest
tipus d’unitats de negociaci6 (part social:
sindicats; part empresarial: representacié de
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les empreses) 1 no afecta 'obligacio, si escau,
de les empreses no incloses en el pla de grup
de disposar del seu propi pla d’igualtat. El
pla d’igualtat de grup haura de tenir en
compte les singularitats de cada empresa
(Pactivitat, els col lectius que
els resulten d’aplicacid, els diagnostics de
situaci6 de cadascuna d’aquestes empreses)
1 justificar la conveniencia de disposar d’un
pla d’igualtat tnic (art. 2.6).

convenis

El RD regula com s’han computar les
persones treballadores a l’efecte de
determinar la superaci6 dels llindars
que suposen l’obligacié6 d’elaborar el pla
d’igualtat:

* S’ha de computar tota la plantilla de
I'empresa amb independencia dels centres
de treball en que prestin serveis 1 de la
modalitat de contractaci6. Aixi, s’estableix
que computaran els treballadors a temps
parcial amb independéncia del nombre
d’hores treballades, els fixos discontinus, els
contractes de durada determinada 1, fins 1
tot, les persones amb contractes de posada a
disposicio.

* També es computaran els contractes de
durada determinada, de qualsevol modalitat,
que, havent estat vigents a 'empresa durant
els sis mesos anteriors, s’haguessin extingit
en el moment de fer el comput. En aquest
cas, cada cent dies treballats o fraccid es
computara com una persona treballadora
més.

* El comput s’haura de fer, almenys,
I'altim dia dels mesos de juny 1 desembre
de cada any, 1 una vegada s’hagi arribat al
llindar que fa obligatori el pla d’igualtat
naixera ’obligaci6 de negociar, elaborar 1
aplicar el pla d’igualtat. Aquesta obligaci6
es manté tot 1 que el nombre de persones
treballadores se situi per sota de 50, una
vegada constituida la comissié negociadora
1 fins que conclogui el periode de vigencia
del pla acordat en aquesta comissio, o si
escau, durant 4 anys.
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EMPRESES OBLIGADES A ELABORAR UN PLA D'IGUALTAT (LOIE) |
TERMINIS

* En funcié nombre treballadors:
* empreses de 50 a 100 treballadors, de 3 anys a comptar des del 7
de mar¢ de 2019
+ empreses de més de 100 i fins a2 150 persones treballadores, disposen
de 2 anys des del 7 de marg de 2019
* empreses de més de 150 persones treballadores i fins a 250 persones
treballadores, obligades des del 7 de marg de 2020.
* les empreses de més de 250 persones treballadores ja hi
estaven obligades els contractes temporals vigents en els 6
* Les empreses obligades per conveni col-lectiu. mesos anteriors (cada 100 dies o fraccio,
* Les empreses que en el mare d'un procediment sancionador hagin estat unj

requerides per 'autoritat laboral. +chmput, minim, al juny | al desembre
*no incidéncia variacid

Es preveu possibilitat d'un pla de grup
d'empreses (total o parcial)

Regles comput treballadors:

*computen totes les persones amb
contracte laboral amb independéncia
de la modalitat, jornada o lloc de
prestacio de serveis

stambé els treballadors cedits per ETTs |

3 3§

En relaci6 amb el procediment de
negociacio dels plans d’igualtat, el RD
estableix terminis per a ’iniciila durada de
les negociacions:

* Una preferencia sindical: la intervenci6
en la negociacié correspondra a les seccions
sindicals quan aquestes ho acordin aixi,
sempre que sumin la majoria dels membres

* Inici 1 termini maxim de negociacio: la
constitucié de la comissi6 negociadora 1 el
procediment de negociaci6 1 diagnosi previa
s’han de fer en el termini maxim de 3 mesos
des de la superaci6 dels llindars numerics
que generen l'obligaci6. Quan I'obligaci6
d’elaborar un pla d’igualtat resulti de
Iestablert en conveni, caldra ajustar-se al
que disposi o, en defecte d’aixo, I'inici es
produira dins dels 3 mesos posteriors a la
publicacié del conveni. Sil’obligaci6 sorgeix
d’'un procediment sancionador, caldra
ajustar-se al previst en ’acord de I'autoritat
laboral.

