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RESUMEN

El término “brecha salarial” hace referencia a la diferencia existente entre los salarios
promedio de hombres y mujeres que desempefian un trabajo asalariado. Se trata de un
fenémeno complejo, resultado de una multiplicidad de factores histéricos, sociales y
culturales, que parece resistirse a los grandes avances en materia de igualdad que se han

producido en el dltimo siglo.

El presente trabajo pretende abordar el estudio de la brecha salarial desde una
perspectiva juridica, analizando la evoluciéon de las normas relativas a la igualdad de
retribucion, desarrollando la relacion entre la brecha salarial y el principio de igualdad y no
discriminacién por razén de sexo, y examinando la normativa en materia de transparencia
retributiva que se ha previsto recientemente en nuestro ordenamiento para combatir este

problema.

Palabras clave: brecha salarial, igualdad retributiva, discriminacion salarial,

transparencia retributiva.

ABSTRACT

The term “gender pay gap” refers to the difference between the average wages of
men and women who perform salaried work. It is a complex phenomenon, which is the
result of a variety of historical, social and cultural factors, and seems to withstand the large

progress in terms of equality that has occur in the last century.

The present essay aims to address the study of the gender pay gap from a legal
perspective, analyzing the evolution of the norms relating to equal pay, developing the
relationship between the gender pay gap and the principle of equality and non-discrimination
based on sex, and examining the regulations on remuneration transparency recently approved

in our code to fight against this problem.

Keywords: gender pay gap, equal pay, wage discrimination, remuneration

transparency.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo tiene por objeto el estudio de la brecha salarial entre hombres y

mujeres desde una perspectiva juridica.

La brecha salarial puede definirse de forma simplificada como la diferencia existente
entre los salatios promedio de hombres y mujeres que tienen un trabajo asalariado’. Si bien
existen diversos métodos para cuantificarla, la mayor parte de la doctrina atiende a la
diferencia entre el salario bruto por hora de los hombres y las mujeres, expresado como un

porcentaje del salatio bruto por hora de los hombres”.

Dependiendo del ambito examinado y el método de analisis empleado, la cifra de la
brecha salarial varfa en mayor o menor medida. Sin embargo, todos los estudios apuntan a la
existencia de una diferencia sensible, vigente en todos los paises, que se presenta siempre en
petjuicio de las mujeres. Asi, un estudio realizado por la OIT estima que, de promedio, las
mujeres cobran aproximadamente un 20% menos que los hombres en todo el mundo’. En
el ambito espafiol, el Instituto Nacional de Estadistica sefiala que en 2018 el salario por hora
de las mujeres que trabajaban a tiempo completo representaba el 93,3% del salario por hora

de los hombres, mientras que el salatio por hora parcial tan solo alcanzaba el 87,4%".

Los motivos de esta diferencia engloban factores histéricos, sociales y culturales, que
en muchos casos se encuentran interrelacionados. Poco a poco van quedando atras las
concepciones mas individualistas del problema, que pretenden ignorar su dimension
colectiva achacando las diferencias retributivas a las meras elecciones personales de las
mujeres trabajadoras y su tardfa incorporaciéon al mercado laboral. Si bien es cierto que la
brecha salarial se ha ido reduciendo con el paso del tiempo, su envergadura exige examinar
el problema desde un punto de vista global, que permita no sélo comprender el diferente

comportamiento de los trabajadores de ambos sexos en el ambito laboral, sino también

! Oficina Internacional del Trabajo (2019). Informe mundial sobre salarios 2018/2019: ;Qué hay detrds de
la brecha salarial de género? Ginebra, Suiza: Organizacion Mundial del Trabajo

2SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el RDL
6/2019: una primera aproximacioén”. Derecho Social y Empresa, num. 12, 2020, pp. 1-26

3 Oficina Internacional del Trabajo (2019). Informe mundial sobre salarios 2018/2019: ;Qué hay detris de
la brecha salarial de género? Ginebra, Suiza: Organizacion Mundial del Trabajo

4 Instituto Nacional de Estadistica, 2020. 2.1 Salario anual medio, mediano y modal. Salario por hora.
Brecha salarial de género (no ajustada) en salarios por hora. INE.ES, disponible en <
https://www.ine.es/ss/Satellite?.=es_ ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=12547351
10672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout> [Acceso el 14 de febrero de 2021]



identificar aquellos casos en los que reciben un trato diferenciado y acceden a oportunidades

distintas por razén de su sexo.

Este fenémeno no sélo interesa desde una perspectiva social y econdémica, sino
también juridica; la subsistencia de la brecha salarial compromete la efectividad material del
principio de igualdad que rige en todo Estado de Derecho, exigiendo una labor legislativa y

un comportamiento activo de los entes publicos dirigido a corregir la situacion.
El presente trabajo se estructura en cuatro apartados.

En primer lugar, se estudia la evolucion de los principales instrumentos normativos
internacionales, de la Unién Europea y nacionales que han perseguido o incidido en el

objetivo de la supresion de las diferencias retributivas entre hombres y mujeres.

En segundo lugar, se observa el fenémeno de la brecha salarial desde la perspectiva
de los principios de igualdad y no discriminacién, centrandonos en las diversas formas de
discriminacion directa e indirecta que se presentan en el ambito retributivo. También se
enumeran algunas de las medidas de accién positiva que se han previsto para luchar contra

esta discriminacién.

En tercer lugar, destacamos la relevancia del principio de transparencia retributiva
para garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y no discriminacion en materia
retributiva, y analizamos los principales instrumentos previstos en las normas que lo regulan:
el registro retributivo, el derecho a la informaciéon de los trabajadores, las auditorfas

retributivas, y el sistema de valoracién de los puestos de trabajo.

En cuarto lugar, se estudia la finalidad del principio de transparencia, que es la tutela

judicial y administrativa de los principios de igualdad de trato y no discriminacién.



2. EVOLUCION DE LOS INSTRUMENTOS NORMATIVOS
CONTRA LA BRECHA SALARIAL

2.1 AMBITO INTERNACIONAL

La brecha salarial se ha combatido desde numerosos instrumentos internacionales,
en algunos casos de forma directa, mediante la busqueda de la igualdad retributiva, y en otros
de forma indirecta, mediante el reconocimiento del principio de igualdad y no discriminacion

entre personas de distinto sexo.

Esta segunda perspectiva es la que se ha incorporado a los textos internacionales
sobre derechos humanos, entre los que podemos destacar la Declaraciéon Universal de los
Derechos Humanos’, que consagra como fundamental “/ igualdad de derechos de hombres y
mujeres’; y la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujet’, que la define como “foda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por
objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer (...) de los derechos
humanos y las libertades fundamentales™. Este dltimo texto insta a los Estados parte a promover
politicas para la eliminacion esta disctiminacion’, establece el derecho de las mujeres “a jgual
remuneracion, inclusive prestaciones, y a ignaldad de trato con respecto a un trabajo de igual valor, asi como
a ignaldad de trato con respecto a la evalnacion de la calidad de trabajo™’, y prevé un régimen de

proteccion para las trabajadoras madres o embarazadas'’.

Centrandonos en los derechos de las mujeres trabajadoras, es especialmente relevante

la normativa de la OIT, entre la que podemos destacar los Convenios 100, 111 y 156.

5> Declaracién Universal de Derechos Humanos, adoptada y proclamada por la Asamblea General en
su resolucion 217 A (I1I), de 10 de diciembre de 1948.

6 Preambulo de la Declaracion Universal de Derechos Humanos.

7 Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer. Adoptada
y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea General en su resolucion 34/180, de
18 de diciembre de 1979

8 Articulo 1 de la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer

9 Articulo 2 de la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer

10Articulo 11 de la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer

11 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 92-94.



El Convenio nimero 100 de la OIT (1951)" incorpora por primera vez la nocién de
“trabajo de igual valor”. No se limita a exigir una igual remuneracién para trabajos iguales,
sino que impone a los Estados miembros la exigencia de promover y garantizar que la
retribucién de los trabajadores y trabajadoras sea igual en aquellos trabajos que tengan un

valor equivalente’.

Aunque el convenio explica lo que ha de entenderse por “remuneracion” (“e/ salario
0 sueldo ordinario, bdsico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagado por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este siltimo™'*), no define el
concepto de “trabajo de igual valor”, ni sefiala los criterios que han de observarse para
valorarlo. Sélo indica que los Estados deben promover “la evaluacion objetiva del empleo”,
y que los criterios adoptados para esta evaluacién han de ser decididos por quienes fijen las
tasas de remuneracion, ya sean las autoridades estatales competentes, ya sean los particulares
en el seno de la contratacion colectiva”. Es decit, el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor se refiere a la determinacién de las tasas de remuneracion, que

debe realizarse en atencion a criterios objetivos, sin discriminacion por razén de sexo.

Este Convenio servird como criterio orientador para posteriores disposiciones
internacionales, comunitarias y estatales, tanto por su nociéon amplia del concepto de
remuneracién, como por la introduccién de la necesidad de promover el uso de criterios

neutros para la valoracion del trabajo'.

El Convenio nimero 111 de la OIT, relativo a la discriminacién en materia de empleo
y ocupacion (1958)", no se centra especificamente en la desigualdad entre hombres y
mujeres, pero incluye el sexo entre los motivos por los que se puede dar esta desigualdad en
el ambito laboral. Define la discriminacion como “cualguier distincion, exclusion o preferencia

basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que

12.C100 — Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (num. 100), adoptado el 29 de junio de
1951.

13 Articulo 2.1 del Convenio 100 OIT
14 Articulo 1.2) del Convenio 100 OIT
15 Articulo 3.1 del Convenio 100 OIT

16 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 95.

17.C111 — Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (nam. 111), adoptado el 25
de junio de 1958.



tenga por efecto anular o alterar la ignaldad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacion”, asi
como cualquier otra distincion, exclusion o preferencia especificada por el Estado Miembro
interesado que tenga este efecto, previa consulta con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores (cuando existan) y demés organismos apropiados'®. Dentro
del concepto de “empleo y ocupacion” no sélo se incluyen las condiciones de desarrollo de un

trabajo, sino también el acceso al mismo y a los medios de formacién profesional”.

Este instrumento no se limita a prohibir todo tipo de discriminacién en el empleo y
la ocupacion, sino que exige de los Estados una conducta activa para promover la igualdad
de trato y oportunidades en este ambito. Para ello establece una serie de obligaciones, como
la promulgaciéon de leyes para el desarrollo de esta politica, la colaboraciéon con
organizaciones de empleadores y trabajadores, y la derogacion de la normativa incompatible

con la misma®.

Por dltimo, el Convenio 156 de la OIT*" busca garantizar que los trabajadores con
responsabilidades familiares, tanto por tener hijos a su cargo como por tener familiares
directos que necesiten su cuidado o sostén, no sean objeto de discriminacién por este motivo.
También insta a los Estados a tomar medidas para tratar de evitar el conflicto entre sus cargas

profesionales y familiares.

Este instrumento incide especialmente en la situacion de las trabajadoras, por ser la
mujer la que normalmente se ocupa de forma mayoritaria del cuidado de los familiares
dependientes. La brecha de cuidados entre sexos es una de las causas que explican la brecha
salarial, pues dificulta el ingreso, desarrollo y promocioén de las mujeres en la vida laboral™.
Es por esto que el propio Convenio indica que sus medidas se prevén “con miras a crear la

ignaldad efectiva de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras™ .

2.2 AMBITO DE LA UNION EUROPEA

18 Articulo 1.1.a) del Convenio 111 OIT.
19 Articulo 1.3 del Convenio 111 OIT.
20 Articulo 3 del Convenio 111 OIT.

21 C156 — Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (num. 150),
adoptado el 23 de junio de 1981.

22 SABATER, Marfa Carmen. “La interaccion trabajo-familia. La mujer y la dificultad de la
conciliacion laboral”. Lan Harremanak, nom. 30, 2014-1, pp. 163-198.

23 Articulo 3 del Convenio 156 OIT
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Antes de sumergirnos en la legislaciéon de la Uniéon Europea, debemos hacer una
& 8 >
breve referencia a dos textos basicos del Consejo de Europa: el Convenio Europeo de los
Derechos Humanos de 1950*, y la Carta Social Europea de 1961%. El primero consagra en
su articulo 14 la prohibiciéon de la discriminacion, haciendo referencia especifica a las
distinciones “por razones de sexo”. Por su parte, la Carta Social Europea incluye en su catalogo
de derechos el “derecho a una remuneracion equitativa”, especificando el compromiso de los
Estados miembros a “reconocer el derecho de los trabajadores de ambos sexos a una remuneracion ignal

por un trabajo de igual valor™?'.

En el 4mbito de la Unién Europea, debemos destacar el Tratado de Roma de 1957%,
que consagra en su articulo 119 el principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores
masculinos y femeninos para un mismo trabajo. No habia por entonces un principio general
de igualdad que motivase este precepto, sino que se previé como una medida para evitar el
dumping social” y las distorsiones que podia producir la existencia de mano de obra a distintos

% Posteriormente, la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales

precios en el mercado
Fundamentales de los Trabajadores’ establece la obligacién de garantizar la igualdad de trato
entre hombres y mujeres, recomendando promover, entre otras, acciones destinadas a la
consecucion de la igualdad entre ambos sexos en el acceso al empleo, la retribucion, y las

condiciones de trabajo™. Su eficacia fue relativa, pues carecia de efectos vinculantes™.

24 Convenio para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, firmado
en Roma el 4 de noviembre de 1950.

%5 Carta Social Europea, hecha en Turin el 18 de octubre de 1961.
26 Articulo 4 de la Carta Social Europea.

27 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 95-96

28 Tratado Constitutivo de la Comunidad Econémica Europea. Roma, 25 de marzo de 1957.

29 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitatio de no discriminacion retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, nim. 1, 2016, pp. 9-29.

30 QUINTANILLA NAVARRO, Beatriz. Discrininacion retributiva. Diferencias salariales por razdn de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, p. 67.

31 Carta comunitaria de los derechos fundamentales de los trabajadores, adoptada en 1989.
32 Articulo 16 de la Carta comunitaria de los derechos sociales de los trabajadores.
33 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitario de no discriminacién retributiva por razén de

género”. Femeris, vol. 2, nim. 1, 2016, pp. 9-29
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Los cambios mas relevantes se producen con el Tratado de Amsterdam de 1997%,
que introduce en el Tratado de la Comunidad Europea (antiguo Tratado de Roma de 1957)
el principio de igualdad entre hombres y mujeres como valor fundamental (articulo 2 TCE)
y como uno de los objetivos de la comunidad (articulo 3 TCE). De este modo, este principio
se desliga del ambito econémico y laboral para ser aplicable de forma transversal, en todos
los ambitos de la vida y en todas las actuaciones de la Comunidad. También se modifica el
articulo 119 del TCE (que pasaria a ser el articulo 141), incluyendo la exigencia de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres en los trabajos “de ignal valor” (no solo en los trabajos
iguales), y permitiendo a los Estados adoptar medidas positivas para favorecer al sexo menos
representado en el ejercicio de actividades profesionales. Por otra parte, el articulo 13 del
Tratado sobre la Unién BEuropea™ concede a esta organizaciéon competencia en materia de

igualdad laboral.

También cabe mencionar el Tratado de Lisboa®, que introdujo dos cambios
relevantes en el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (antiguo Tratado de Roma
de 1957): por un lado, los articulos 8 y 9 reflejaron la transversalidad del principio de igualdad
entre hombres y mujeres, estableciéndolo como principio y objetivo en todas las acciones y
politicas de la UE; y por otro, el articulo 19 de previé un procedimiento especial para afrontar
las discriminaciones de cualquier clase”. Ademas, se confirié caricter juridicamente
vinculante a la Carta de Derechos Fundamentales de la UE, de 7 de diciembre de 2000, que
no sélo obliga a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en materia de empleo, trabajo
y retribucion, sino que también permite adoptar medidas positivas en favor del sexo menos

representado”.

3 Tratado de Amsterdam por el que se modifican el Tratado de la Unién Europea, los Tratados
Constitutivos de las Comunidades Europeas y determinados actos conexos, firmado en Amsterdam
el 2 de octubre de 1997.

