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RD 902/2020 — ENTRADA EN VIGOR Y OBLIGACIONES QUE GENERA

El presente documento se ha elaborado con el fin de clarificar cudles son
las implicaciones legales, asi como las obligaciones que se generan para las
empresas, a partir de la entrada en vigor del RD 902/2020, a partir de hoy,
14 de abril de 2021.

Antes de comenzar con el objeto del informe, queremos hacer una serie de
clarificaciones que, por su importancia, y la relacidon que tienen con el RD
902/2020, nos parecen imprescindibles para poder comprenderlo en todo
su contenido.

El RD 902/2020, unicamente, especifica de forma clara e indubitada, la
forma en cdmo debe llevarse a cabo una parte del diagndstico, dentro del
Plan de lgualdad de las Companias que, por su dimension (nimero de
trabajadores en plantilla, contados conforme a lo definido en el art. 3 del
RD 901/2020), estan obligadas a tenerlo.

Este diagndstico, que es la primera parte de las tres en que se divide el Plan
de lgualdad (diagnéstico, plan de accién y seguimiento de su
cumplimiento), debe incluir varias materias, perfectamente especificadas
en el art. 7 del RD 901/2020.

El RD 6/2019, hace una importante modificacion en la ley principal
relacionada con la igualdad, que es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el art. 46:

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al menos
las siguientes materias: a) Proceso de seleccion y contratacion. b) Clasificacion
profesional. c) Formacion. d) Promocion profesional. e) Condiciones de trabajo, incluida
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la auditoria salarial entre mujeres y hombres. f) Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral. g) Infrarrepresentacion femenina. h)
Retribuciones. i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La elaboracion del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard todos los datos e
informacion necesaria para elaborar el mismo en relacion con las materias enumeradas
en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado
2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las
Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estdn obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.
6. Reglamentariamente se desarrollard el diagndstico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de sequimiento y evaluacion de los planes de igualdad;
asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,
caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Téngase en cuenta que esta modificacion del apartado 2, y los apartados afiadidos 4 a
6, incorporados por el art. 1.2 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Ref. BOE-A-
2019-3244 se aplicaran paulatinamente en la forma establecida por la disposicién
transitoria décima segunda de la presente norma, afadida a su vez, por el art. 1.3 del
citado Real Decreto-ley 6/2019.

Y, en ese art. 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo , ya se
“avisaba” que, reglamentariamente, como se ha hecho con los RD 901/2020
y RD 902/2020, se desarrollaria el diagnéstico, los contenidos, las
materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y
evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de
Igualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones
para la inscripcion y acceso.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

6. Reglamentariamente se desarrollard el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seqguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el
Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para
la inscripcidn y acceso. Téngase en cuenta que esta modificacion del apartado 2, y los apartados
afiadidos 4 a 6, incorporados por el art. 1.2 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Ref. BOE-
A-2019-3244 se aplicardn paulatinamente en la forma establecida por la disposicion transitoria
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décima segunda de la presente norma, afiadida a su vez, por el art. 1.3 del citado Real Decreto-
ley 6/2018.

De entre las materias sobre las que debe hacerse el Plan de lgualdad, hay
dos de ellas que hacen referencia a la retribucién:

e ¢)Condiciones de trabajo, incluida 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.
e h) Retribuciones.
En segundo lugar, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, establecié importantes precisiones
con respecto al contenido del diagndstico y el plan de igualdad. De un lado, enumero las materias
que debian obligatoriamente ser tratadas en el diagndstico; de otro lado, establecid también que
el plan debia contener los siguientes elementos: (i) diagndstico de situacion, que debia ser
negociado, en su caso; (ii) objetivos a alcanzar en conexion con las estrategias y prdcticas
dirigidas a su consecucion, debiendo estas medidas ser evaluables; (iii) y, conforme a la redaccion

original no modificada del articulo 46.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, en la Exposicién de Motivos del RD 901/2020, en su apartado Il, se
explicita que, para hacer el diagndstico en materia salarial, las Compaiiias
han de remitirse al RD 902/2020, que es en el que se explica como debe
hacerse.

Dado que una parte esencial del contenido del diagndstico, las auditorias retributivas, es objeto
de desarrollo en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres, se hacen las referencias precisas para tener en cuenta dicho desarrollo
reglamentario.