 L’aprovacié del pla i la seva presentaci6 al
registre s’hauran de fer en el termini maxim
d’'un any des de I'endema de la data en
que finalitzi el termini previst per iniciar la
negociacio.

Respecte amb qui s’ha de negociar el pla

d’igualtat:

dels organs de representacié unitaria.

- En les empreses amb diversos centres de
treball, negociara el comite intercentres si
existeix 1 té reconegudes competencies per a
la negociacio.

- En les empreses on no existeixin
representacions legals de les persones
treballadores, la seva representaci6 I’exercira
una comissi6 sindical integrada  pels
sindicats més representatius 1 pels sindicats
representatius del sector a que pertanyl
I’empresaiamb legitimaci6 per formar part de
la comissié negociadora del conveni col lectiu
d’aplicacit6. La  comissi6 negociadora
comptara amb un maxim de sis membres
per cada part 1 la representacio sindical es
conformara en proporci6 a la representativitat
en el sector 1 garantint la participaci6 de tots
els sindicats legitimats. No obstant aixo, la
comissio sindical estara integrada validament
per aquella organitzaci6 o organitzacions que
responguin a la convocatoria de I'empresa en
el termini de deu dies.
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- St existeixen centres de treball que tenen
organs de representaci6 legal dels treballadors
1 centres de treball que no en tenen, la part
social de la comissi6 negociadora estara
integrada, d'una banda, pels representants
legals de les persones treballadores dels centres
que compten amb aquesta representacio 1, de
Ialtra, per la comissio sindical. En aquest cas,
la comissi6 negociadora es compondra d’un
maxim de tretze membres per cadascuna de
les parts.

- La comissi6 negociadora podra comptar
amb suport 1 assessorament extern
especialitzat, que intervindra amb veu pero
sense vot.

NEWSLETTER

els mitjans materials 1 humans necessaris
per a la seva implantaci6, aixi com les
persones o organs responsables, incloent un
cronograma d’actuacions.

* Impuls de la implantacié del pla d’igualtat
en 'empresa.

* Definici6 dels indicadors de mesurament
1 els instruments de recollida d’informaci6
necessaris per realitzar el seguiment 1
I'avaluaci6.

* Remissi6é del pla d’igualtat a I'autoritat
laboral competent.

* Totes les altres funcions que li poguessin
atribuir la normativa i el conventi col lectiu.

- Durant el procés de negociaci6 s’haura
de negociar de bona fe 1 s’aixecara acta de
cadascuna de les reunions. I’acord requerira

Sobre el contingut del pla d’igualtat: esta
compost pel diagnostic, el contingut del mateix
plailes mesures de seguiment, avaluacié i control.

la conformitat de 'empresa 1 de la majoria de
la representaci6 de les persones treballadores
que componen la comissio. En cas de
desacord, es podra acudir als procediments
1 organs de solucié autonoma de conflictes,
previa intervencid de la comissio paritaria del
conveni corresponent, si s’ha previst aixi.

- El resultat de les negociacions haura de
plasmar-se per escrit, firmar-se 1 remetre’s
a lautoritat laboral competent, a I'efecte de
registre 1 diposit 1 publicitat.

- A Vlefecte d’elaborar el diagnostic de
situacio, les persones que integren la comissio
negociadora tindran dret a accedir a tota
la documentacié 1 informaci6 que sigui
necessaria per a les finalitats previstes, 1
I’empresa estara obligada a facilitar-la en els
termes establerts en 'article 46.2 de la Llei
Organica 3/2007, del 22 de marg.

Sobre les competéncies de la comissio

negociadora:

* Negociaci6 1 elaboracié del diagnostic 1 de
I'informe dels seus resultats.

* Negociaci6 de les mesures que integraran
el pla d’igualtat.