3 Tratado sobre la Unién Europea, firmado en Maastricht el 7 de febrero de 1992

36 Tratado de Lisboa por el que se modifican el Tratado de la Unién Europea y el Tratado constitutivo
de la Comunidad Europea, firmado en Lisboa el 13 de diciembre de 2007

37 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitatio de no discriminacién retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, nim. 1, 2016, pp. 9-29

38 Articulo 1 del Tratado de Lisboa
39 Articulo 23 de la Carta de Derechos Fundamentales de 1a UE
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En el ambito del derecho derivado, la primera norma que desplegd el principio de
igualdad de retribucion fue la Directiva 75/117/CEEY, que desarrolla el articulo 119 del
Tratado de Roma de 1957. En su articulo 1 defini6 el principio de igualdad de retribucion
como “Ja eliminacion, en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion, de cualguier discriminacion
por razin de sexo”, tanto para “un mismo trabajo” como para “trabajos a los que se atribuye un mismo
valor”. El problema es que el Tribunal de Justicia de la Unién Europea interpretd esta
prevision muy restrictivamente, concediendo efecto directo a la prohibicion de
discriminacion entre trabajos iguales pero no a la de trabajos de igual valor*. Esta Directiva
también exigié que los sistemas de clasificacién profesional se basaran en criterios comunes
a los trabajadores masculinos y femeninos®, y que los Estados miembros suprimieran
aquellas disposiciones normativas que fueran contrarias al principio de igualdad de

retribucién®.

La Directiva 76/207/CE* sustituy6 la antetior estableciendo una interpretacion del
principio de igualdad entre hombres y mujeres (al que denominé “principio de igualdad de
trato”’) mas amplia, que abarcaba no sélo la retribucion, sino también el acceso al empleo, la
promocion, la formacion profesional, las condiciones de trabajo, y la seguridad social®. Fue
modificada por la Directiva 2002/73/CE*, que introduce una definicién de discriminacién

directa e indirecta por razén de sexo.

40 Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las
legislaciones de los HEstados Miembros que se refieren a la aplicacién del principio de igualdad de
retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos

4 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitario de no discriminacion retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, nam. 1/2016, pp. 9-29

4 Articulo 1 de la Directiva 75/117/CEE
4 Articulo 3 de la Directiva 75/117/CEE

4 Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién
y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo

4 Articulo 1 de la Directiva 76/207/CE

46 Directiva 2002/73/CE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo

13



El principio de igualdad de trato fue abordado por otras directivas referidas a materias
concretas, como la Directiva 79/7/CEE", que se encargaba de la aplicacién progresiva de
este principio en materia de seguridad social; y la Directiva 86/613/CEE®, posteriormente
derogada por la Directiva 2010/41/UEY, que interesa su aplicacién entre hombres y mujeres
que ejercen actividades autébnomas. También se elaboraron directivas para la proteccion de
la mujer embarazada® y sobre la inversion de la carga de la prueba en casos de

discriminacién®.

Todas estas normas fueron refundidas en la Directiva 2006/54/CE, relativa a la
aplicaciéon del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y de ocupacion™. En la actualidad se encuentra vigente, y es

el principal instrumento de la Unién Europea para la supresion de la brecha salarial®.

Con esta norma se busca simplificar, modernizar y mejorar la legislaciéon comunitaria
en el ambito de la igualdad de trato entre hombres y mujeres™. Asi, contiene un elenco de
definiciones, entre las que destacan las de discriminacion directa e indirecta, y el concepto de
retribucién™, que se concibe desde la perspectiva amplia del Convenio n°100 OIT. En su

articulo 4 prohibe la discriminacién directa e indirecta por razén de sexo en el conjunto de

47 Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién progresiva
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social

48 Directiva 86/613/CEE del Consejo de 11 de diciembre de 1986 relativa a la aplicacién del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad auténoma, incluidas las
actividades agricolas, as{ como sobre la proteccion de la maternidad

4 Directiva 2010/41/UE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio de 2010 , sobre la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad
auténoma, y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE del Consejo

5 Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o en periodo de lactancia

51 Directiva 97/80/CE del Consejo de 15 de diciembre de 1997 relativa a la carga de la prueba en los
casos de discriminacion por razén de sexo

52 Directiva 2006/54/CE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 20006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicion)

53 VELA DIAZ, Raquel. “En el camino judicial correcto en materia de brecha salarial de género en
Espafia: un avance jurisprudencial relevante”. Derecho y Cambio Social, ndm. 55, 2019, pp. 527-543

54 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 98.

55 Articulo 1 de la Directiva 2006/54/CE
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elementos y condiciones de retribucion, y obliga a emplear criterios comunes a ambos sexos
y no discriminatorios en los sistemas de clasificaciéon profesional que determinen la
retribucién de los trabajadores. Por otra parte, en su capitulo 3 consagra el principio de
igualdad de trato en el acceso al empleo, la formacién profesional, la promocion, y las
condiciones de trabajo, prohibiendo la discriminacién directa e indirecta en estos ambitos y
estableciendo el derecho de los trabajadores que hubieren ejercitado permisos de maternidad,

paternidad y adopcion el derecho a reintegrarse en su puesto de trabajo o uno equivalente.

También establece una norma especial en materia de la carga de la prueba, en virtud
del cual, cuando un sujeto presente indicios de que ha sufrido discriminaciéon indirecta,
correspondera a la parte demandada demostrar que el principio de igualdad de trato no se ha

vulnerado™.

A partir de esta Directiva se promulgaron diversas Resoluciones y Recomendaciones
del Parlamento y la Comisién Europea sobre esta materia, entre las cuales cabe destacar la
Recomendaciéon 2014/124/UE de la Comisiéon®. Este instrumento busca reforzar el
principio de igualdad de remuneracién entre hombres y mujeres y garantizar el cumplimiento
de la normativa existente en esta materia, mediante la adopcién por parte de los estados de

mecanismos que favorezcan la transparencia en materia retributiva.
2.3 AMBITO ESTATAL
2.3.1 Etapa preconstitucional

Antes de la promulgacion de la Constituciéon Espafiola de 1978, fueron varias las

normas que regularon el salario de las mujeres.

Durante el primer tercio del siglo XX, esta regulacién no derivaba del principio de
igualdad entre sexos, sino de una tendencia a la proteccion de la mujer desde una perspectiva
“humanitaria”. De este modo, existfan dos vertientes: por un lado, habia normas que
regulaban los derechos de las mujeres ante supuestos de maternidad, embarazo y lactancia; y
pot otro, habia normas que enfocaban esta supuesta “proteccion” desde un punto de vista
restrictivo, limitando los derechos de las mujeres en cuanto a la duracion de su jornada, el

trabajo nocturno, la percepcion y uso del salario... En este contexto se promulga la Real

56 Articulo 19 de la Directiva 2006/54/CE

572014/124/UE: Recomendacién de la Comisién, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia.
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Orden de 1 de junio de 1925, primera norma en regular el salario de las mujeres trabajadoras,

que especifica el jornal (entendido como “retribuciéon”, en sentido amplio) al que tenfan

b

derecho durante el tiempo de lactancia™®.

Durante la Segunda Reptblica, la Constitucion de 19317 consagré en vatios
preceptos el principio de igualdad entre ambos sexos. Sin embargo, la Ley de Contrato de
Trabajo de 1931%, si bien contenia algunas normas protectoras “por causa de la debilidad del
sexo”, no hizo ninguna referencia a la retribucion de las mujeres trabajadoras. Esto se
resolvié mediante la Orden Ministerial de 11 de diciembre de 1933, que aclara que el principio
general era el de igualdad de labores y retribucion para ambos sexos, salvo en lo relativo a las
normas protectoras de la mujer y cuando las condiciones en las bases de trabajo fueran
distintas. Es decir, por un lado se reconoce el principio de igualdad retributiva entre hombres
y mujeres, pero por otro se permite que se atribuyan a los trabajadores distintas funciones y

categorias profesionales (con distinta retribucién) dependiendo de su sexo®.

El Fuero del Trabajo de 1938 cambié totalmente la situacién de la mujer
trabajadora, limitando enormemente su acceso al trabajo en aras a su “proteccion”, y
buscando también evitar la “invasion” de las mujeres del mercado de trabajo. Se aprobaron
normas que reducfan su salario con respecto al de los varones (como la Orden de 3 de
noviembre de 1938, que establece un salario minimo profesional exclusivamente femenino),
aunque en determinados sectores se empezo a observar una limitada tendencia equiparadora

ante el desempefio de tareas iguales™.

38 QUINTANILLA NAVARRO, Beatriz. Discrininacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 19906, p. 147-149.

5 Constitucion de la Repuablica Espafiola, promulgada el 9 de diciembre de 1931.
60 Ley del contrato de trabajo, promulgada el 21 de noviembre de 1931.

01 QUINTANILLA NAVARRO, Beattiz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razén de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, p. 150

2 NUNEZ, Maria-Gloria. “Politicas de igualdad entre varones y mujeres en la segunda republica
espafiola”. Espacio, Tienmpo y Forma, Serie 1/, H.” Contempordnea, num. 11/1998, pp. 393-445.

3 Fuero del trabajo, promulgado el 9 de marzo de 1938.
04 QUINTANILLA NAVARRO, Beattiz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, p. 150-157
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La Ley del Contrato de Trabajo de 1944, al igual que su antecesora, no hace ninguna
referencia a la igualdad de retribucién entre hombres y mujeres, salvo en materia del trabajo
a domicilio”. Sin embargo, a partir de 1942, las normas laborales empiezan a distinguir entre
dos tipos de trabajos: los trabajos especificamente femeninos, para los cuales se determinaba
un salario especifico; y los trabajos que podian ser desempefiados por hombres y mujeres, en
cuyo caso se establecfa un salario reducido para las trabajadoras (normalmente el 70% del de

los varones).

A finales de los afios 50, comienza una nueva fase de regulacién, con una
b bl
proliferaciéon de las normas “protectoras” de la mujer, la introduccién de los Convenios

Colectivos, y el ingreso de Espafia en la Organizacion de las Naciones Unidas®’.

En 1961, La Ley de Derechos Politicos, Profesionales y Laborales de la Mujer®
establecid en su articulo 4° que “las disposiciones laborales reconocerdn el principio de ignaldad de
retribucion de los trabajos de valor ignal”, en sintonia con el articulo 2 del Convenio n°100 de la
OIT (1951). Sin embargo, la normativa posterior a esta Ley suprime el caracter novedoso de
esta regulacion: el Decreto de 1 de febrero de 1962% precisa en su articulo 3 que “/a mujer
disfrutard del mismo salario que el hombre a rendiniento ignal”, por lo que deja fuera la retribucion
de los trabajos exclusivamente femeninos, a los que se aplicaria la regulacion anterior. En
cuanto a los trabajos “mixtos”, las mujeres seguirfan cobrando menos que sus compafieros

varones, ya que se consideraba que el trabajo femenino tenfa un valor o calidad infetiot™.

Posteriormente se aprobaron otras normas mas equitativas, como la Orden de 5 de

febrero de 1963", que establece que el salatio minimo se debe atribuir sin discriminacién de

05 Decreto de 26 de enero de 1944, por el que se aprueba el texto refundido del Libro I de 1a Ley de
Contrato de Trabajo

% Articulo 118.2.b) de la Ley de Contrato de Trabajo

TQUINTANILLA NAVARRO, Beatriz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por ragon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, pp. 158-162.

68 Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos profesionales y de trabajo de la mujer.

0 Decreto 258/1962, de 1 de febrero, por el que se aplica a la esfera laboral la Ley 56/1961, de 22 de
julio, que equipara a los trabajadores de uno y otro sexo en sus derechos de orden laboral.

0 QUINTANILLA NAVARRO, Beatriz. Discrininacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Matcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, pp. 162-165

™ Otrden de 5 de febrero de 1963 por la que se dictan normas interpretativas y de aplicacion del
decreto 55/1963, de 17 de enero.
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sexo; y el Decreto 2310/1970, de 20 de agosto”, que reconoce el derecho de la mujer a
“prestar servicios laborales en plena sitnacion de igualdad juridica con el hombre, y a percibir por ello idéntica
remuneracion”. Especialmente novedosa fue la Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones
Laborales, que en su articulo 10 establece que la mujer “a ignaldad de trabajo percibird las mismas
retribuciones”. Si bien se excluyen de nuevo los trabajos femeninos y se trata de un concepto
de igualdad meramente formal, supone un avance con respecto al régimen previo, y suprime

el criterio del “rendimiento” para determinar la retribucién”.
2.3.2. Regulacion actual

La primera norma que debemos tener en cuenta es la Constitucion de 1978™, que
aborda el problema de la brecha salarial desde dos flancos: el principio de igualdad, y la
prohibicion de la discriminacion. La igualdad aparece consagrada en el articulo 1 CE, como
valor superior del ordenamiento juridico; en el 9.2, que establece el deber de los poderes
publicos de promover la igualdad y garantizar que sea real y efectiva; y en el 14, como derecho
fundamental. Por otro lado, el principio de no discriminacion aparece también en este tltimo
precepto, en el que el legislador sefiala especificamente que no puede prevalecer
discriminacién alguna por razén de sexo. Ademas, en materia retributiva, el articulo 35.1
consagra el derecho de todos los espanoles “a u#na remuneracion suficiente para satisfacer sus

necesidades y las de su familia, sin que en ningiin caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo™™.

La siguiente norma bisica en esta materia es el Estatuto de los Trabajadores™, que en
su articulo 17 establece el principio de no discriminacién directa o indirecta en las relaciones
laborales, haciendo referencia expresa a la discriminacion por razén de sexo. Sin petjuicio de
ello, admite en su apartado 4 la posibilidad de que se establezcan medidas de accion positiva

para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones.

2 Decteto 2310/1970, de 20 de agosto, por el que se regulan los derechos laborales de la mujer
trabajadora en aplicacién de la Ley de 22 de julio de 1961.

3 QUINTANILLA NAVARRO, Beattiz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, pp. 166-167.

7 Constitucion Espafiola, Aprobada por Las Cortes en sesiones plenarias del Congreso de los
Diputados y del Senado celebradas el 31 de octubre de 1978

> NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nim 25, 2012, pp. 19-52

76 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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En cuanto a la igualdad de remuneracién, debemos destacar dos preceptos: el articulo

28 y el articulo 22.3 ET.

El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores consagra la obligaciéon de los
empresarios de pagar la misma retribucion (entendida en sentido amplio) por “trabajos de
igual valor”. LLa redaccion originaria de este precepto no contenia ninguna definicién de lo
que se debia entender por “igual valor”, lo cual se modifico con el Real Decreto-ley 6/2019",

que incluyé en este precepto una lista de criterios de valoraciéon para cumplir con la

Recomendacién 2014/124/UE de la Comisién.

Por su parte, el articulo 22.3 ET exige la ausencia de discriminacion directa e indirecta
a la hora de definir los grupos profesionales, imponiendo la obligaciéon de atender a criterios
neutros y objetivos que impidan que los trabajadores sean agrupados en funcién de su sexo.
Concretamente, y a raiz de la reforma introducida por el Real Decreto-ley 6/2019, se exige
que la definicién observe un “andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios
de encuadramiento y retribuciones”. 1lama la atenciéon que sélo se haga referencia a los grupos

profesionales, y no a la clasificacién de los trabajadores en general ™.

El Estatuto de los Trabajadores contiene mas previsiones en favor de la igualdad y
no discriminacién entre sexo, como el articulo 23.2, que obliga a que la negociacién colectiva
garantice la discriminacién por razon de sexo en el ejercicio de los derechos de promocién y
formacion profesional de los trabajadores; y el 24.2, que extiende esta exigencia en materia
de ascensos, permitiendo establecer medidas de acciéon positiva para eliminar o compensar

la posible discriminacion.