Adema3s, para mayor clarificacion sobre lo que conforma el diagndstico en
materia salarial, el RD 901/2020, en el Anexo, en su apartado 3, deja muy
claro qué incluye:

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

La informacion contenida en este apartado deberd estar desagregada por sexo, conforme a lo
establecido en el apartado 1 de este anexo.

a) Eldiagndstico deberd realizar una descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de
puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion
profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la posible
existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y
hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores.
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Asimismo, el diagndstico analizard la distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio
utilizado para clasificacion profesional utilizado en la empresa.

b) Para realizar el diagnéstico en materia salarial la empresa facilitard todos los datos
desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos tanto al salario base, como
complementos, asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y
extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales, asi como su
naturaleza y origen, cruzados a su vez por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de
jornada, tipo de contrato y duracion, asi como cualquier otro indicador que se considere
oportuno para el andlisis retributivo. El diagndstico contendrd tanto los datos a los que se refiere
el apartado anterior, como su andlisis, con el fin de valorar la existencia de desigualdades
retributivas y de qué tipo, indicando su posible origen. Ademds, deberdn ser analizados y
recogidos en el diagndstico los criterios en base a los cuales se establecen los diferentes
conceptos salariales. Los conceptos salariales a los que se refiere el presente apartado incluyen
todas y cada una de las percepciones retributivas, sin exclusion alguna, incluidas las retribuciones
en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

También formardn parte de este diagndstico el registro retributivo y la auditoria

Por tanto, una vez clarificado qué es el diagndéstico en materia salarial, que
debera formar parte de la negociacion con la RLPT/Sindicatos, en el marco
de la Mesa Negociadora del Plan de Igualdad, a continuacién vamos a tratar
de explicar qué obligaciones se han generado con la entrada en vigor del RD
902/2020, a partir del 14 de abril de 2021:

1. REGISTRO RETRIBUTIVO

La obligacidn de realizar el Registro Retributivo es para todas las empresas
y, ésta se ha generado a partir del RD 6/2019, en el que, en su art. 7,
modifica el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores (ver art. 28.2 ET):

Siete. Se modifica el articulo 28, con la siguiente redaccion:
«Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

1. El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. Un
trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

- USO PUBLICO -

Copyright © 2021 by OMD HR Consulting. All rights reserved.



human
resources
consultinge

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor. Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la
representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones
a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mds,
tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario
deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos
no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.»

La obligacion de hacer el Registro Retributivo no dimana del RD 902/2020
y, por tanto, la entrada en vigor de éste, no la genera, ya que, el Estatuto
de los Trabajadores, estaba plenamente vigente, antes de la entrada en
vigor de este RD..

Lo Unico que afecta al Registro Retributivo, y solo para las empresas
obligadas a realizar auditoria retributiva (que son aquellas obligadas a
realizar el Plan de Igualdad), es la forma en que han de hacerlo.

é¢Como debe hacerse el Registro Retributivo?
Tiene tres partes muy diferenciadas:

e Distribucion de la plantilla, desagregada por cada uno de los
distintos niveles, resultantes del Proceso de Valoracion de Puestos
(Anexo 3 RD 901/2020)

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

La informacion contenida en este apartado deberd estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.

a) El diagndstico deberd realizar una descripcion de los sistemas y criterios de
valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios
de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias,
analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e
indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del
Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, el diagndstico analizard la distribucion de
la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional
utilizado en la empresa.
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e Brecha Salarial “no ajustada” (Gender Pay Gap): analisis de la
brecha, a partir de la media aritmética y la media, de los salarios de
los hombres y las mujeres, sin segmentar la poblacidn.

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

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en
la seccion siguiente de este capitulo tendrdn un registro retributivo con las siguientes
peculiaridades respecto del articulo 5.2:

b) El registro deberd incluir la justificacion 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.

