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CIRCULAR

PLANES DE IGUALDAD Y OBLIGACION DE REGISTRO DE SALARIOS

El Real Decreto Ley 06/2019 de 1 de marzo, de medidas urgente para garantizar la
igualdad de trato entre mujeres y hombres, ha introducido cambios importantes y
que afectan a la totalidad de empresas, independientemente de su tamafo. Este
Real Decreto Ley, con el objetivo de establecer un nuevo marco juridico hacia la
plena igualdad entre mujeres y hombres, modifica la Ley Organica 3/2007, de 2 de
marzo, para la igualdad efectiva entre los diferentes sexos.

Uno de los aspectos mas destacados que incluye el RDC 6/2019 es la
obligatoriedad de las empresas, a partir de 50 personas trabajadoras, de tener
un Plan de Igualdad y la obligacién, asi mismo, para todas las empresas, de
tener un registro de salarios medios de los diferentes puestos de trabajo de la
empresa.

Si nos centramos primero en la obligatoriedad de tener un Plan de Igualdad para
aquellas empresas a partir de 50 personas trabajadoras, es importante comentar
que el RDL establece un periodo transitorio para cumplir con esta obligacion:

- Las empresas entre 50 y 100 empleados tienen un plazo de tres afos para
elaborary aplicar el Plan de Igualdad desde el 08 de marzo de 2019.

- Las empresas de mas de 100 empleados y hasta 150, deben elaborar y
aplicar el Plan de Igualdad en un plazo de dos afios.

- Para aquellas empresas de mas de 150 trabajadores y hasta 250, tienen un
plazo de un afio para elaborar y aplicar el Plan de Igualdad.

A la espera de la publicacion de la reglamentacion concreta sobre los contenidos,
materias, auditorias salariales, sistema de seguimiento y evaluacién de los planes,
las empresas que ya cumplen el requisito por numero de trabajadores y
trabajadoras ya pueden empezar a trabajar en esta direccion.
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Un Plan de Igualdad no es mas que un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagndstico de la situacién de la empresa,
con la intencién de conseguir en la misma la igualdad en el trato y de
oportunidades entre hombre y mujeres y la eliminacion de la discriminacién
por razén de sexo. Estamos ante un instrumento que ofrece varias e interesantes
ventajas para las empresas, como:

e Favorece la atraccién, contratacién y retencion de personal cualificado: la
gestion de la igualdad de oportunidades en la empresa es un valor afiadido
para atraer talento y fidelizar a la plantilla.

e Seconsigue un aumento del compromiso de las personas trabajadoras hacia
la empresa: las politicas de igualdad en la empresa mejoran la satisfaccion
percibida por trabajadores y trabajadoras, asi como el sentimiento de
pertenencia al equipo.

e Mejora la calidad de productos y servicios de la empresa: unos recursos
humanos comprometidos con la igualdad de oportunidades propicia las
condiciones y relaciones laborales idéneas para conseguir la implicacion de
todos hacia una cultura de calidad.

e Consigue mejoras en la productividad: el Plan de lgualdad es una
herramienta clave que mejora la organizacién empresarial y la eficiencia de
las personas trabajadoras.

e Mejora la imagen que la empresa proyecta: una cultura empresarial
comprometida con la igualdad de oportunidades mejora la percepcién que
el entorno tiene de la propia empresa.

Finalmente, y en relacion a la obligatoriedad de tener un registro de salarios medios
por parte de los empresarios, el Real Decreto 6/2019, viene a modificar el articulo
28 del Estatuto de los Trabajadores, ampliando el mismo.

Los puntos mas destacados de esta ampliacién son dos. El primero nos dice que el
empresario esta obligado a llevar un registro medio de los salarios, complementos
salariales y percepciones extrasalariales de toda su plantilla, segregado por sexos y
categorias profesionales o puestos de igual valor. Ademas, las personas
trabajadoras tienen el derecho a acceder al mismo, a través de los representantes
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legales de la empresa o en caso de que ésta no los tuviera, solicitandolo
directamente.

El dltimo punto y el que mas revuelo esta causando, nos dice que cuando el
promedio de las retribuciones de los trabajadores de un sexo sea superior al
promedio del otro sexo para el mismo puesto de trabajo o de igual valor en un 25%
0 mas, el empresario debera incluir en este registro salarial una justificacion de que
dicha diferencia (también denominada brecha salarial) no responde a motivos
relacionados con el sexo de las personas trabajadores. Esta Ultima obligacién sélo
sera requerida para empresas de 50 trabajadores o mas.

El resumen de todas las novedades y nuevas obligaciones para la empresa nos
encamina hacia la igualdad de género y la transparencia hacia los trabajadores y
trabajadoras de las organizaciones y suponen cambios a los que las empresas
deberan adaptarse de manera urgente.
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