También debemos tener en cuenta la ey Organica 3/2007, de 22 de marzo”, que
consagra el principio de igualdad entre hombres y mujeres como principio informador de la
totalidad del ordenamiento juridico, e incorpora la denominada “perspectiva de género” a
todos los 6rdenes jurisdiccionales®. Esta norma define el principio de igualdad de trato entre

hombres y mujeres en su articulo 3, como “lz ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,

77 Real Decteto-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

8 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 57.

7 Ley Otganica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
80 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 101-102.
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por razon de sexo”. Por otra parte, la conceptualizacion de lo que ha de entenderse por
discriminacién directa e indirecta aparece en su articulo 6, copiando literalmente la Directiva

2006/54/CE.

Es especialmente relevante el establecimiento del deber de las empresas de elaborar
planes de igualdad, que originariamente sélo vinculaba a las empresas de mas de 250
trabajadores, pero que en la actualidad se extiende a todas las empresas que tengan 50 o mas.
A pesar de que la Ley pretendia obtener una colaboracién activa y exhaustiva de las empresas
vinculadas, lo cierto es que su efectividad ha sido muy restringida, pues la mayoria de los
convenios se limitan a incluir férmulas ambiguas, derechos ya reconocidos en la legislacion

laboral, y meras declaraciones de intenciones®'.

El principio de igualdad retributiva se menciona en diversas ocasiones a lo largo de
esta ley: en el articulo 5, que obliga a aplicar en el ambito de la retribucién el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres; en el 14, que establece la
eliminacién de las diferencias retributivas como uno de los fines que deben perseguir los
Poderes Publicos con su actuacion; y en el 52.f), que insta a las Administraciones publicas a
establecer medidas efectivas para eliminar la discriminacion retributiva por razén de sexo.
Llama la atencién que, a pesar de la concrecion predicable de esta norma, ninguno de sus

preceptos se dedica especificamente a combatir la discriminacion retributiva®.

En 2019 entr6 en vigor 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 ocupacién, que en su preambulo se presenta como una suerte de
complemento o actualizacién de la LO 3/ 2007%. Esta norma introdujo varias reformas en el
Estatuto de los Trabajadores, siendo especialmente relevante la referida al articulo 28.1, que
sefiala una serie de criterios para valorar los trabajos: la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formaciéon

exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio, y las

81 SELMA PENALVA, Alejandra. “Algunas reflexiones practicas en torno a la elaboracion de los
planes de igualdad en las empresas”. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nam.
406, 2017, pp. 49-91.

82 BALLESTER PASTOR, Marfa Amparo. La discriminacion retributiva por razdn de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 58.

8 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la tierra
del sol”. Femeris, vol. 4, nim. 2/2019, pp. 14-38
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condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo. Estos criterios no son
originales, sino que reproducen los sugeridos en el articulo 10 de la Recomendacion de la

Comisién de 7 de marzo de 2014.

También se establecen una serie de modificaciones en la regulacion de los Planes de
igualdad, pudiendo destacar la ampliacion de la obligacion de elaborarlos a las empresas de
mas de 50 trabajadores (indicando un plazo de adaptacién), la creacién de un Registro de
planes de igualdad, el establecimiento de un listado de materias que tienen que ser
necesariamente objeto de diagndstico, y la modificacion del articulo 7.13 de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social* para que el incumplimiento de las obligaciones

en materia de plantes de igualdad de la O 3/2007 se considere una infraccién grave®™.

Otra de las novedades de este Real Decreto-Ley es la introduccion de la obligacion
de las empresas de 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, categorfas profesionales o puestos de trabajo iguales
o de igual valor. A este registro podran acceder los trabajadores a través de su representacion
legal, y los representantes tendrin derecho a recibir informes anuales sobre el mismo®.
Ademas, se establece una suerte de “presuncion” de la existencia de brecha salarial: las
empresas de cincuenta o mas trabajadores que presenten una diferencia retributiva entre
ambos sexos de al menos un 25%, deberan justificar en el registro que esta desigualdad no

se debe al sexo de los trabajadores®’.

Por ultimo, se incorpora una nueva regla al articulo 9 del Estatuto de los
Trabajadores, en virtud de la cual aquellos cuyo contrato haya resultado nulo por concurrir
discriminacién salarial por razén de género tendran derecho a recibir la retribucion
correspondiente al trabajo igual o de igual valor. El problema es que no se indica si la nulidad

tiene que ser total o parcial, y su efectividad es limitada, pues en la actualidad lo mas habitual

8 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

8 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 pata la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la tierra
del sol”. Femeris, vol. 4, nim. 2/2019, pp. 14-38

8 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 pata la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la tierra
del sol”. Femeris, vol. 4, nim. 2/2019, pp. 14-38

87 Articulo 2. Siete del RDL. 6/2019
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es que la discriminacién por sexo se produzca de forma indirecta y no por clausulas o
contratos directamente discriminatorios®. Ademads, parece admitir la posibilidad de que se

produzca una equiparacion a la baja®.

Recientemente se aprobaron dos Reales Decretos que desarrollan el contenido de la
Ley Organica 3/2007 y el RDL 6/2019: el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres; y el Real Dectreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de

trabajo. Ambos entraron en vigor este ano (2021).

El RD 901/2020 concreta el procedimiento que se debe seguir en la negociacion de
los planes de igualdad, desarrollando, entre otras cuestiones, los criterios para la formacion y
las competencias de las que gozara la comision negociadora, el contenido minimo de la fase
de diagndstico, la estructuracion y el contenido minimo del plan como tal, y la vigencia y los
procesos de seguimiento y revision. Ademds, modifica el Real Decreto 713/2010” para
incluir los planes de igualdad dentro de la normativa de depdsito de convenios y acuerdos
colectivos, e incorpora varios anexos con directrices para la elaboracion de los planes de

igualdad y el desarrollo de la fase de diagnostico.

Este Real Decreto se complementa con la regulacion contenida en el RD 902/2020,
que también desarrolla las disposiciones en materia de igualdad retributiva en el Estatuto de
los Trabajadores y el RDL 6/2019. Su objetivo es establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres
en materia retributiva’, para lo cual se basa en dos pilares: la obligacién de igual retribuciéon

por trabajos de igual valor, y el principio de transparencia retributiva”.

88 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 106.

8 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el diablo en la tierra
del sol”. Femeris, vol. 4, num. 2/2019, pp. 14-38

9% Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

91 Articulo 1 del RD 902/2020

92 CALLAU DALMAU, Pilar. “La aplicacién del principio de igualdad de retribucién contemplado
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Referentes supranacionales y alcance normativo”.
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ntm. 58, 2021, pp. 263-297
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En cuanto a la igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, el Real Decreto
902/2020 desatrolla y define los critetios que el RDL 6/2019 afiadié al articulo 28 del
Estatuto de los Trabajadores para la valoraciéon de los trabajos. Ademas, consagra la
vinculacién a este principio de todas las empresas, independientemente de su nimero de
trabajadores, y de todos los acuerdos y convenios colectivos™. Por otra parte, ataja uno de
los principales motivos de discriminacién retributiva indirecta, al establecer que los
trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos, también retributivos, que los

trabajadores a tiempo completo™.

En relacién con el principio de transparencia retributiva, define su objeto, destaca su
vinculacién con el principio de igualdad de trato y no discriminacion retributiva, y persigue
su consecucion mediante tres instrumentos: el registro retributivo, la auditoria retributiva, y
la transparencia en la negociacién colectiva. Asi, desarrolla la regulaciéon del registro
contenida en el RDL 6/2019, consagra el deber de incluir una auditorfa retributiva de todas
las empresas que elaboren un plan de igualdad, enumera las obligaciones que comporta la
misma, y establece los criterios que se deben observar en la negociacion colectiva a la hora

de valorar los puestos de trabajo.

3. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION POR
SEXO EN MATERIA SALARIAL

El principio de igualdad y no discriminacién se encuentra recogido como derecho
fundamental en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, que establece que “/os espasioles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, razga, sexo,
religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”. La igualdad también se ha
materializado en otros preceptos de este texto: en el articulo 1.1 CE, como valor superior del
ordenamiento juridico; y en el articulo 9.2 CE, que consagra la exigencia de una igualdad real,
efectiva. El articulo 35.1 hace referencia a la no discriminaciéon por razén de sexo en el

trabajo”.

Los principios de igualdad y de no discriminacién podrian considerarse las dos caras

de una misma moneda; sin embargo, existen varias diferencias entre ellos: por un lado,

9 Articulo 4 del RD 902/2020
9% Articulo 11 del RD 902/2020
%5 NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las

relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nim 25, 2012, pp. 19-52
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mientras que el principio de igualdad vincula esencialmente a la Ley y los poderes publicos,

069
"7 Por otro,

la prohibicién de discriminacion se extiende también a las relaciones privadas
mientras que en nuestro ordenamiento el principio de igualdad conlleva una exigencia de
“igualdad material” (no basta con la igualdad formal, ante la ley, sino que se exige de los entes
publicos un comportamiento activo para la garantfa de la igualdad de oportunidades), el
principio de no discriminacién es de caracter prohibitivo, impide coactivamente el desarrollo

de conductas discriminatorias contra determinados grupos sociales que requieren una

especial proteccion.

Trasladando esto al ambito de la brecha salarial, nos encontramos con que el Estado
esta obligado tanto a promover la igualdad entre hombres y mujeres en materia retributiva,
como a perseguir y sancionar las conductas discriminatorias que se produzcan en esta

matetria.

3.1 CONCEPTUALIZACION DE LA DISCRIMINACION SALARIAL POR
RAZON DE GENERO

Es habitual que se confundan y se utilicen indistintamente los términos de
“discriminacion salarial de género” y “brecha salarial de género”; sin embargo, aluden a
realidades diferentes: la brecha salarial es la diferencia existente entre el salario bruto por hora
entre hombres y mujeres, mientras que la discriminacién salarial es la diferencia de
retribucién entre hombres y mujeres para trabajos iguales o de igual valor®. Asi, no son
conceptos analogos: la discriminacion salarial no es la brecha salarial, sino una de sus causas.
Es aquella parte de la misma que tiene su fundamento en motivaciones discriminatorias, en

un trato desigual por razén de sexo”.

De este modo, mientras que la discriminacion retributiva supone una infraccién del

principio de igualdad y no discriminacién susceptible de ser objeto de tutela judicial y

% CASTRO CONTE, Macarena. E/ sistema normativo del salario: ley, convenio colectivo, contrato de trabajo y
poder del empresario. Madrid: Dykinson, 2007, p. 36.

97 NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nim 25, 2012, pp. 19-52

9% SAEZ LLARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Enmpresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.

99 SANCHEZ, Nuria., TRINIDAD, Albert., RECIO, Carolina., TORNS, Teresa. (30 dejunioy 1y
2 de julio de 2016). La brecha salarial y las designualdades de género en el mercado de trabajo espasiol |Sesion de
conferencia]. XII Congreso Espafiol de Sociologia “Grandes transformaciones sociales, nuevos
desafios para la sociologia”. Laboral Ciudad de la Cultura, Gijon, Asturias, Espafia.
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administrativa, la brecha salarial es un fenémeno objetivo, observable empiricamente en
términos matematicos, resultado de una multiplicidad de factores sociales y culturales. Tan
solo se podra combatir por via judicial o administrativa la parte de la brecha salarial que
derive de la discriminaciéon de la mujer; el resto exigira una actuacién activa de los entes
publicos y privados para reducir estas diferencias sociales e ir superando los estereotipos que

afectan negativamente a las mujeres en el ambito laboral.

La doctrina, la ley y la jurisprudencia suelen distinguir dos clases de discriminacion:

la discriminacién directa, y la discriminacion indirecta.

El concepto de discriminacion indirecta no se introdujo en el ordenamiento europeo
hasta la Directiva 97/80 de 15 de diciembre de 1997, relativa a la carga de la prueba en los
casos de discriminacién por razon de sexo. Sin embargo, esta realidad ya era sobradamente
conocida antes de la promulgacion de esta norma: por un lado, en el ambito legislativo, la
Directiva 75/117 de 10 de febrero de 1975 prohibia la disctiminacién retributiva ante
trabajos de igual valor, que es la principal manifestacion de la discriminacion indirecta; y por
otro, el TJUE ya habia admitido que la discriminacion indirecta por razén de sexo estaba
prohibida por la normativa antidiscriminatoria de la Unién Europea, si bien no siempre

utilizé ese término para referirse a ella'”.

Actualmente, en el ambito espafiol, ambas se encuentran definidas en el articulo 6 de

la O 3/2007, de 22 de marzo, que traspone el articulo 2 de la Directiva 2006/54:
Articulo 6. Disctiminacién directa e indirecta:

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra

en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o prdctica aparentemente nentros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzgar dicha finalidad

sean necesarios y adecnados.

100 BALLESTER PASTOR, Martia Amparo. La discriminacion retributiva por razin de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 22.
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La discriminacién retributiva es una vertiente y manifestaciéon de la discriminacion
por razén de sexo. Si trasladamos estas definiciones al ambito de la igualdad de retribucion,
nos encontramos con que existe discriminacién directa cuando mujeres y hombres obtienen
un distinto salario ante trabajos iguales, e indirecta cuando la desigualdad de retribucién se
presenta en trabajos de igual valor. La discriminacion directa es antijuridica en cualquier caso,
no admite justificaciéon, mientras que para apreciar la existencia de discriminacion indirecta
es necesario valorar los motivos del trato diferenciado para determinar si efectivamente son

discriminatorios o no'™.,
3.2 DISCRIMINACION RETRIBUTIVA DIRECTA

La diferencia de remuneracion entre hombres y mujeres ante trabajos iguales, si bien
fue un asunto de gran relevancia en el pasado, actualmente es un fenémeno residual'”. Sigue
produciéndose, como demuestran algunas sentencias, pero los tiempos en los que ésta era

una practica habitual e incluso avalada por la ley han quedado atras.

Esta cuestion se aborda en la Unién Europea por primera vez con el articulo 119 del
Tratado de Roma de 1957, como respuesta al principio de igualdad de retribucién por
trabajos de igual valor incorporado al Convenio nimero 100 de la OIT. Este precepto
establece que “cada Estado miembro garantizard durante la primera etapa, y mantendri después, la
aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos para un

mismo trabajo”.

Quizas el hito mas importante en esta materia fue el Caso Defienne II' (1976), en el
que se planted la aplicabilidad directa y el alcance de este precepto en los Estados miembros.
El Tribunal de Justicia hizo una distincion entre discriminacion directa e indirecta, y sefiald
la relacion del principio de igualdad de retribucién para un mismo trabajo con ambas
concepciones. Segun su interpretacion, el articulo 119 abarcaria la discriminacion directa
atendiendo al tenor literal del texto, pero también la indirecta si contemplamos el objetivo
de eliminacién de todas las discriminaciones entre trabajadores masculinos y femeninos al

que apunta la disposicion. Asi, este precepto se podtia aplicar directamente para combatir las

101 SAEZ LLARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Empresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.

102 BALLESTER PASTOR, Matia Amparo. La discriminacién retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 19.

103 Sentencia del Tribunal de Justicia de 8 de abril de 1976, Caso Defrenne II, Asunto 43/75.
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eventuales discriminaciones en la retribuciéon de trabajos iguales, pero para los trabajos

diferentes y de igual valor requeriria un desarrollo normativo comunitario o estatal.

Esto nos permite observar lo pronto que la nocién de discriminacion retributiva
como “remuneracion diferente ante trabajos iguales” quedd obsoleta; no porque esta
resultase inaplicable (este tipo de discriminacién seguia y sigue produciéndose en la practica),
sino porque no alcanza a abarcar la complejidad del fenémeno de la discriminacion por razéon

de sexo, quedandose en una concepcion meramente superficial y formal.

En el caso de Espafia, esta nocion de “igualdad de remuneracién por trabajos iguales”
se mantuvo hasta épocas mas tardias. En la Constituciéon de 1978 ninguna referencia se hizo
a la igualdad retributiva entre sexos, mas alld del principio genérico de igualdad y no
discriminacién y la prohibicién de discriminacion en el trabajo de su articulo 35. En la Ley
8/1980, del Estatuto de los Trabajadores, tan solo se obligaba a pagar el mismo salatio “por

la prestacion de un trabajo ignal™".