» Identificaci6 de les mesures prioritaries, ala
llum del diagnostic, el seu ambit d’aplicacio,

* Diagnostic: primera fase del pla, que
consisteix en un procés de presa 1 recollida de
dades a I’efecte de determinar la magnitud, a
través d’indicadors quantitatius 1 qualitatius,
de les desigualtats, obstacles 1 dificultats
existents per aconseguir la igualtat efectiva
entre dones 1 homes. S’haura de referir,
almenys, a les segiients materies, en relacié
amb tots els llocs 1 centres de treball:

a) Procés de selecci6 1 contractacio.

b) Classificaci6 professional.

¢) Formacié.

d) Promoci6 professional.

e) Condicions de treball, inclosa I"auditoria
salarial.

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar 1 laboral.

g) Infrarepresentaci6 femenina.

h) Retribucions.

1) Prevenci6 de I'assetjament sexual 1 per ra6
de sexe.

Si el resultat del diagnostic, que s’ha
d’elaborar d’acord amb criteris establerts
en PAnnex del RD, posa de manifest la
infrarepresentaci6 de persones dun sexe
determinat en determinats llocs o nivells, el
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pla haura d’incloure mesures per corregir-la,
1 es poden establir mesures d’accié positiva.

* Contingut minim del pla (art. 8).
S’estableix que els plans tindran, almenys, el
contingut segtient:

a) Determinaci6 de les parts que els
concerten.

b) Ambit personal, territorial 1 temporal.

c) Informe del diagnostic de situaci6 de
I’empresa.

d) Resultats de I'auditoria retributiva, aixi
com la seva vigencia 1 periodicitat.

1) Definici6 d’objectius qualitatius 1
quantitatius del pla d’igualtat.

f) Descripci6 de mesures concretes, termini
d’execuci6 1 prioritzacié, aixi com disseny
d’indicadors que permetin determinar la
seva evolucio.

g) Identificaci6 dels mitjans 1 recursos,
materials 1 humans, necessaris.

h) Calendari d’actuacions per a la
implantacio, seguiment 1 avaluacio.

1) Sistema de seguiment, avaluacio 1 revisio
periodica.

j) Composicio 1 funcionament de la comissio
o organ paritari encarregat del seguiment,
avaluacio 1 revisi6 periodica.

k) Procediment de modificacio, inclos el
procediment per solucionar les possibles
discrepancies que poguessin sorgir en
I’aplicacio, el seguiment, I’avaluacié o la
revisio.
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Sobre la vigencia,
avaluacio 1 revisio del pla (art. 9): la
vigencia sera la determinada per les parts
negociadores sense que pugui superar els 4
anys. Sense perjudici dels terminis de revisio
que es puguin preveure, s’haura de revisar si
concorren determinades circumstancies (per
exemple, en els suposits de fusio, absorcio,
transmissié o modificacié de I'estatus juridic
de 'empresa o davant qualsevol incidéncia
que modifiqui de manera substancial la
plantilla de empresa, els seus metodes de
treball, organitzacié o sistemes retributius,
incloses les inaplicacions de conveni 1 les
modificacions substancials de condicions de
treball; quan unaresoluci6 judicial condemni
Iempresa per discriminaci6 directa o
indirecta per radé de sexe o quan determini
la falta d’adequaci6é del pla d’igualtat als
requisits legals o reglamentaris).

seguiment,

Entrada en vigor: el RD entrara en vigor
al cap de 3 mesos de la seva publicacio
al BOE (és a dir el 14 de gener de 2021).
No obstant aixo, s’estableix una norma
transitoria d’acord amb la qual els plans
d’igualtat vigents s’hauran d’adaptar en el
termini previst per a la seva revisio i, en tot
cas, en un termini maxim de dotze mesos
des de I'entrada en vigor del RD, és a dir
com a maxim el 14 de gener de 2022.

C/ Mallorca 293 Pral. - 08037 Barcelona (Spain)
T.: (+34) 93 207 30 12 - F: (+34) 93 458 61 83

www.antras.net



Octubre 2020

NEWSLETTER

RD 902/2020, del 13 d’octubre, d’1igualtat retributiva entre

dones 1 homes: el principi de transpareéncia retributiva.