Y, para hacer este analisis, aunque la norma dice, de forma clara, y
explicita, que debe tomarse como dato, de cada profesional “lo
realmente percibido” (art. 5.2 RD 902/2020), desde un punto de vista
técnico, lo correcto es “normalizar” las retribuciones de todos los
profesionales (salario/hora). Hay justificacion técnica que podra
avalar esta decisiéon (es asi como calcula la brecha salarial “no
ajustada”, tanto el INE, como EUROSTAT), ya que, es la que mejor
reflejara la imagen fiel de la practica retributiva de la empresa.

e Brecha Salarial “ajustada” (Equal Pay for Equal Value): esta segunda
parte viene especificada en el articulo 5.2 del RD 902/2020

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

2. El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de Ila plantilla
desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores. A tales efectos, deberan establecerse en el registro
retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media
aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en
cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO
LEGISLACION CONSOLIDADA Pdgina 8 deberd estar desagregada en atencién 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.
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Y, aqui es donde el RD 902/2020, introduce una novedad, para las
empresas obligadas a realizar auditoria retributiva (que son aquellas
obligadas a realizar el Plan de Igualdad). Esta novedad, respecto al
articulo 5.2 es que, la segmentacion de la poblacidn, a la hora de
analizar cada uno de los componentes de la retribucion (salarios
base, complementos salariales y percepciones extrasalariales),
Unicamente, se podra hacer por los conforme a los resultados de la
valoracion de puestos de trabajo.

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

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en la
seccion siguiente de este capitulo tendrdn un registro retributivo con las siguientes
peculiaridades respecto del articulo 5.2: a) El registro deberd reflejar, ademds, las
medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor
en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo
descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados de la
clasificacion profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido
en el citado articulo 5.2.

2.- AUDITORIA RETRIBUTIVA

Una novedad relevante, que se incluyé en el RD 6/2019, y que modifico el
citado art. 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, es la obligacion
de hacer una auditoria, como parte del diagndstico del Plan de Igualdad.

Posteriormente en el RD 901/2020, se recoge que, como parte del
diagnédstico del Plan de lgualdad (Diagndéstico en materia salarial), la
auditoria retributiva. (Anexo 3 RD 901/2020).

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

La informacion contenida en este apartado deberd estar desagregada por sexo, conforme a lo
establecido en el apartado 1 de este anexo.

También formardn parte de este diagndstico el registro retributivo y la auditoria
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En el RD 902/2020, en sus articulos 7 y 8, se define cdmo habra de hacerse
esta auditoria retributiva:

Seccion 2.2 Auditoria retributiva Articulo
7. Concepto de auditoria retributiva.

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que requieren dichos
planes de igualdad. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia
de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir
los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.
2. La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que
se determine otra inferior en el mismo.

8. Contenido de la auditoria retributiva.

1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa: a) Realizacion del
diagndstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagndstico requiere: 1.2 La evaluacion
de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con relacion al
sistema retributivo como con relacion al sistema de promocidn. La valoracion de puestos de
trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o
pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser
considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el
desarrollo de la actividad laboral. La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y
funciones de cada puesto 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. 2.2 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 conciliacion y corresponsabilidad
en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su
promocion profesional o econdmica 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 determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacion y sequimiento. El plan de actuacion deberd contener
un sistema de sequimiento y de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.
2. A los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos sistemas
analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el
presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en el articulo 4.
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Mucho se ha escrito sobre cuando sera obligatorio disponer de la auditoria
retributiva, pero la respuesta estd muy clara: desde la entrada en vigor del
RD 902/2020, es decir, desde el 14 de abril de 2021.

Otra cosa es que, las empresas que, antes de la entrada en vigor del RD
901/2020, que fuel el pasado 14 de enero de 2021, siempre que tuvieran
vigente su Plan de lgualdad, es decir, que estuviera registrado, disponen de
un “PERIODO DE ADAPTACION”, de un afio (hasta el 14 de enero de 2022),
para cumplir con los requisitos del RD 901/2020.

Pero, este “PERIODO DE ADAPTACION”, no aparece en ninguna parte del
RD 902/2020. Por tanto, desde nuestro punto de vista (siempre sometido a
mejor criterio), la obligacion de disponer de una Auditoria Retributiva, es
desde la entrada en vigor del RD 902/2020, no existiendo esa “prérroga”
hasta el 14 de enero de 2022.