Las primeras sentencias constitucionales espafiolas sobre discriminaciones directas
para trabajos iguales fueron fruto de reclamaciones de trabajadores masculinos, y se
inscribieron en la denominada (por Alonso Olea) doctrina constitucional del “varén
discriminado™'”. Las impugnaciones tenfan por objeto diferencias salariales en favor de las
mujeres, que se basaban fundamentalmente en dos motivos: la necesidad de conciliacion, que
fue aceptada por el Tribunal; y la tendencia a tener una actitud mas protectora hacia el sexo

1% Podemos mencionar dos casos emblematicos:

femenino, que fue considerada antijuridica
la STC 128/1987, de 16 de julio'”, en la que un técnico sanitario denuncié que sélo podian
beneficiarse del plus de guarderia de su empresa las mujeres trabajadoras y los hombres
viudos; y la STC 28/1992, de 9 de marzo'”®, en la que un trabajador impugné un extra de

transporte al que sélo podian acceder las mujeres cuya jornada finalizaba entre las 23:00 y las

104 Articulo 28 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores.

105 SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una ptimera aproximacién”. Derecho Social y Empresa, num. 12, 2020, pp. 1-26.

106 SAEZ LLARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Empresa, num. 12, 2020, pp. 1.26.

107 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) nim. 128/1987, de 16 de julio (Recurso de
amparo 1123/1985)

108 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) num. 28/1992, de 9 de marzo (Recurso de
amparo 1191/1989)
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5:00. Estos casos llegaron a ofrecer una imagen invertida sobre la realidad de la

discriminacion de la mujerm.

En cualquier caso, para que los tribunales apreciasen discriminacioén, era necesario
que las actividades desempefiadas en los puestos de trabajo comparados fueran exactamente
iguales lo cual impedia su apreciaciéon ante trabajos similares, y, desde luego, ante trabajos

diferentes pero de igual valor'".

En la actualidad, la discriminacion directa se aprecia mayoritariamente en atencion a
las situaciones de embarazo o maternidad. La calificacién de este tipo de discriminacién

como “directa” surge de la sentencia dictada en el caso “Dekker” (1990)'"

, y ha sido
introducida en nuestro ordenamiento mediante el articulo 8 de la Ley Organica 3/2007, que
establece que “constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad”. Con esta interpretacion, se soluciona el problema
que planteaba la imposibilidad de comparar las situaciones derivadas de circunstancias
biolégicamente exclusivas de la mujer (embarazo, parto, lactancia natural...) con el trato
recibido por los trabajadores hombres, otorgandoles una protecciéon mas intensa. De este
modo, todo petjuicio econémico o profesional que sufra una mujer por su situaciéon de
embarazo o maternidad se considerara discriminatorio, sin que el empresario pueda alegar

ninguna justificaciéon del mismo, aunque aparentemente esté fundada en motivos objetivos

o razonables!'?,

En cuanto al alcance de esta concepcion en materia retributiva, si bien la Directiva
2006/54/CE considera disctiminatotio “e/ trato menos favorable a una mujer en relacion con el
embarazo o permiso por maternidad”', 1a normativa europea tan solo reconoce a las mujeres que
disfruten de un permiso de maternidad el derecho a percibir los ingresos equivalentes a los

que recibitian “en caso de interrupcion de sus actividades por motivos de salud’''. La jurisprudencia

10 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacion retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.

110 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 21.

111 Sentencia del Tribunal de Justicia de 8 de noviembre de 1990, Caso Dekker, Asunto C-177/88

112 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 28-29.

113 Articulo 2 de la Directiva 2006/54/CE
114 Articulo 11.3 de la Directiva 92/85/CEE
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espafola ha ido mas alla, estableciendo que las mujeres trabajadoras en situaciéon de embarazo
o maternidad deben percibir la totalidad de las cuantias que recibian con anterioridad a esa
115

situacién . Asi, se ha considerado discriminatorio computar la baja maternal y por riesgo de

embarazo o lactancia como ausencias a efectos de contar los dias productivos para tener

derecho a ciertas retribuciones variables''®

, que el cambio de puesto de trabajo de una
. . ., . : s 4117
trabajadora por su situacion de embarazo o lactancia conlleve una menor retribuciéon’ ', y no
incluir determinados conceptos salariales a la hora de retribuir los permisos vinculados con

la conciliacién familiar''®

. El empresario no puede ampararse en la ley para minorar la
retribucién de las trabajadoras que ejerciten sus derechos por embarazo o maternidad, pues

no son equiparables al resto de permisos y licencias'".

El principio de igualdad de retribucién no impide que se realicen discriminaciones
salariales directas en favor de las mujeres (“discriminacion positiva”) siempre que estén
justificadas por razones objetivas. Asi, no cabe la posibilidad de favorecer a las mujeres
retributivamente por el mero hecho de setlo, pero si se permiten medidas positivas dirigidas
a compensar las desventajas existentes por razén de su sexo, especialmente en materia de
embarazo y maternidad'®. A este respecto se puede citar el asunto Abdonlaye (1999)'*', en el
que se establecié que no era discriminatorio que se otorgase una asignacion exclusivamente
a las trabajadoras que iniciaban un permiso de maternidad siempre que la misma tuviese por

objetivo compensar las desventajas profesionales de derivadas de la interrupcién del

115 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discrininacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 28-33.

116 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) nim. 84/2017, de 10 de enero (rec. 283/2015)

117 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) nim. 43/2017, de 24 de enero
(rec. 1902/2015)

118 Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo social) 2079/2019, de 24 de mayo (rec. 88/2019)

119 SAEZ LLARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Enmpresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.

120 SAEZ LLARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacion”. Derecho Social y Empresa, num. 12, 2020, pp. 1-26.

121 Sentencia del Tribunal de Justicia de 16 de septiembre de 1999, Caso Abdoulaye, Asunto C-
218/96.
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trabajo'*'”. No se trata sin embargo de una posibilidad absoluta: en el Asunto C-450/18'*,
el TJUE declar6 que el articulo 60 de la Ley General de la Seguridad Social'®, que preveia un
complementos de pensiéon para las mujeres que hubieran tenido al menos dos hijos
(biologicos o adoptados) y fueran beneficiarias de pensiones contributivas de jubilacién,
viudedad, o incapacidad permanente, era contratio a la Directiva 79/7/CEE del Consejo, en
cuanto que los hombres en la misma situacion no podian percibirlo. El Tribunal considerd
que la diferencia no se podia justificar por la “aportaciéon demografica a la Seguridad Social”
que ejercen las madres, pues aquella es también predicable de los progenitores varones. Si
bien se reconocié que es mas habitual que las mujeres se vean afectadas por las desventajas
profesionales derivadas de la tenencia y cuidado de los hijos, se entendié que este argumento
no era suficiente para excluir a los varones en aquellos casos en los que asumieran el cuidado
de sus hijos y sufrieran esas mismas desventajas, lo cual motivo la reforma del precepto para
permitir a los progenitores varones que cumplan determinados requisitos acceder a este

complemento.
3.2.1 Discriminacion directa oculta. E1 comparador hipotético.

Hoy en dfa, la discriminaciéon directa en materia retributiva se aprecia de forma mas
amplia, llegando a englobar lo que se denomina “discriminacion directa oculta™ aquella en la
que se perjudica a un sujeto por motivos discriminatorios, pero fundamentando la decision
en motivos de caricter neutro que hacen que los ptimeros pasen desapercibidos'”. En
materia retributiva, significarfa pagar un menor salario a una mujer por el mero hecho de
serlo, pero encubriendo los motivos discriminatorios mediante la alegacion de causas

legitimas que aparentemente justifiquen la disimilitud.

122 NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nim 25, 2012, pp. 19-52.

123 CABEZA PERREIRO, Jaime. “La discriminacién retributiva por razén de sexo como paradigma
de discriminacién sistémica”. Lan Harremanak, nam 25, 2012, pp. 79-98.

124 Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Primera) de 12 de diciembre de 2019, “WA e Instituto
Nacional de la Seguridad Social (INSS)”, Asunto C-450/18

125 Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley General de 1a Seguridad Social.

126 FERNANDEZ, Antonio., 2013. La discriminacién en el trabajo (I): discriminaciones directas.
[Blog] AFlabor, Blog sobre Derecho Laboral, Recursos Humano y Empleo, disponible en:
<https:/ /aflabor.wordpress.com/2013/01/24 /la-discriminacion-en-el-trabajo-i-discriminaciones-
directas/> [acceso el 17 de abril de 2021].
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La diferencia entre la discriminacion directa oculta y la discriminacion indirecta es
sutil, pero no son conceptos analogos: en la discriminacién indirecta, la aplicacioén de criterios
aparentemente neutros pone a las mujeres en una situaciéon de desventaja; mientras que en la
discriminacion directa oculta, el criterio neutro, que no tiene por qué ser discriminatorio en
la practica, no es mas que un instrumento para disimular la motivacion discriminatoria de la
decision. Otra de las diferencias reside en la dimensién colectiva de la discriminacion
indirecta: mientras que en esta ultima el motivo de la discriminacién es la aplicacién general
(sobre todos los trabajadores de una misma empresa, sector...) de un determinado criterio
que tiene efectos perjudiciales sobre un colectivo concreto, la discriminacién directa oculta
se produce de forma particular, sobre una persona concreta'”’. Un ejemplo paradigmitico
serfa la STC 98/2003, de 2 de junio'®, que estima un recurso de amparo presentado por una
trabajadora que habfa sido cesada formalmente por supuestos errores e incumplimientos en
el desempeno de sus funciones, pero que finalmente acredit6 que el motivo real de su despido

. ., Q
era su situacion de embarazo'®.

En la actualidad, ésta es la forma de discriminacién directa mas habitual™, y también

la mas dificil de identificar y perseguir.

Para apreciar la existencia este tipo de disctiminacién, la Directiva 2006/54/CE
introduce la nocién del “comparador hipotético”™ la discriminacién directa no soélo se
produce cuando una persona ha sido efectivamente tratada de forma menos favorable que
otra en una situaciéon comparable por razén de su sexo, sino también cuando “pudiera
habetlo sido”"". De este modo, se permite que pueda prosperar una reclamacién que muestre

como indicio de discriminacién un panorama general y habitual de comportamiento

127 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 36-37.

128 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nam. 98/2003, de 2 de junio (Recurso de
amparo 3165/98)

129 REY MARTINEZ, Fernando. “Igualdad entre mujeres y hombres en la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional espafiol”. Revista Derecho del Estade, num. 25, 2010, pp. 5-40.

130 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomatzo S.L., 2018, p. 36.

131 Articulo 2 de la Directiva 2006/54/CE
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empresarial, en el que, sila trabajadora hubiera sido hombre, previsiblemente habria recibido

un trato mejor' %,

A pesar de la importancia de esta concepcion, y de que el articulo 2 de la Directiva
ha sido incorporado de forma literal a nuestro ordenamiento mediante la Ley Organica
3/2007, estos aspectos apenas han sido objeto de desarrollo por la jurisprudencia espafiola:
ni se acude a la figura del “comprador hipotético”, ni se han realizado interpretaciones del
término “pudiera ser tratada”. Ahora bien, han sido varios los tribunales espafioles que, sin
utilizar estos conceptos, han apreciado discriminaciéon en atencion a la situacion general de
la empresa, por considerar que si la trabajadora hubiera sido un hombre habria recibido
razonablemente un trato mejor. Este es el caso de la STS] de Andalucia de 14 de febrero de
2018", que condené a una empresa por no haber concedido a una de sus trabajadoras un
incentivo retributivo que percibian el resto de los trabajadores (todos varones) que
desempenaban el mismo puesto en el resto de departamentos; y el de la STSJ de Castilla y
Leon de 19 de junio de 2013") que aprecié discriminacién en la concesién de un
complemento personal determinado por el empresario segun el trabajo desempefiado
individualmente, con el que los varones recibfan de promedio una cuantia superior'”. El
caracter discriminatorio de estas diferencias no se dirimié mediante una comparacion estricta
de 1la situacion de las denunciantes con la de sus compafieros varones, sino en atencion al

marco ambiental o tendencial de la empresa136.

En la jurisprudencia reciente, se puede observar una timida incorporaciéon del
concepto de “comparador hipotético”. Asi, esta figura aparece en el Auto del Tribunal

Superior de Catalufia de 28 de mayo de 2020"”, en relacién con una reclamacion derivada de

132 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacién retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.

133 Sentencia del Tribunal Supetior de Justicia de Andalucia (Sala de lo Social) num. 246/2018, de 14
de febrero (rec. 2089/2017)

134 Sentencia del Tribunal Supetior de Justicia de Castilla y Ledn (Sala de lo Social) nim. 1197/2013,
de 19 de junio (rec. 909/2013)

135 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 37-42.

13 REY MARTINEZ, Fernando. “Igualdad entre mujeres y hombres en la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional espafiol”. Revista Derecho del Estade, num. 25, 2010, pp. 5-40.

137 Auto del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social) num. 195/2020, de 28 de
mayo (rec. 4089/2019)
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la falta de reconocimiento del derecho a una pensién de viudedad; y en la Sentencia del
Tribunal Supetior de Justicia de Madrid de 21 de mayo de 2021, al comentar la Sentencia
del Tribunal de Justicia de Castilla y Le6n de 19 de junio de 2013. Sin embargo, sélo se trata
de menciones puntuales, sin que se pueda hablar aun de un verdadero desarrollo

jurisprudencial.
3.3 DISCRIMINACION RETRIBUTIVA INDIRECTA.

Se entiende por discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutra pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados'”’

. Es decir, para que una
medida pueda considerarse constitutiva de una discriminacion indirecta por razén de sexo,
deben concurrir dos elementos: un elemento positivo, que la medida resulte especialmente

perjudicial para un sexo en concreto; y un elemento negativo, la ausencia de justificacion,

necesidad o adecuacion de la misma.

La primera formulacién de discriminacién indirecta aparece en la Directiva 97/80 de
15 de diciembre de 1997, en relacioén con el principio de igualdad de trato. Sin embargo, este
concepto ya habia sido perfilado por la jurisprudencia del TJUE en el ambito de la
discriminacion  retributiva, distinguiendo fundamentalmente dos manifestaciones: la
diferente retribucién abonada a los trabajadores a tiempo parcial, y la incorrecta valoracion

de los trabajos'.

3.3.1 La menor retribucion del trabajo parcial

138 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid (Sala de lo Social) nim. 4354/2021, de 21
de mayo (rec. 150/2021)

139 Articulo 6.2 de la Ley Organica 3/2007
140 BALLESTER PASTOR, Martia Amparo. La discriminacion retributiva por razin de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 22-23.
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El trabajo a tiempo parcial se encuentra ocupado mayoritariamente por trabajadoras
femeninas'"!, y en muchos casos de forma involuntaria'®, por lo que es un caldo de cultivo

idéneo para la produccién de situaciones discriminatorias.

Se entiende que hay discriminacion indirecta cuando la retribucion por hora de los
trabajadores a tiempo patcial es inferior a la de los trabajadores a tiempo completo'. Esta
doctrina surge con el asunto Jenkins (1981)'*, en el que el Tribunal de Justicia enjuici6 el caso
de una empresa que pagaba menos por hora a sus trabajadoras a tiempo parcial (todas
mujeres) que a sus compafieros de jornada completa, a pesar de que en ambos puestos se
desempenaban las mismas funciones. Asi, un criterio aparentemente neutro (pagar menos
por hora a los trabajadores a media jornada) perjudicaba especialmente a los trabajadores de
sexo femenino. El Tribunal sentencié que, si la diferencia retributiva no obedecia a la
existencia de factores objetivamente justificados y ajenos a toda discriminacion por razén de

sexo, la medida serfa considerada discriminatoria y justificarfa la aplicacion del articulo 119

del Tratado de Roma.