RD 902/2020, DEL 13 D'OCTUBRE, D'IGUALTAT RETRIBUTIVA
ENTRE DONES | HOMES. EL PRINCIPI DE TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

* Ambit d'oplicacid: relacions laborals ordindries, no
les especials. També a les AAFF

* Entrada en vigor: & mesos des de la seva publicacid
al BOE (14 obril 2021) perd obligacié ouditories
termini més ampli

B@E  BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO it
Mam. 272 Migrcoles 14 de octubre de 2020 Sec. . Pag. 8T4TE
Novetats principals

Principi de transparénda retributiva

_l._

Forma | eriteris valoracid llocs de treball
+

Desenvolupa regles sobre el registre
+

Desenvolupa I'obligacié de fer auditories salarials com
a contingut del pla d'igualtat

Ambit d’aplicacié: les relacions laborals
regulades en el TRLET (art. 2). En queden fora,
d’aquesta manera, les relacions laborals especials
(personal d’alta direcci6, advocats que presten
serveis en despatxos d’advocats, residents en
formaci6 d’especialistes en Ciencies de la Salut...).
La norma preveu la seva aplicacié al personal
laboral al servei de les administracions publiques
(DA 4a). L’entrada en vigor es produira al cap de
6 mesos de la seva publicaci6 (DF 4a), és a dir,
el 14 d’abril de 2021. No obstant aixo, com es
veura, l'exigibilitat de les auditories retributives
es guia per uns terminis més amplis dependents
del nombre de treballadors de I’'empresa.

Objectiu: fer efectiu el dret a la igualtat de
tracte 1 no discriminaci6 entre homes 1 dones
en materia retributiva, desenvolupant les
obligacions de retribuir igual les feines del mateix
valor 1 el registre retributiu continguts en I’art. 28
del TRLET. Per a aix0 consagra el que anomena

principi de transparéncia retributiva. El
principi de transparéncia és, en essencia, un
principi metodologic que empreses 1 subjectes
negociadors de convenis hauran d’integrar i
aplicar en la valoraci6 dels llocs de treball per
permetre la identificacié de les discriminacions 1
oferir pautes de correccio.

La correcta valoraci6 dels llocs de treball és un
pressuposit de I'aplicaci6 de l'obligaci6 d’igual
retribuci6 per feina d’igual valor continguda
en l'art. 28.1 del TRLET, que vincula tota
empresa, amb independencia del seu nombre de
treballadors, 1 els convenis 1 acords col lectius.
Una obligaci6 que s’entén vulnerada quan,
exercida una feina del mateix valor, es percep una
retribuci6 inferior sense que aquesta diferencia es
pugui justificar objectivament amb una finalitat
legitima 1 sense que els mitjans per aconseguir
aquesta finalitat siguin adequats 1 necessaris.
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Metodologia: el principi de transparencia
retributiva és, com indicavem, essencialment
una exigencia metodologica en la valoraci6
dels llocs de treball que requereix aplicacio
dels criteris d’adequacio, totalitat 1 objectivitat
(art. 4.4). D’acord amb aquest mateix precepte,
«l’adequacié implica que els factors rellevants
en la valoraci6 han de ser aquells relacionats
amb l'activitat 1 que efectivament hi concorrin,
incloent la formaci6 necessaria. La totalitat
implica que, per constatar si concorre igual valor,
sThan de tenir en compte totes les condicions
que singularitzen el lloc del treball, sense que
cap s’invisibilitzi o s’infravalori. L’objectivitat
implica que han d’existir mecanismes clars
que identifiquin els factors que s’han tingut
en compte en la fixaci6 d’'una determinada
retribuci6 1 que no depenguin de factors o
valoracions socials que reflecteixin estereotips
de geénere». En la mateixa norma (art. 4.2 1 3)
s'identifiquen alguns dels factors 1 condicionants
que, tradicionalment
amb les feines desenvolupades per les dones
treballadores, poden ser objecte de valoracio.
La DF primera estableix que en el termini de sis
mesos des de 'entrada en vigor del present reial
decret, s’aprovara una ordre, a proposta conjunta
de les persones titulars del Ministeri de Treball 1
Economia Social 1 del Ministeri d’Igualtat, que
establira un procediment de valoracié dels llocs
de treball. Si I'ordre es refereix a I’aplicaci6 del
principi de transparéncia retributiva, sorpren
negativament que es demori fins a la mateixa
entrada en vigor de la norma.

identificats 1 vinculats

Mitjans o instruments de la transpareéncia
retributiva. D’acord amb l'art. 3.3, s’aplicara,
almenys, a través dels registres retributius,
I’auditoria retributiva, el sistema de valoracié
de llocs de treball de la classificaci6 professional
continguda en els convenis col lectius 1 el dret
d’informaci6 de les persones treballadores.