3.- VALORACION DE PUESTOS (Clasificacién Profesional)

La valoracion de puestos, hasta la publicacion de los RDs, era un proceso
“voluntario” y que, salvo excepciones, unicamente lo tenian implantados
grandes empresas (casi todas multinacionales), y solo afectaba a los
puestos de “Estructura”, cuya retribucion estaba definida por la Politica
Retributiva, decidida por la Direcciéon de la Compaiiia.

Ahora, tras la publicaciéon del RD 902/2020, queda claro que, para las
empresas obligadas a realizar una Auditoria Retributiva, que son aquellas
que deben tener un Plan de Igualdad (art. 2.2 RD 901/2020), el disponer de
una Valoracion de Puestos, para hacer la clasificacion profesional de sus
profesionales, tanto para el Registro Retributivo, como para la Auditoria
Retributiva, es algo absolutamente obligatorio (ver arts. 6 — 7 y 8 RD
902/2020).

En el RD 902/2020, se establece, de forma clara y meridiana, cdmo ha de
hacerse la valoracion de puestos, en los articulos 4.4. y 8.2.

Articulo 4. La obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor.
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1. El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos establecidos en el
articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas, independientemente
del numero de personas trabajadoras, y a todos los convenios y acuerdos colectivos.

4. Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad.

La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacion necesaria.

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

La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se
han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucion y que no dependan de
factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género

En el art. 8.2, especifica cdmo ha de ser la metodologia utilizada para
valorar los puestos. Debe ser una 2, como lo es la de OMD (OMD GWM
Global Work Measurement), no pudiendo valorarse los puestos, ni por
ranking, ni por clasificacion.

Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva.

2. A los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos sistemas
analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el
presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en el articulo 4.
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ANEXO 1:

QUE EMPRESAS Y DESDE CUANDO ESTAN OBLIGADAS A TENER PLAN DE IGUALDAD

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Jefatura del Estado «BOE» nim. 57, de 7 de marzo de 2019 Referencia: BOE-A-2019-3244

«Disposicion transitoria décima segunda. Aplicacion paulatina de los articulos 45 y 46 en la
redaccion por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Para la aplicacidn de lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 45 y en los apartados 2, 4,5y 6
del articulo 46 de esta ley organica 3/2007, en la redaccion dada a los mismos por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:

e Las empresas de mds de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un afo para la aprobacién
de los planes de igualdad. (Obligadas desde el 7 de Marzo 2020)

e Las empresas de mds de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras,
dispondran de un periodo de dos afios para la aprobacién de los planes de igualdad.
(Obligadas desde el 7 de Marzo 2021)

e Las empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondrdn de un periodo de
tres afos para la aprobacion de los planes de igualdad. (Obligadas desde el 7 de Marzo
2022)

Estos periodos de transitoriedad se computardan desde la publicacién del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, en el “Boletin Oficial del Estado”.»
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ANEXO 2:

COMO SE DEBE CONTAR PARA SABER SI ESTAMOS OBLIGADOS A TENER PLAN DE
IGUALDAD

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Articulo 3. Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa.

1. A los efectos de lo dispuesto en el articulo 45.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para el calculo del nimero de personas que dan lugar a la obligacion de elaborar un plan de
igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el nimero de
centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duraciéon determinada y
personas con contratos de puesta a disposicion. En todo caso, cada persona con contrato a
tiempo parcial se computard, con independencia del nimero de horas de trabajo, como una
persona mas. A este nimero de personas deberdn sumarse los contratos de duracién
determinada, cualquiera que sea su modalidad que, habiendo estado vigentes en la empresa
durante los seis meses anteriores, se hayan extinguido en el momento de efectuar el cdmputo.
En este caso, cada cien dias trabajados o fraccion se computara como una persona trabajadora

z

mas.

2. El computo derivado de los calculos previstos en el apartado anterior debera efectuarse a
efectos de comprobar que se alcanza el umbral de personas de plantilla que hace obligatorio el
plan de igualdad, al menos, el tltimo dia de los meses de junio y diciembre de cada aiio.

3. Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquiera que sea el
momento en que esto se produzca, nacera la obligacion de negociar, elaborar y aplicar el plan
de igualdad. Esta obligacion se mantendra aun cuando el nimero de personas trabajadoras se
site por debajo de cincuenta, una vez constituida la comision negociadora y hasta que
concluya el periodo de vigencia del plan acordado en el mismo, o en su caso, durante cuatro
afios.
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