Han sido numerosos los conflictos que han surgido en relaciéon con esta materia.
Quizas el mas paradigmatico en el ambito espafiol sea el enjuiciado por la STC 253/2004, de
22 de diciembre'®, que declard que la forma de computo del periodo trabajado para la
cotizacion prevista en el articulo 12.4 del Estatuto de los Trabajadores'* generaba una
situacion de discriminacién indirecta, por dificultar enormemente el acceso a las prestaciones
a los trabajadores a tiempo parcial (mayoritariamente mujeres). En el ambito europeo,

podemos destacar también el Caso Deutsche Telekom (2000)'* en el que el TJUE declar6

141 Segun el estudio “Mujeres y mercado laboral en Espara. Cuatro estudios sobre la discriminacion salarial y la
segregacion laboral”, dirigido por Antonio Villalar, el 80% de los trabajadores a tiempo parcial son
mujeres.

142 QUINTANILLA NAVARRO, Beattiz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, p. 77.

143 CRESPI, Maria del Mar. “El principio comunitario de no discriminacién retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, num. 1, 2016, pp. 9-29.

14 Sentencia del Tribunal de Justicia de 31 de marzo de 1981, Caso Jenkins, Asunto 96/80.

145 Sentencia del Tribunal Constitucional (Pleno) nim. 253/2004, de 22 de diciembre (Cuestion de
inconstitucionalidad 2045/1998)

146 “Para determinar los periodos de cotizacion y de calenlo de la base reguladora de las prestaciones de la seguridad
social, incluida la proteccion por desempleo, se computardn exclusivamente sobre las horas trabajadas”

147 Sentencia del Tribunal de Justicia de 10 de febrero de 2000, Caso Deutsche Telekom, Asunto C-
50/96.
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discriminatoria la exclusion de los trabajadores a tiempo parcial (mayoritariamente mujeres)
del plan de pensiones de la empresa; y el Caso Edeltraud (2004)'*, en el que el TJUE declar6
discriminatoria una norma que exigfa a los trabajadores realizar un minimo de tres horas extra
en un mismo mes para poder cobrarlas, lo cual era especialmente gravoso para los

trabajadores a tiempo parcial.

Esta doctrina se encuentra positivizada en el articulo 11 del RD 902/2020, que
consagra el derecho de las personas trabajadoras a tiempo parcial a disfrutar de los mismos
derechos, también retributivos, que los trabajadores a tiempo completo. También se indica
que el principio de proporcionalidad en las retribuciones percibidas resultara de aplicacion
cuando lo exijan la finalidad o naturaleza de estas, y asi se establezca por una disposicion
legal, reglamentaria o por convenio colectivo, aunque las reducciones proporcionales no
podran afectar negativamente a los derechos relacionados con la maternidad y el cuidado de

menores o personas dependientes.
3.3.2 La incorrecta valoracion de los trabajos desempefiados por mujeres.

En la actualidad, es habitual que las mujeres trabajadoras tiendan a concentrarse en
determinados sectores y categorias. Este fenémeno, comunmente conocido como

“segregacion horizontal”'¥

, es consecuencia de los roles de género establecidos en torno a

hombres y mujeres: se adscribe a los individuos valores, habilidades y cualidades

dependiendo de su sexo, lo cual influye en los trabajadores a la hora de escoger sus estudios
: 4 150 . .

y profesion™, y en los empleadores a la hora de contratar a una persona y asignarle ciertas

funciones o puestos de trabajo™'. También es resultado de la percepciéon por parte de las

mujeres de que en ciertas profesiones masculinizadas sufririn una mayor discriminacién o

tendran menos oportunidades profesionalesl‘r’z.

148 Sentencia del Tribunal de Justicia de 27 de mayo de 2004, Caso Edeltraud, Asunto C-285/02

149 MARTINEZ, C., COROMINAS, A., COVES, A.M., LUSA, A. E/ principio de ignaldad de retribucion
Y la valoracion de puestos. [Sesion de conferencia]. II Congreso Internacional de Ingenierfa Industrial.
“Trascendiendo fronteras. Retos y Estrategias de la Globalizacién”. Villahermosa. México.

150 RODRIGO ROJO, Carmen. “La situacién de las mujeres espafiolas en el mercado de trabajo

¢Diferencia o discriminacion?”. Trabajo: Revista iberoamericana de relaciones laborales, ndim. 17, 20006, pp.
17-19

151 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacion retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.

152 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 20.
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La segregacion horizontal es una de las principales causas de la brecha salarial, en
cuanto que las profesiones feminizadas suelen tener una menor remuneraciéon que las
masculinizadas. Ahora bien, esto no se debe a factores neutros, sino que es consecuencia
directa de la incorrecta valoracion de los puestos de trabajo: existe una tendencia generalizada
a infravalorar las tareas y las supuestas habilidades tipicamente femeninas, lo cual se refleja
en una menor retribucién de los trabajos desempefiados mayoritatiamente por mujeres'”.
Esta infravaloraciéon, por lo tanto, no responde a hechos objetivos, sino a un juicio
inconscientemente negativo y subjetivo de quienes evaluan estos puestos de trabajo y

categorias'™.

La incorrecta valoracion de los trabajos procede fundamentalmente de dos ambitos:

la clasificacion profesional, y la estructura y composicion de los salarios'™.

La clasificacion profesional es el instrumento a través del cual se establece la
ordenacion jerarquizada de los puestos de trabajo, niveles, profesiones y especialidades, lo
cual tiene relevancia a la hora de determinar su retribucién. Podemos destacar dos
circunstancias que favorecen su incorrecta valoracion: la excesiva generalidad e imprecision
a la hora de definir y dotar de contenido a los distintos grupos y niveles profesionales; y el
mantenimiento de sesgos sexistas a la hora de denominar y describir dichos grupos. A esto
ultimo se le suma la tendencia a sobreestimar ciertos criterios y caracteristicas que, a pesar de
ser aparentemente neutras, favorecen especialmente a los hombres o a los trabajos

156

tradicionalmente masculinizados **. Entre ellas cabe destacar la experiencia, el esfuerzo y la

responsabilidad.

La gran relevancia que se da a la experiencia, si bien en principio parece un criterio
neutro y proporcionado, conlleva una importante desventaja para aquellos trabajadores
(mujeres en su mayoria) que se ven obligados a abandonar temporalmente o posponer su
entrada al mercado laboral para hacer frente a sus cargas familiares. A pesar de esto, han sido

varias las sentencias del Tribunal de Justicia que han decretado que este factor no es

153 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 20-21.

154 ELOSEGUI, Marfa. “Igual salario por trabajo de igual valot”. Persona y Derecho, ntim 54, 2006, pp.
119-150.

155 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 41.

15 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminaciin retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 42-45.

36



discriminatorio™’

. En cuanto al criterio del esfuerzo, es habitual que se valore de forma
primordial o incluso exclusiva el uso de la fuerza fisica (presente mayoritariamente en trabajos
tipicamente masculinos), dejando de lado otras formas de esfuerzo que son mas habituales
en trabajos feminizados, como el cuidado, la concentracion, la carga mental... Por ello, tanto
el TJUE como el Tribunal Constitucional han dictaminado que para que el criterio del
esfuerzo fisico pueda conllevar ventajas retributivas, es necesario que se cumplan dos
requisitos: que se justifique la esencialidad de dicho factor para el desempefio del trabajo
valorado, y que se combine con otros criterios retributivos neutros que sean también de

aplicacion en los trabajos habitualmente desempefiados por mujeres'™'™.

A diferencia del anterior supuesto, el cariz discriminatorio del parametro de la
responsabilidad no proviene de su interpretacion y concrecion, sino mas bien de la ausencia
de la misma: es habitual que este elemento no aparezca suficientemente definido, limitandose

10 Esto actda

a presumir que concurre en los puestos de trabajo jerarquicamente mas altos
en detrimento de los trabajadores que, situandose en niveles mas bajos, tienen que hacer
frente a grandes exigencias de cuidado y compromiso; y beneficia especialmente y de forma
injustificada a los hombres, al ser el sexo predominante en las altas esferas ejecutivas y

directivas de las empresas161.

La relevancia de la clasificacion de los trabajos en materia de igualdad retributiva es
tal, que el propio RD 6/2019 modificé el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores
(relativo a los sistemas de clasificacion profesional), estableciendo que “/a definicion de los grupos
profesionales se ajustard a criterios y sistemas que, basados en un andlisis correlacional entre sesgos de género,

puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ansencia de

157 Sentencia del Tribunal de Justicia de 17 de octubre de 1989, Caso Danfoss, Asunto 109/88;
Sentencia del Tribunal de Justicia de 3 de octubre de 2006, Caso Cadman, Asunto C-17/05, entre
otras.

158 Sentencia del Tribunal de Justicia 1 de julio de 1986, Caso Dato-Druck GmbH, Asunto 237/85;
Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) num. 145/1991, de 1 de julio (Recurso de
amparo 175/1989); Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) num. 250/2000, de 30 de
octubre (Recurso de amparo 2075/1996); Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nam.
58/1994, de 28 de febrero (Recurso de amparo 205/1991), entre otras.

159 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 45-48
160 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 48-49.

161 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacion retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.
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discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso,

cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1.”.

En cuanto a la estructura y composicion de los salarios, de nuevo nos encontramos
con la problematica de que, a la hora de establecer los complementos salariales, se tienden a
valorar cualidades o circunstancias que favorecen especialmente a los trabajadores

masculinos.

Uno de los complementos mas ampliamente utilizados es el de antigiiedad, que
presenta problemas similares a los que ya hemos mencionado con la experiencia: las mujeres
tienen una mayor tendencia a interrumpir y posponer su vida laboral para afrontar las cargas
familiares, ademas de soportar indices de temporalidad mayores que los hombres. La reforma
de 1994 del Estatuto de los Trabajadores'® traté de desplazar este criterio en favor de otros

como la productividad, la eficiencia y la competitividad, pero su esfuerzo fue en vano'®.

La mayor diferencia entre la retribucién de hombres y mujeres se presenta en los
complementos relativos a las caracteristicas del trabajo desempefiado. Esto se debe, por un
lado, a que se tiende a valorar mas las caracteristicas propias de las actividades industriales u
otras tareas habitualmente masculinizadas; y por otro, a que esos mismos elementos no se
tienen en cuenta cuando se presentan en trabajos tradicionalmente desempefados por

mujeres'®

. Un ejemplo de esto es la penosidad, que se aprecia regularmente en aquellos
trabajos que exigen el manejo de maquinaria pesada, el recurso a fuerza o resistencia fisica, y
la exposicion a un riesgo de sufrir lesiones o padecer enfermedades fisicas; pero no en
actividades mayoritariamente ocupadas por mujeres como la docencia, el cuidado de nifios y
personas dependientes, actividades sanitarias, de atencion al cliente... que han demostrado
aumentar el riesgo de padecer enfermedades psicoldgicas como la depresion o la ansiedad, y

que exigen una gran paciencia y resistencia psiquica. Algo parecido sucede en cuanto a la

valoracion de la toxicidad, que se asocia al uso de maquinas y productos quimicos, ignorando

162 Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los
Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones
y Sanciones en el Orden Social.

16 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomatzo, S.L., 2019, pp. 53-55.

164 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 55.
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la exposicion a ambientes insalubres en residencias, colegios y hospitales, e incluso

obviandose en sectores ampliamente feminizados como la limpieza'®.

Por otra parte, en el ambito de los servicios y las actividades en las que se prima el
trabajo intelectual, administrativo o tecnoldgico, en los que existe una mayor presencia
femenina, es habitual que los complementos retribuyan el denominado “presentismo

laboral”: la puntualidad, la disponibilidad, la prolongacién de la jornada...'®

Asi, de nuevo,
nos encontramos con que estas retribuciones son dificilmente accesibles para aquellos
trabajadores que deben compatibilizar su vida laboral con las responsabilidades familiares y
cargas domésticas, que en la actualidad siguen siendo asumidas mayoritariamente por las

mujeres'?.

Como podemos observar, estos complementos no son discriminatorios per se: no
existe ningun inconveniente en que se valoren retributivamente ciertas circunstancias del
trabajador o el trabajo a desempefiar, siempre que esté justificado por las necesidades y
vicisitudes de la entidad o la actividad desarrollada. El problema aparece cuando primero,
solo se valoran cualidades o circunstancias vinculadas tradicionalmente a los hombres (el uso
de la fuerza fisica, la capacidad de dedicarse completamente al trabajo...), y segundo, tienden
a apreciarse solo en trabajos tipicamente masculinizados. Es decir, las trabajadoras se
encuentran doblemente perjudicadas: por un lado, las cualidades consideradas
tradicionalmente femeninas (el cuidado, la atencién, la paciencia, el detalle...) son
minusvaloradas y no se encuentran retribuidas a pesar de ser beneficiosas y/o necesarias para
el desarrollo de ciertas actividades. Y por otro, las dificultades y vicisitudes asociadas a
trabajos tipicamente masculinizados (ej. la toxicidad) son ignoradas o minimizadas cuando

se presentan en trabajos con una alta presencia femenina.

También existe una enorme problematica en cuanto a los complementos vinculados
a la situacion y resultados de la empresa, en los que se engloban retribuciones derivadas de
factores como el rendimiento, la productividad o la responsabilidad. En este caso, la

discriminacioén no deriva de la parcialidad a la hora de determinar qué circunstancias han de

165 ELOSEGUI, Marfa. “Igual salario por trabajo de igual valot”. Persona y Derecho, ntim 54, 2006, pp.
119-150.

166 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 56.

167 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccion de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un analisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, nim. 16, 2015, pp. 925-961.
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ser o no retribuidas, sino de la inconcreciéon de su contenido y la discrecionalidad de la que
suelen gozar los empleadores tanto para designar a los empleados que desempefaran los
trabajos en los que concurren estas atribuciones, como para aplicar o no estos complementos

16

a los distintos puestos'®. Han sido numerosas las sentencias que han evidenciado que esta

discrecionalidad suele beneficiar a los trabajadores hombres en detrimento de las mujeres'”,
entre las cuales podemos destacar la STS de 14 de mayo de 2014', en la que se juzga a una
empresa que adjudicaba a todos los trabajadores del mismo nivel salarial un “plus voluntario
absorbible”, que era sustancialmente menor en el unico departamento ocupado
exclusivamente por mujeres. El Tribunal determiné que tal diferencia no estaba justificada,
y de hecho observé que las trabajadoras de este departamento tenfan que asumir una serie
de tareas y responsabilidades adicionales que no estaban valoradas a nivel retributivo. Mas
reciente es la STSJ de las Islas Canarias 616/2020, de 17 de marzo'", en la que se declar6
discriminatorio que una empresa abonase en concepto de “complemento de actividad”
cantidades diversas a los siete profesores de idiomas que trabajaban en ella, sin aclarar en
ningtin momento cudl era el criterio que se seguia para determinar la cuantia correspondiente
a cada trabajador, y pagando a los tres profesores varones cantidades sustancialmente

superiores que a las cuatro profesoras mujeres que desarrollaban exactamente el mismo

trabajo.
3.4 MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

LLa mera equiparacion de la situaciéon normativa de hombres y mujeres, asi como la
eventual persecucion de los tratos discriminatorios que se van detectando, ha demostrado
ser un proceso lento e insuficiente para eliminar la desigualdad existente entre ambos sexos.

Por ello es habitual acudir a las denominadas “medidas de accién positiva”: politicas que,

168 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 57.

169 Sentencia del Ttribunal Supremo (Sala de lo Social) nim. 5798/2011, de 18 de julio (rec. 133/2010);
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social) num. 928/2017, de
2 de noviembre de 2017; Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucfa (Sala de lo Social)
num. 246/2018, de 14 de febrero (rec. 2089/2017), entre otras.

170 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) num. 1908/2014, de 14 de mayo (trec.
2328/2013)

171 Sentencia del Tribunal Supetior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social) num. 616/2020,
de 13 de marzo (rec. 1082/2019)
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aunque a priori parecen discriminatorias por favorecer a un colectivo concreto, en realidad

s6lo persiguen equilibrar una situacion de desigualdad ya constatada'™.