El registre retributiu. Es desenvolupa
I'obligacié prevista en lart. 28.2 del TRLET.
S’ha de recordar que és una obligacié general, ja
que afecta totes les empreses amb independeéncia
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del seu nombre de treballadors. Suposa
I'obligaci6 d’elaborar un document en el qual
s'incloguin els valors mitjans dels salaris, els
complements salarials 1 també les percepcions
extrasalarials de tota la plantilla, en la qual la
norma reglamentaria inclou el personal directiu
1 els alts carrecs, desagregats per sexe 1 distribuits
per grups professionals, categories professionals
o llocs de treball iguals o d’igual valor. La
norma reglamentaria especifica que haura de
contenir la mitjana aritmetica 1 la mediana
del realment percebut per cadascun d’aquests
conceptes en cada grup professional, categoria
professional, nivell, lloc o qualsevol
sistema de classificacio aplicable. Informacié
que, al seu torn, es desagregara en atencid a
la naturalesa de la retribucid, incloent-hi salari
base, cadascun dels complements 1 cadascuna
de les percepcions extrasalarials, especificant de
manera diferenciada cada percepci6. El registre
ha d’estar actualitzat, i el seu periode temporal de
referéncia amb caracter general és I’any natural,
sense perjudici de les modificacions que fossin
necessaries en cas d’alteraci6 substancial de
qualsevol dels elements que integren el registre.
En les empreses d’almenys 50 treballadors,
quan la mitjana aritmetica o la mediana de les
retribucions totals en 'empresa de les persones
treballadores d’un sexe sigui superior a les de
laltre en, almenys, un vint-i-cinc per cent, s’hi
haura d’incloure una justificacié que aquesta
diferéncia respon a motius no relacionats amb el
sexe de les persones treballadores.

altre

Préviament a la seva elaboracid, la representacid
legal dels treballadors haura de ser consultada
amb una antelaciéo de com a minim 10 dies. El
format el determinara I’empresa, si bé s’indica
que podra tenir el format establert a les pagines
web oficials del Ministeri de Treball 1 Economia
Social 1 del Ministeri d’Igualtat:
http://www.igualdadenlaempresa.es/
herramientasvpt/home.htm

En les empreses que comptin amb representacid
legal de les persones treballadores, I'accés al
registre es facilitara a les persones treballadores a
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través de la citada representacio, que tindra dret
a coneixe’n el contingut integre.

Quan se sol liciti Paccés al registre per part de
la persona treballadora per inexistencia de
representacio legal, la informacié que es facilitara
no seran les dades mitjanades respecte a les
quanties efectives de les retribucions que consten
en el registre, sind que la informacié a facilitar
es limitara a les diferéncies percentuals que
existissin en les retribucions mitjanades d’homes
1 dones, que també hauran d’estar desagregades
en atenci6é a la naturalesa de la retribucio 1 el
sistema de classificaci6 aplicable.

Auditoria retributiva. Instrument que té per
objecte fiscalitzar el compliment del principi
d’igualtat 1 oferir informaci6 que permeti
definir les necessitats per evitar, corregir 1
prevenir els obstacles 1 dificultats existents o
que poguessin produir-se per tal de garantir la
igualtat retributiva, 1 assegurar la transparencia
i el seguiment d’aquest sistema retributiu.
L’auditoria retributiva implica les segiients
obligacions empresarials:

a) Realitzaci6 del diagnostic de la situacid

retributiva en l'empresa, que requereix
Iavaluacié dels llocs de treball, tant en
relaci6 amb el sistema retributiu com en
relaci6 amb el sistema de promocid, 1 un
examen d’altres factors desencadenants de
la diferencia retributiva, com poguessin ser
possibles deficiéncies en el disseny o ts de les
mesures de conciliaci6é 1 corresponsabilitat
en l'empresa, o les dificultats que les
persones treballadores poguessin trobar en
la seva promoci6 professional o economica
derivades d’altres factors, com les actuacions
empresarials discrecionals en materia de
mobilitat o les exigencies de disponibilitat
no justificades.