La doctrina distingue habitualmente dos tipos, dependiendo de su intensidad: las
acciones positivas moderadas o de incentivacién, y las acciones positivas intensas, de

discriminacién positiva o inversa'”.

Son acciones positivas moderadas aquellas que, sin influir directamente en el proceso
selectivo, tratan de remover los obstaculos que impiden a las mujeres acceder al mismo en
igualdad de condiciones. En esta categoria entrarfan los programas de formacion especificos
para mujeres, la concesion de subvenciones a empresas con politicas de igualdad, la inclusion
de mujeres en los equipos de seleccién del personal... El Tribunal Constitucional las ha
declarado aptas para lograr la igualdad de oportunidades, si bien advierte sobre la
inadmisibilidad de aquellas medidas “protectoras”, aparentemente ventajosas para la mujer,
que reflejan y perpetian en la practica sus roles tradicionales y su posicién de inferioridad

social'™

. Por su parte, son acciones positivas intensas aquellas que suponen la reserva de
plazas o cuotas para las mujeres. Estas ultimas han generado una mayor oposicion, al ser
consideradas por parte de la doctrina dafiosas para el sexo masculino. En principio no
adolecen de inconstitucionalidad per s¢, pero para ser consideradas legitimas deben observar
los criterios de proporcionalidad y adecuacién de forma mucho mas estricta. Son menos

habituales que las medidas moderadas, y han surgido especialmente en el ambito electoral y

en el del nombramiento de cargos pliblicos”s.

Son numerosos los instrumentos, tanto nacionales como internacionales, que han

176

consagrado la legitimidad de las medidas de accién positiva' “. En el ordenamiento espanol

172 MARTIN SERNA, Celia. “Tutela antidiscriminatoria: el principio de igualdad y el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales”. Quaderns de Ciencies Socials, nim. 34,
2016, pp. 4-32.

173 CARBALLO FIDALGO, Marta. “El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacién en
la Ley Organica de 22 de marzo de 2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”. Revista da
Escola Galega de Administracion Phiblica, vol. 1 num. 3, 2006, pp. 9-29.

174 MARTIN SERNA, Celia. “Tutela antidiscriminatoria: el principio de igualdad y el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales”. Quaderns de Ciencies Socials, nim. 34,
2016, pp. 4-32.

175 CARBALLO FIDALGO, Marta. “El principio de igualdad y la tutela contra la discriminaciéon en
la Ley Organica de 22 de marzo de 2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”. Revista da
Escola Galega de Administracion Phiblica, vol. 1 num. 3, 2006, pp. 9-29.

176 Carta de los Derechos Fundamentales de la UE, Convenio 111 de la OIT, Carta Comunitaria de
los Derechos Sociales de los Trabajadores, Directiva 2006/54/CE, entre otros.
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destaca la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que establece en su articulo 11 el deber de
los Poderes Publicos de adoptar medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Estas medidas
deberan ser razonables y proporcionadas al fin perseguido, y podran ser adoptadas también

por sujetos privados en los términos establecidos por la Ley.

La norma también dispone varias medidas e instrumentos para alcanzar ese objetivo.
Destacan los Planes de Igualdad, que son conjuntos de medidas coordinadas dirigidas a
eliminar la discriminacién por razén de sexo y a garantizar el respeto de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Deben ser elaborados por
las empresas que tengan al menos 50 trabajadores en plantilla, y en ellos se fijaran los
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, y

los sistemas de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados'”.

Los Planes de Igualdad se estructuran en cuatro fases: una fase preliminar de
diagnéstico inicial de situacién, que otorga una vision global de la distribucion por géneros
de la empresa; otra de determinacién de objetivos y adopciéon de medidas concretas,
buscando solventar las deficiencias observadas en la primera; una tercera de control y
supervision de la eficacia de las medidas; y una tltima de evaluacién y propuestas de mejora'™.
La elaboracién de estos planes requiere un comportamiento activo y consciente de las
empresas: de nada sirve que se limiten a reproducir previsiones legales y derechos laborales,
o que se hagan declaraciones de intenciones sin una verdadera voluntad de identificar y

resolver los problemas existentes.

La prevision original de la LO 3/2017 sobre los Planes de Igualdad ha suftido
diversas modificaciones y adiciones. En un principio su elaboracién tan solo era obligatoria
pata las empresas de doscientos cincuenta o mas empleados, pero el RDL 6/2019 lo extendi6
hasta las empresas de cincuenta o mas, fijando unos plazos para su aprobacién y sin perjuicio
de que las empresas con una plantilla inferior pudieran adoptatlos voluntariamente. Por otra
parte, con el Real Decreto-Ley también se creé un Registro de Planes de Igualdad de

Empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

177 Articulo 46 de 1la O 3/2007.

178 SELMA PENALVA, Alejandra. “Algunas reflexiones practicas en torno a la elaboracion de los

planes de igualdad en las empresas”. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, num.
406, 2017, pp. 49-91.
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A comienzos del afio 2021 entraron en vigor dos nuevos Reales Decretos, que, entre
otras cuestiones, desatrollaron las previsiones de la LO 3/2007 sobre Planes de Igualdad. El
RD 901/2020 indica el plazo y el procedimiento para llevar a cabo su negociacién, asi como
el contenido minimo de cada una de sus etapas; y el RD 902/2020 desatrolla la obligacién

de todas las empresas que elaboren un Plan de Igualdad de incluir una auditorfa retributiva.

También debemos sefialar la relevancia en esta materia del papel de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, que desde la aprobacién de la LO 3/2007 ha reforzado sus
campanas y planes de actuacion contra la discriminacion por razén de sexo. Cabe mencionar
el Plan Director para un Trabajo Digno 2018-2019-2020"", que, entre otras cuestiones,
introdujo la perspectiva de género en la labor inspectora y buscé promover y garantizar la

igualdad entre sexos en el trabajolgo.

Otra medida destacada ha sido el complemento de pensiones contributivas para la
reduccion de la brecha de género, prevista en el Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social. Segun su articulo 60, las mujeres que hayan tenido uno o mas hijos o hijas,
y que sean beneficiarias de una pension contributiva de jubilacién, incapacidad permanente
o viudedad, tendran derecho a un complemento por cada uno de ellos. Con esta prevision se
pretende aplacar o compensar de algun modo la brecha de género existente en las pensiones
contributivas de la Seguridad Social en perjuicio de las mujeres, derivada en gran parte de las
consecuencias biolégicas de la maternidad y de su mayor implicacién en el cuidado de los
hijos. La sentencia dictada por el Tribunal de Justicia en el Asunto C-450/18'', que declar6
contraria al principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres la exclusion del acceso a
este complemento de los varones, motivo la reforma promulgada por el Real Decreto-Ley
3/2021, de 2 de febrero'”, que permitié que los hombres padres de uno o mas hijos y
beneficiarios de este tipo de pensiones contributivas pudieran acceder a este complemento

siempre que cumplieran una serie de requisitos.

179 Resolucion de 27 de julio de 2018, de la Subsecretatia, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 27 de julio de 2018, por el que se aprueba el Plan Director por un Trabajo Digno
2018-2019-2020.

180 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminaciin retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, p. 114-115.

181 Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Primera) de 12 de diciembre de 2019, “WA e Instituto
Nacional de la Seguridad Social (INSS)”, Asunto C-450/18

182 Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la reduccién de la
brecha de género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y econémico.

43



Junto con estas medidas imperativas podemos destacar otras de caracter voluntario,
impulsadas por el gobierno a raiz de la aprobaciéon del Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades 2014-2016, que buscan que las propias empresas evalien y adopten de forma
voluntaria medidas para a identificar y suprimir la brecha salarial y la discriminacién por razén
de sexo en su organizacion. Asi, por un lado tenemos la “Herramienta de autodiagnéstico de
brecha salarial de género”, dirigida a detectar, analizar y reducir las practicas discriminatorias
que se puedan producir en el seno de las empresas, consistente en un fichero de Excel en el
que se separan los trabajadores por sexo y otras caracteristicas personales (edad
antigliedad...) para determinar si entre las retribuciones de hombres y mujeres existen
diferencias carentes de justificacion objetiva. Por otro, el “Sistema de valoracion de puestos
de trabajo en las empresas con perspectiva de género” exige la introduccion de datos sobre
la estructura organizativa de las empresas, los puestos de trabajo, los salarios de cada
trabajador... para luego valorar los distintos puestos mediante un método similar al
recomendado por la OIT'™: se asigna un valor a cada puesto de trabajo en atencién cuatro
factores (calificaciones, esfuerzos, responsabilidades y condiciones de trabajo), que a su vez
se disgregan en "subfactores” (formacién académica, experiencia, esfuerzo,
responsabilidad...), para que el empresario pueda disefiar un sistema neutro de retribucion y
compararlo con la realidad de su organizacién. La utilizacién de estos instrumentos es

voluntaria, por lo que no existen datos sobre su implantacion y efectividad'™,

Otra propuesta fue la creacion de la “Red DIE”, un grupo de empresas de distintos
tamanos y sectores que han obtenido el distintivo de “Igualdad en la Empresa” por destacar
en el desarrollo de politicas de Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral. La
iniciativa provino del Instituto de las Mujeres, y pretende potenciar el desarrollo e
intercambio de practicas y experiencias en esta materia mediante la realizacion de diversas
actividades (jornadas, grupos de trabajo, foros...) y su recopilacién en una guia de buenas

précticas'®.

183 “Método de puntos por factor”

188 MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: cansas y vias para
combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019, pp. 117-118.

185 Instituto de las Mujeres, Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Genero, 2021.
Bienvenida a la red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE).
IGUALDADENILAEMPRESA.ES, disponible en
<https:/ /www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE /home.htm> [Acceso el 15 de junio de 2021].
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Por dltimo, debemos sefialar que las Comunidades Auténomas también pueden
desarrollar politicas en aras a la consecuciéon de los principios de igualdad y no
discriminacion. Asi, podemos mencionar la “Estrategia asturiana contra la brecha salarial 2076-
2018”, o la “II Estrategia Integrada de Empleo, Formacion Profesional, Prevencion de Riesgos Laborales
¢ Lgualdad y Conciliacion en el Empleo 2016-2020” de Castilla y Leodn.

4. EL PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

La invisibilidad de las condiciones y caracteristicas de los trabajos desarrollados
mayoritariamente por mujeres es la principal causa de discriminacion retributiva por razén
de sexo'™. Ahora bien, esta invisibilidad esti estrechamente vinculada a la opacidad
retributiva: las deficiencias en los derechos de informaciéon de los trabajadores y agentes
sociales en cuanto a la estructura, cuantfas salariales y los criterios de valoracion de trabajo
se traducen en una gran dificultad para conocer, denunciar y probar las eventuales

desigualdades que se producen en este ambito!®’.

Esta opacidad tiene principalmente dos manifestaciones: por un lado, la
configuracion de retribuciones variables cuya aplicacion esta condicionada a circunstancias
que no se encuentran claramente precisadas, o incluso que son arbitrarias y/o poco objetivas.
Y por otro, la imposibilidad de conocer la retribucién abonada al resto de los trabajadores'®.
La primera de estas manifestaciones tiene una relacién muy estrecha con la incorrecta
valoracion de los trabajos desempefiados por mujeres, y la segunda con la dificultad de

conocer y probar estas desigualdades.

El principio de transparencia retributiva se define en el articulo 3.1 del RD 902/2020
como “aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de las personas
trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el
valor que se le atribuye a dicha retribucion”. Es consustancial al principio de igualdad retributiva, y

ha de aplicarse tanto a los criterios de analisis y valoracion del trabajo como al disefio de la

186 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, pp. 20-21.

187 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un andlisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, nim. 16, 2015, pp. 925-961

188 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 25.
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estructura salarial™. Asi, se puede examinar en dos niveles: por un lado, en el nivel de la
negociacion colectiva, es necesario que se expresen claramente los criterios que se tienen en
cuenta para valorar y clasificar los puestos de trabajo; y por otro, a nivel empresarial, de nada
sirve que en los convenios todo aparezca claramente justificado si no existe transparencia a
la hora de elaborar y asignar complementos de naturaleza voluntaria, distintos de los

. . Q
previstos convencionalmente'’.

Este principio no solo es util para garantizar que la normativa existente se aplique
con rigor y equidad: dada la gran variedad y complejidad de elementos que pueden resultar
discriminatorios en materia retributiva, también se erige como el mecanismo mas eficaz para
llegar a aquellas situaciones que la ley no alcanza''. Tiene especial relevancia en la lucha
contra las diferencias salariales entre sexos, contribuyendo a la identificacién de los casos de

minusvaloracion de los trabajos desempefiados por mujeresm.

En cuanto a su regulacién, se encuentra contemplado en diversos instrumentos de la
UE, entre los que podemos mencionar las Resoluciones del Parlamento del 18 de noviembre
de 2008 y del 24 de mayo de 2012; ]a Recomendacién de la Comision de 7 de marzo de 2014;
y la Directiva 2006/54/CE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
entre otros. Conviene destacar la Recomendaciéon de 7 de marzo de 2014, que insta a los
Estados miembros a adoptar medidas especificas para promover la transparencia retributiva,
especialmente sobre la composicién y las estructuras salariales. Para ello, recomienda adoptar
al menos una de las siguientes acciones: otorgar a los trabajadores el derecho a solicitar y
obtener informacion sobre los distintos niveles salariales desglosada por género; establecer
el deber a los empleadores y empresas con al menos cincuenta trabajadores de informar de
la remuneracién media por categoria o puesto, desglosada por sexos; garantizar la celebracion
de auditorfas salariales en empresas con al menos doscientos cincuenta trabajadores; y velar

por la introduccién de la cuestion de la igualdad de retribucion en los procedimientos de

189 SALDANA VALDERAS, Eva. “El tratamiento del salario y los beneficios sociales en los planes
de igualdad: insuficiencias y buenas practicas”. Temas Laborales, ntm. 108, 2011, pp. 85-113.

19 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un andlisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, num. 16, 2015, pp. 925-961

191 CAMPS, Victoria. “Transpatencia y brecha salatial”. Revista internacional transparencia e integridad,
num. 6, 2018, pp. 1-5.

192 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902, 2020, de 13 de octubre”. Temas Laborales, num. 156, 2021, pp. 11-49.
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negociacion colectiva!”

. a u carac otestativo ocu 0 goza de una
A pesar de s racter potestativo, este document za de un
notable trascendencia, pues establece compromisos muy concretos para logar una

informacion suficiente de cara a la correcta valoracion de los puestos de trabajo'™.

Ellegislador espafiol responde a estas indicaciones introduciendo con el RDL 6/2019
tres medidas en favor de la transparencia retributiva: la definicién de trabajos de igual valor
(art. 28.1 ET), el establecimiento de la obligacion empresarial de llevar un registro salarial, y
el derecho de los trabajadores a acceder a través de sus representantes en la empresa a dicho
registro (art. 28.2 ET). Los representantes también tendrian derecho a recibir informacion,
al menos una vez al afio, sobre la aplicaciéon del derecho de igualdad de trato y de

oportunidades en la empresa'”.

Mis reciente es el Real Decreto 902/2020, que se articula en torno a dos elementos:
el principio de transparencia retributiva, y la obligacién de dar una igual retribuciéon por

trabajos de igual valor'”

. Asi, en su articulo 3.2 establece que el principio de transparencia
retributiva “Zene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempenado un trabajo de ignal valor de acuerdo con los articulos signientes, se perciba una retribucion
inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean adecnados y necesarios”. La consecucion de este objetivo se
instrumenta a través de varios mecanismos: los registros retributivos, el derecho de

informacién de las personas trabajadoras, la auditoria retributiva, y el sistema de valoracién

de puestos de trabajo.

4.1 LOS REGISTROS RETRIBUTIVOS

193 Puntos 3 a 6 de la Recomendacién de 7 de marzo de 2014

194 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 48.

195 Roales Paniagua, E., (s.f.). El trabajo de igual valor y la transparencia salarial como elementos clave
en la eliminacién de la brecha salarial entre mujeres y hombres. Comunidad para la Investigacion y el
Estudio Laboral y Ocupacional, disponible en: < http:/ /www.cielolaboral.com/el-trabajo-de-igual-valot-
y-la-transparencia-salarial-como-elementos-clave-en-la-eliminacion-de-la-brecha-salarial-entre-
mujeres-y-hombre/> [Acceso el 12 de abril de 2021]

196 CALLAU DALMAU, Pilar. “La aplicacién del principio de igualdad de retribucién contemplado
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Referentes supranacionales y alcance normativo”.
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ntm. 58, 2021, pp. 263-297.
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El RDL 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidad entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, modifica el articulo 28
del Estatuto de los Trabajadores para incluir la obligacion de todos los empresarios de realizar
un registro retributivo. Este registro debe contener los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, que deberin
aparecer desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Su objetivo es garantizar la
transparencia en la configuracion de las percepciones, y el adecuado acceso a la informacion

retributiva de las empresas'”’.

A la llevanza del registro se le suma otra exigencia: si la empresa tiene al menos
cincuenta trabajadores, y el promedio de las retribuciones de los trabajadores de un sexo
supera al del otro en un 25% o mas, el empresario debera incluir en el registro una

justificacion que acredite que dicha diferencia no se debe a motivos disctiminatorios™”.

Aunque la enunciaciéon de estas obligaciones no es compleja, son numerosas las

cuestiones que han surgido al respecto.

En primer lugar, en relacién con la forma de elaborar el registro, el RDL establece
que debe realizarse “con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las precepciones
por sexo_y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de ignal
valor”"”. La primera dificultad radica en que, dependiendo de la opcién que se escoja, el
registro reflejara circunstancias diferentes: si se desagregan las retribuciones por sexo segun
los grupos o categorias profesionales, se medira la desigualdad salarial; y si se hace atendiendo

1200

a los trabajos iguales o de igual valor, se evaluara la discriminacion salarial™. En principio,

parece que el método mas adecuado serfa acudir a los grupos y categorias profesionales, en

21 Ademas, en

cuanto que el volcado y la comparacion de los datos serfa mucho mas sencilla
el articulo 5 del RD 902/2020 se indica que el registro debe contener “comvenientemente

desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos

197 Articulo 5 del RD 902/2020
198 Articulo 28.3 de Estatuto de los Trabajadores.
199 Articulo 7 del RDL 6/2019

20 SAEZ 1LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacion”. Derecho Social y Empresa, num. 12, 2020, pp. 1-26.

2BLAZQUEZ AGUDO, Eva M. “El registro salarial: una simple obligacién con una gran
implicacion”. Femeris, vol. 4, nim. 3, 2019, pp. 5-10.

48



conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable”. Sin embargo, la obligacién contenida en el apartado 1 del articulo 28 ET de retribuir
igualmente los trabajos de igual valor, y el hecho de que las principales sanciones se prevean
en atencion a la vulneracion del principio de no discriminacion, hace necesario acudir a la

*2 En el caso de las empresas que

disgregacion segun el valor de los puestos de trabajo
realicen auditorfas retributivas, el registro debera reflejar necesariamente las medias y
medianas salariales de agrupaciones de trabajo de igual valor, aunque sean categorias

diferentes®”.

En segundo lugar, llama la atencién que el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores solo haga referencia a las percepciones estrictamente salariales (“/os salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla”), obviando el hecho de que el
principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres ha de referirse a todo tipo de

204

percepciones™. Esto se soluciona con el RD 902/2020, que en su articulo 5.2 indica el

registro también debe incluir las “percepciones extrasalariales’.

El periodo temporal de referencia que se debe tener en cuenta para la elaboracion del
registro es, con caricter general, el afio natural. El articulo 5.1 del Real Decteto 902/2020
establece que la informacién debe ser “fiel y actualizada”, por lo que se entiende que los
datos deben ir renovandose a medida que se retribuyan las distintas partidas, sobre todo en
el caso de aquellas que tengan caracter extraordinario. Por su parte, el articulo 5.4 establece
que el registro se puede modificar en el caso de “alteracion sustancial de cualguiera de los elementos

que integran el registro”, aunque no se aclara a qué tipo de alteraciones se refiere®”.

La obligacién de justificar en el registro las diferencias salariales entre hombres y

mujeres del 25% y superiores también plantea diversas cuestiones.

22 BLAZQUEZ AGUDO, Eva M. “El registro salarial: una simple obligacién con una gran
implicacién”. Femeris, vol. 4, nim. 3/2019, pp. 5-10.

203 CALLAU DALMAU, Pilar. “La aplicacion del principio de igualdad de retribucién contemplado
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Referentes supranacionales y alcance normativo”.
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 58, 2021, pp. 263-297

204 BALLESTER PASTOR, Matia Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el diablo en la tierra
del sol”. Femeris, vol. 4, nim. 2/2019, pp. 14-38.

205 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nim. 156/2021, pp. 11-49.
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En primer lugar, no se entiende muy bien el motivo por el que el legislador decidi6
limitar esta obligacion a las empresas que tengan “a/ menos cincuenta trabajadores’™". Ademas,
no se seflala el momento que se ha de tener en cuenta para determinar el nimero de

empleados, lo cual genera inseguridad juridica®”.

En cuanto al calculo de las diferencias salariales, el Estatuto de los Trabajadores
seflala dos bases de comparacion: el conjunto de la masa salarial, y la media de las

percepciones satisfechas®”®

. Como el articulo 28.2 ET permite desagregar por sexo tanto las
retribuciones de los grupos y categorias profesionales como las derivadas de los trabajos
iguales o de igual valor, podria entenderse que, en el caso de que el registro se haya elaborado
atendiendo a esta segunda opcion, el deber de justificaciéon sélo se aplicarfa cuando la
retribuciéon de hombres y mujeres ante trabajos iguales o de igual valor difiera en un 25% o
mas. Esta diferencia es demasiado alta, por lo que habra que considerar que el legislador se
refiere a la diferencia salarial entre sexos en abstracto, teniendo en cuenta la retribucién de

todos los trabajadores de la empresa™

. Esta es la opcién por la que se decanta el RD
902/2020 en las empresas con auditoria retributiva, que en su articulo 6.b) establece que “¢/
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”.

En el caso de que una empresa de al menos cincuenta trabajadores presente una
diferencia salarial de un 25% o mas, debera justificar en el registro que tal diferencia responde

a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras®"”

. Ahora bien, que se
cumpla con esta obligaciéon de justificacion, no significa que se vaya a descartar la existencia
de indicios de discriminacion™'. Asi, no se considerarin justificadas las diferencias de
retribucién ante trabajos iguales (discriminacion directa), si bien se permite la adopcion de

medidas de discriminacién positiva que persigan compensar situaciones de desventaja reales

206 Articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores

27 BLAZQUEZ AGUDO, Eva M. “El registro salarial: una simple obligacién con una gran
implicacién”. Femeris, vol. 4, nam. 3/2019, pp. 5-10

208 Articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores

29 SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Enpresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.

210 Articulo 28.3 ET del Estatuto de los Trabajadores.
211 Articulo 10 del RD 902/2020
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(como las derivadas del embarazo o maternidad). Tampoco se admitiran las diferencias
retributivas entre sexos derivadas de la mayor presencia de uno de ellos en el trabajo a tiempo
parcial y la menor retribucién por hora del mismo, salvo que la medida persiga un fin
legitimo, sea necesaria y adecuada, y en ninguin caso esté basada en el sexo. Cuando la
diferencia retributiva derive de la clasificacién de los puestos de trabajo o de los
complementos salariales, debera probarse que la valoracion se ha realizado en atencion a
criterios neutros, o que los criterios que favorecen especialmente a un sexo eran necesarios
para el desempefio del trabajo y se han compensado mediante criterios que favorecen
también al otro. No es admisible que la diferencia se pretenda justificar por la aplicacion de
convenios colectivos diferentes, ni por complementos individuales voluntarios establecidos

por la empresa discrecionalmente®”.
4.2 EL DERECHO DE INFORMACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

El Real Decreto 902/2020 identifica el derecho de informaciéon de las personas
trabajadoras con su derecho a acceder al registro retributivo®”. Asi, el articulo 28.2 ET
establece que “/as personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los
trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa”. Sin embargo, no se indica a qué
informacién se puede acceder, ni qué sucede en el caso de las empresas en las que no exista

representacion legal de los trabajadores.

Esta laguna ha sido colmada mediante el articulo 5.3 RD 902/2020, que establece
que, cuando un trabajador solicite el acceso al registro y no exista representacion legal en la
empresa, la informaciéon que se le facilitara seran las diferencias porcentuales entre las
retribuciones promediadas entre hombres y mujeres, desagregadas en funciéon de la
naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion. Asi, se prevén dos posibilidades: si
la empresa tiene representantes legales, los trabajadores podran acceder al registro a través
de dicha representacion, que tiene derecho a conocer su contenido integramente. Si no los
tiene, los trabajadores no podran conocer la cuantia de las retribuciones contenidas en el
registro, sino tan solo las diferencias porcentuales que existan entre las retribuciones de los

distintos sexos.

212 SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Enmpresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.

213 Articulo 5.3 RD 902/2020
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También surge la pregunta de si este registro conculca los derechos a la intimidad y
a la proteccion de datos de caracter personal de los trabajadores. En cuanto al derecho a la
intimidad, el Tribunal Constitucional y el Supremo®* ya han sefialado que las retribuciones
no forman parte del ambito personal e intimo del trabajador, sino de la esfera de las relaciones
sociales y profesionales, por lo que no han de reservarse para salvaguardar el respeto a la
intimidad. Ademads, se trata de un elemento esencial del contrato, por lo que no es necesario
recabar el consentimiento individual de los trabajadores para que los representantes sindicales
puedan acceder al mismo***'°. En cuanto al derecho a la proteccién de datos personales,
segin la normativa de proteccion de datos, este no se lesiona: el responsable (el empresario)
actda en cumplimiento de una obligacién legal exigible*’) y esto ampara la elaboracién de
registro y la difusion de su contenido cuando lo soliciten los trabajadores y la representacion

unitaria®®,
4.3 LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Todas las empresas que tengan al menos cincuenta trabajadores deben elaborar un
plan de igualdad, dirigido a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres. La auditorfa salarial constituye uno de los contenidos minimos que deben concurrir
en la fase de diagnostico previa a la elaboracion de todo plan de igualdad®”, lo cual eleva la
capacidad de estos instrumentos para verificar la integracion del principio de igualdad en los

sistemas de gestion de la empresa y medir el riesgo de su incumplimiento™.

214 Sentencia del Tribunal Constitucional (Pleno) num. 142/1993, de 22 de abril (Recurso de
inconstitucionalidad 190/1991); Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo social) nim. 1051/2009,
de 19 de febrero (rec. 6/2008), entre otras.

215 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo social) nim. 1051/2009, de 19 de febrero (rec. 6/2008)

216 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un andlisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, nim. 16, 2015, pp. 925-961.

217 Articulo 8 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protecciéon de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.

218 Pastor Merchante, J., 2021. El registro retributivo en Espafia: ¢para este viaje hacen falta estas
alforjas? ELDERECHO.COM, disponible en: <https://elderecho.com/el-registro-retributivo-en-
espana-para-este-viaje-hacen-falta-estas-alforjas> [Acceso el 10 de mayo de 2021]

219 Articulo 46 de la LO 3/2007
220 GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Marfa José. “Un estandar superior de planes de igualdad: mas

empresas, contenido y controles en la nueva regulacion”. Temas Laborales, nim. 156/2021, pp. 51-92.
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Elarticulo 7 del RD 902/2020 desatrolla esta prevision definiendo los tres principales
objetivos de la auditorfa: la obtencién de la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa cumple el principio de igualdad retributiva entre hombres
y mujeres, la definicién de las necesidades que se deben atender para garantizar la igualdad
retributiva, y el aseguramiento de la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo. El apartado 2 de este precepto vincula la vigencia de la auditorfa a la del plan de

igualdad del que forme parte, si bien permite determinar otra inferior.

Atendiendo a estas previsiones, podemos definir la auditorfa retributiva como un
documento de caracter temporal que forma parte del contenido de los planes de igualdad,
integrandose en la fase de diagnodstico, con el objetivo de garantizar la consecucion del

principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion®'.

El articulo 8 del RD 902/2020 establece que la auditoria retributiva conlleva dos
obligaciones: la realizacién de un diagnostico de la situacion retributiva de la empresa, y el
establecimiento de un plan de actuacién para la corregir las eventuales desigualdades

retributivas.

El diagnéstico de situacion requiere la evaluacion de los puestos de trabajo, tanto en
relacién con el sistema retributivo, como con el sistema de promocién. Esta valoracion ira
dirigida a analizar de forma objetiva los factores estrictamente vinculados con el desarrollo
de la actividad laboral que concurran (o puedan concurrir) en cada puesto de trabajo,
determinar su incidencia y, en funcién de los mismos, puntuar el trabajo. La valoracion tiene
que cumplir una serie de requisitos: debe referirse a cada una de las tareas y funciones de
cada puesto de trabajo de la empresa, debe ofrecer confianza respecto de sus resultados, y ha
ser adecuada a las circunstancias particulares de cada organizacién. También se tiene que
evaluar la relevancia de otros factores desencadenantes de diferencias retributivas o
dificultades en la promocién profesional o econémica, asi como las posibles deficiencias o
desigualdades que se puedan presentar en atencion a las medidas de conciliacion y

corresponsabilidad.

Por su parte, el plan de actuaciéon debe determinar sus objetivos, actuaciones,
cronograma y persona o personas responsables de su implantaciéon y seguimiento, y

desarrollar un sistema de seguimiento y de implementaciéon de mejoras a partir de los

21 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nim. 156/2021, pp. 11-49.
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resultados obtenidos. No se acaba de entender el motivo por el que este plan de actuacion
se ha integrado en la etapa de diagnostico de los planes de igualdad, cuando parece ser mas
propio de la fase de determinacion de objetivos y adopcion de actuaciones concretas. Por

ello, habra que entender que sus medidas deberan contemplarse también en el propio plan

de igualdadzzz.
4.4 EL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

4.4.1 De “igual remuneraciéon por trabajos iguales” a “igual remuneraciéon por

trabajos de igual valor”

La tendencia a minusvalorar los trabajos desempefiados por mujeres hizo que el
principio de igualdad de remuneracién por trabajos iguales resultase insuficiente a la hora de
garantizar los principios de igualdad y no discriminacion. La mayor parte de las desigualdades
no se presentan entre trabajadores de distinto sexo que ocupan el mismo puesto de trabajo,
sino entre aquellos que realizan trabajos y funciones de un valor equivalente pero reciben

retribuciones distintas.

Debemos puntualizar que para considerar que se ha producido un trato
discriminatorio no basta con que exista una diferencia remuneratoria entre trabajos de igual
valor: es necesario que tal diferencia no esté basada en criterios objetivos, y que no resulte
conforme con el principio de proporcionalidad. Asi, cabrfa mencionar el paradigmatico

asunto Wiener (1999)*

bl

en el que se consideré que no era discriminatoria la diferencia
retributiva existente entre los psicoterapeutas psicologos (mayoritariamente mujeres) y los
psicoterapeutas médicos (mayoritariamente hombres) de una misma entidad, a pesar de que
desempenaban funciones similares, por entender que la mayor remuneracién de los segundos

estaba justificada por la diferente formacién requerida y por exigirse de ellos una mayor

disponibilidad™*.

222 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nim. 156, 2021, pp. 11-49.

223 Sentencia del Tribunal de Justicia de 11 de mayo de 1999, Caso Wiener, Asunto C-309/97

224 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacién retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.
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La primera vez que se introdujo la exigencia de remunerar igualmente la mano de
obra masculina y femenina por trabajos de igual valor fue con el Convenio n°100 de la OIT,

en 1951.