b) Establir un pla d’actuacié per a la
correcci6 de les desigualtats retributives
amb determinacié d’objectius, actuacions
concretes, cronograma i persona o persones
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responsables de la seva implantacié 1
seguiment, aixi com un sistema de seguiment
1 d’implementacié de millores.

L’obligacié de realitzar 'auditoria retributiva
afecta les empreses que elaborin un pla d’igualtat,
en el qual hauran d’incloure l'auditoria, que
tindra la mateixa vigencia que el pla, tret que es
determini un periode inferior. No obstant aixo,
la norma estableix una aplicabilitat gradual (DT
Unica amb remissié a la DT 12a LOIE):

- A les empreses de més de 150 persones
treballadores 1 fins a 250 persones
treballadores: un any.

- A les empreses de més de 100 1 fins a 150
persones treballadores: dos anys.

- A les empreses de 50 a 100 persones
treballadores: 3 anys.

La defectuosa tecnica legislativa utilitzada en
Iestabliment d’aquesta aplicabilitat transitoria
impedeix destriar amb claredat absoluta si
el moment inicial de comput és la data de
publicaci6 del RD 902/2020 (14 d’octubre de
2020) o la seva data d’entrada de vigor (14 d’abril
de 2021), encara que ens inclinem a pensar que
és la primera.

Altres mesures:

* Respecte a la valoracié de llocs de
treball en els convenis collectius.
Amb lobjectiu de garantir 'abséncia de
discriminaci6 directa 1 indirecta entre dones
1 homes 1 la correcta aplicaci6 del principi
d’igualtat de retribucié per feines d’igual
valor, les taules negociadores dels convenis
col lectius s’hauran d’assegurar que els
factors 1 condicions concurrents en cadascun
dels grups 1 nivells professionals respecten els
criteris d’adequacio, totalitat 1 objectivitat,
1 el principi d’igual retribuci6 per a llocs
d’igual valor en els termes establerts en

Particle 4 del RD 902/2020.

* Respecte a I’aplicacié del principi
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d’igualtat retributiva en les persones
treballadores a temps parcial es
tracta de limitar el joc del principi
de proporcionalitat establint que en
I’ambit retributiu resultara d’aplicacié quan
ho exigeixin la finalitat o naturalesa de les
retribucions percebudes 1 aixi ho estableixi
una disposici6é legal, reglamentaria o el
conveni col lectiu, aixi com que qualsevol
reduccid proporcional haura de garantir
que no tingul cap repercussié negativa
en el gaudi dels drets relacionats amb la
maternitat 1 la cura de menors o persones
dependents.

* S’estableix el compromis no calendaritzat
que el Ministeri de Treballi Economia Social
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1 el Ministeri d’Igualtat a través de I'Institut
de la Donaiper ala Igualtat d’Oportunitats,
amb la col laboracié de les organitzacions
sindicals 1 empresarials més representatives,
elaborin una guia o protocol de bones
practiques per a la negociacio6 col lectivailes
empreses que permeti identificar 1 superar
els estereotips en la contractacio 1 promocio,
especialment entre el personal directiu 1
amb responsabilitats en materia de recursos
humans dins de les empreses, 1 que faciliti
una adequada valoraci6 dels llocs de treball,
aixi com una guia teécnica amb indicacions
per a la realitzaci6 d’auditories retributives
amb perspectiva de genere.

La informacidn contenida en este Boletin constituye una sintesis que no puede ser aplicada sin un asesoramiento legal previo.

Quedamos a su disposicion para cualquier comentario o aclaracién sobre la informacién contenida en este documento en: newsletter@antras.net.
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