Mas tardia fue la regulaciéon de este principio en el ambito comunitario, que no se
produjo hasta la Directiva 75/117/CE. Esta norma desarroll6 el articulo 119 del Tratado de
Roma de 1975, entendiendo que el denominado “principio de igualdad de retribucién” exigia
la eliminacién de discriminaciéon por sexo tanto ante un mismo trabajo como ante trabajos
de igual valor. Sin embargo, el TJUE interpretd este precepto de forma muy restrictiva,
entendiendo que para que se aplicase ante trabajos de igual valor era necesario que se

produjera un desarrollo legislativo comunitario o nacional®®,

Los primeros casos de discriminacién retributiva enjunciados por el Tribunal de
Justicia no fueron muy problematicos, pues se referfan a diferencias existentes entre
trabajadores que desempefaban trabajos iguales (casos Defrenne II y Jenkins). Sin embargo,
no tardaron en surgir cuestiones mas complejas, relativas a puestos de trabajo que no eran
estrictamente iguales. A este respecto cabe destacar los asuntos Wiener (1999), Cadman
(2006) y Kenny (2013)**, en los que el Tribunal consagra la legitimidad de retribuir de forma
distinta trabajos de igual valor siempre que la diferencia esté justificada por motivos

objetivos, proporcionados y no discriminatorios™’.

En el ambito espafiol, el reconocimiento normativo del principio de igualdad salarial
pata trabajos de igual valor se produjo por primera vez con la Ley 11/194, de 19 de mayo,
que lo introdujo en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, aunque sin definir su
concepto. Sin embargo, la primera sentencia del Tribunal Constitucional que aprecid
discriminacién ante remuneraciones diferentes por trabajos de igual valor fue anterior a la
misma: la STC 145/1991%* enjuici6 un supuesto en el que los trabajadores y trabajadoras

estaban divididos en las categorias de “peones” y “limpiadoras’” respectivamente, estando las

225 Sentencia del Tribunal de Justicia de 8 de abril de 1976, Caso Defrenne II, Asunto 43/75.
226 Sentencia del Tribunal de Justicia de 28 de febrero de 2013, Caso Kenny, Asunto C-427/11

27 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacién retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.

228 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) num. 145/1991, de 1 de julio (Recurso de
amparo 175/1989)
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condiciones de la segunda categoria infravaloradas desde el punto de vista retributivo®™. El
Tribunal consideré que para la valoracion y retribucion de los puestos de trabajo no debia
tenerse en cuenta su denominacién o categorfa, sino las funciones efectivamente
desempenadas y las circunstancias objetivas no vinculadas directa o indirectamente con el

sexo de los trabajadores™’

. Yendo mas alla, establece que se podrian tener en cuenta a efectos
retributivos circunstancias vinculadas a trabajos tipicamente masculinos (ej. esfuerzo fisico),
siempre que de forma correlativa se valorasen también factores presentes en trabajos

ocupados mayoritariamente por mujeres (ej. destreza, toxicidad...)”'*”.

También fue relevante la STC 58/1994°” en la que se plante6 si era discriminatorio
que las empleadas de secciones de envasado y expedicion de una empresa cobrasen menos
que los trabajadores masculinos de otras categorfas inferiores y equivalentes, sélo por
concurrir en ellas un elemento de “esfuerzo fisico”. Ante esto, el Tribunal establece tres
principios a la hora de valorar los trabajos: a) cuando existan categorias ocupadas
predominantemente por uno y otro sexo con retribuciones diferentes, y no exista
transparencia en la determinacion de los criterios retributivos, el empleador debe poner de
manifiesto los citados criterios para evitar la sospecha de que la diferencia se ha establecido
en funcion del sexo; b) lo que se debe tener en cuenta no es la identidad de las tareas, sino el
igual valor del trabajo; c) la valoracion del trabajo debe hacerse en atencién a criterios neutros,
que no favorezcan preferentemente a ninguno de los sexos, salvo que sea necesario por la

naturaleza del trabajo™.

229 BALLESTER PASTOR, Matia Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 21

230 ELOSEGUI, Matfa. “Igual salario por trabajo de igual valor”. Persona y Derecho, nam 54, 2006, pp.
119-150.

231 Roales Paniagua, E., (s.f.). El trabajo de igual valor y la transparencia salarial como elementos clave
en la eliminacién de la brecha salarial entre mujeres y hombres. Comunidad para la Investigacion y el
Estudio Laboral y Ocupacional, disponible en: < http:/ /www.cielolaboral.com/el-trabajo-de-igual-valot-
y-la-transparencia-salarial-como-elementos-clave-en-la-eliminacion-de-la-brecha-salarial-entre-
mujeres-y-hombre/> [Acceso el 12 de abril de 2021]

22 BALLESTER PASTOR, Matfa Amparo. La discriminacion retributiva por razén de sexo. Albacete:
Editorial Bomarzo S.L., 2018, p. 21.

233 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nim. 58/1994, de 28 de febrero (Recurso de
amparo 205/1991)

24 REY MARTINEZ, Fernando. “Igualdad entre mujeres y hombres en la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional espafol”. Revista Derecho del Estade, nam. 25, 2010, pp. 5-40.
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En el Real Decreto Legislativo 2/2015, por el que se aprobo el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, se mantuvo la exigencia de igual retribucién para
trabajos de igual valor. Asi, en su articulo 28 se estableci6 la obligaciéon del empresario de
“pagar por la prestacion de un trabajo de ignal valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente,
YV 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”. Sin embargo,
la ausencia de una definiciéon de lo que habfa de entenderse por “trabajo de igual valor”
limitaba enormemente la efectividad practica de esta prevision. Esta cuestion se acabd
abordando mediante la aprobacién del Real Decreto-Ley 6/2019 y el RD 902/2020, que

establecen los criterios que se deben observar para valorar los trabajos.
4.4.2 La valoracion de los puestos de trabajo. El concepto de trabajo de igual valor.

Dos de las cuestiones que mas han dificultado la lucha contra la discriminacién en
materia retributiva son la ausencia de una definicion de lo que ha de considerarse un “trabajo
de igual valor”, y la indeterminacién de los criterios que deben observarse para su valoracion.
LLa Recomendacién de la Comision de 7 de marzo de 2014 trata de afrontar este problema,
estableciendo en su punto 10 el deber de los Estados de “precisar en su legislacion el concepto de
trabajo de ignal valor”y de valorar los trabajos en atencion a “criterios objetivos tales como los requisitos
educativos, profesionales y de formacion, la cualificacion, el esfuergo y la responsabilidad, los trabajos
realizados y la naturaleza de las tareas en cuestion” . A pesar de que esta Recomendacion carece
de imperatividad, esta prevision se incorpora en nuestro ordenamiento mediante el RDL
6/2019%, que modifica el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadotes para establecer que
un trabajo tendra igual valor que otro “wando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su eercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se levan

a cabo en realidad sean equivalentes” .

Mas reciente es el RD 902/2020, que en su articulo 4 completa el contenido del
articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores desarrollando cada uno de sus elementos. De

este modo, al observar los criterios para valorar los puestos de trabajo, por “naturaleza de las

25 RECOMENDACION DE LA COMISION de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del principio
de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia (Texto pertinente a
efectos del EEE) (2014/124/UE)

236 SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Enmpresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26.
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funciones o tareas” hay que entender el contenido esencial de la relacion laboral; por “condiciones
edncativas”, aquellas cualificaciones regladas que guarden relacion con el trabajo desempenado;
por “condiciones profesionales y de formacion”, aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificaciéon del trabajador (ej. experiencia o formacién no reglada) y guarden también
relacién con el trabajo desempenado; y por “factores estrictamente relacionados con el desempenio” y
“condiciones laborales”, aquellos otros elementos que no sean reconducibles a los anteriores pero

que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

También enumera como numerus apertus una serie de factores que pueden ser tenidos
en cuenta a la hora de valorar los trabajos (la penosidad, la minuciosidad, las habilidades
sociales...), y establece tres principios para realizar la valoracion de los puestos de trabajo: el
de adecuacion, que implica que los factores tenidos en cuenta en la valoracién deben estar
relacionados con la actividad y concurrir efectivamente en la misma,; el de totalidad, en cuanto
que deben tenerse en cuenta todas las condiciones del puesto de trabajo, sin invisibilizar ni
minusvalorar ninguna; y el de objetividad, que exige un esfuerzo para dejar de lado los

estereotipos de género y otras consideraciones subjetivas a la hora de valorar el trabajo™’.

El Real Decreto-Ley 6/2019 también modifica el articulo 22.3 ET, relativo a los
sistemas de clasificacion profesional, para exigir que la definicién de los grupos profesionales
se ajuste a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion directa e indirecta
entre mujeres y hombres. En aras a alcanzar este objetivo, el articulo 9 RD 902/2020 exige
que las mesas negociadoras de los convenios colectivos respeten los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad, asi como el principio de igualdad de retribucién para los puestos de
igual valor. LLa negociacién colectiva es un ambito esencial para lograr la efectividad de los
principios de igualdad y no discriminacién en materia retributiva, por lo que, para aprovechar
todo su potencial, es necesario que los miembros de las mesas negociadoras tengan una

formacién adecuada en esta materia, o que reciban asesoramiento sobre este asunto™.

(13

El articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores establece que “e/ empresario esti
obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de ignal valor la misma retribucidn”. Por lo tanto, una

vez hemos determinado los criterios que se deben observar para valorar los trabajos,

237 CALLAU DALMAU, Pilar. “La aplicacion del principio de igualdad de retribucién contemplado
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Referentes supranacionales y alcance normativo”.
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ntm. 58, 2021, pp. 263-297

238 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nim. 156/2021, pp. 11-49.
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debemos responder a otras cuestiones: qué se debe entender por “retribucién”, en qué casos
es admisible comparar la retribucion de los trabajadores, y a quién le corresponde la

valoraciéon de los trabajos.

El concepto de “retribucién” no plantea grandes dificultades. Ya en el Convenio
namero 100 de la OIT se define desde una perspectiva amplia, abarcando “e/ salario o sueldo
ordinario, basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagado por el empleador,
directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este siltimo™*”. Aunque ésta es la
definicion de la que partieron las posteriores regulaciones, en este ambito también ha sido
relevante la jurisprudencia del TJUE, que ha desarrollado este concepto incluyendo cualquier
abono o ventaja, en dinero o en especie, actual o futuro, pagado de forma directa o indirecta
por el empresario al trabajador por razén de su relacién laboral, aunque ésta ya se haya
extinguido. Estas precisiones nos permiten afirmar que el principio de no discriminacion
debe aplicarse a todos los elementos que componen la remuneracion de los trabajadores,
siendo lo relevante que las precepciones se produzcan en el ambito de la relacién de trabajo,
independientemente de si proceden de una disposicién contractual, legal o colectiva, o una

decision discrecional del empresatio™.

La siguiente cuestion que debemos resolver es la del “tercero de comparacion™; es
decir, la determinacion de los casos en los que es pertinente comparar la retribucion de dos
o mas trabajadores. La legislaciéon no se ha pronunciado al respecto, puesto que desde un
primer momento se considerd que se trataba de una cuestion casuistica, que debia ser resuelta
por los tribunales internos atendiendo a cada supuesto concreto. Tampoco el TJUE ha hecho
grandes aclaraciones, si bien cabe destacar dos resoluciones: el asunto Hiogek (2004)*", que

establece que el principio de igualdad de retribucion “/eva implicito que los trabajadores y las

trabajadoras a los que se aplica deben encontrarse en una situacion idéntica o comparable’; y el asunto C-

239 Articulo 1.a) del Convenio nimero 100 de la OIT

290 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacion retributiva por causa del sexo y del
género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral, ntm. 113, 2018, pp.
7-30.

241 Sentencia del Tribunal de Justicia de 9 de diciembre de 2004, Caso Hlozek, Asunto C-19/02
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127/92°*%, que sefiala que el hecho de que los puestos cotejados hayan sido regulados por

convenios diferentes no obsta para poder compararlos y apreciar discriminaciéon®®.

El asunto del “tercero de comparaciéon” es especialmente espinoso, pues
dependiendo de la amplitud con la que se conciba podria llegar a permitirse comparar
trabajos muy diferentes o de distinto valor. El Tribunal Supremo parece haberse decantado
por una interpretacién amplia, al considerar en su Auto de 9 de febrero de 2021°* que era
discriminatorio que los encargados de mantenimiento de una empresa (varones) cobrasen un
mayor salario base que los administrativos (mayoritariamente mujeres), estando ambas
categorias en el mismo nivel. Los recurrentes alegaron que no eran situaciones comparables,
pues las funciones desempenadas en una y otra categoria eran muy diversas; pero el Tribunal
sefialé que el concepto de trabajo de igual valor va mucho mas alla del concepto de “mismas
funciones” a la hora de determinar las situaciones comparables, y que los encargados de
mantenimiento ya gozaban de un plus de penosidad por su diferente funcién. Asi, establece
que “no consta que tengan responsabilidades, conocimientos o titulaciones que les hagan merecedores de mayor

salario base; lo que evidencia la existencia de la discriminacion denunciada”.

Por ultimo, en cuanto a la cuestiéon de quién debe valorar y comparar los trabajos,
hasta el momento han sido los 6rganos judiciales quienes han asumido esta funcioén, al hacer
frente a las eventuales demandas interpuestas por discriminacién salarial. Sin embargo, la
obligacion del empresario incorporada al art. 28 del Estatuto de los Trabajadores de pagar la
misma retribucién por la prestacion de trabajos de igual valor parece imputarle esta

responsabilidad245 .

5. EL FIN DEL PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA:
LA TUTELA DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO Y NO
DISCRIMINACION EN MATERIA RETRIBUTIVA.

El principio de transparencia retributiva persigue poner fin a la opacidad que existe

en la determinacién de los salarios y demas retribuciones en las empresas, para que asf los

242 Sentencia del Tribunal de Justicia de 27 de octubte de 1993, Asunto C-127/92

243 CABEZA PERREIRO, Jaime. “La discriminacion retributiva por razén de sexo como paradigma
de discriminacién sistémica”. Lan Harremanak, nam 25, 2012, pp. 79-98.

244 Auto del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 9 de febrero de 2021 (rec. 3042/2019)

245 SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y hombres tras el
RDL 6/2019: una primera aproximacién”. Derecho Social y Empresa, nam. 12, 2020, pp. 1-26
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trabajadores, representantes de los trabajadores y la Inspeccion de Trabajo puedan conocer
las eventuales situaciones discriminatorias y reclamar la tutela de sus derechos ante los

organos administrativos y judiciales.

El articulo 10 del RD 902/2020 establece que la informacién retributiva derivada de
la aplicacion de esta norma o la ausencia de la misma podra servir para iniciar las acciones
administrativas y judiciales oportunas, asi como para aplicar las sanciones correspondientes.
De este modo, cuando una empresa incumpla las obligaciones previstas en este Real Decreto,
o las cumpla y arrojen resultados que parezcan indicar la presencia de infracciones o
comportamientos discriminatorios, se podra acudir a los mecanismos de tutela administrativa

y judicial previstos en nuestro ordenamiento**.

Ante la escasez de denuncias por parte de los trabajadores y sindicatos, la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social ostenta un papel primordial este ambito, pudiendo actuar por
ruego (por orden de un superior, peticién de otros 6rganos o denuncia), de oficio, o como
actividad planificada. Esta ultima opcién ha ido cobrando relevancia a partir de 2005, cuando
se empezaron a aprobar Planes de Actuaciones de la Inspeccion de Trabajo para la vigilancia
en las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Con el Criterio Operativo
73/2009, la lucha contra la discriminacién salatial pasé a tener un tratamiento especifico, y
esto se positivizé posteriormente con la Ley 35/2010*, que incluye la discriminacién salarial

entre mujeres y hombres como objetivo en el Plan Integrado de Actuacién de la ITSS™.

En la actualidad, las actuaciones de la Inspecciéon de Trabajo en materia de igualdad
de trato y no discriminacién por razén de sexo se engloban en el marco de la Instruccion
3/2011**, que las configura como un 4rea de actuacién permanente en materia de Relaciones
Laborales. Asi, junto con la actividad rogada, se mantendra una actividad programada
permanente centrada en los siguientes ambitos: planes de igualdad y otras obligaciones de la
Ley de Igualdad, discriminacién en la relacién laboral, discriminacion salarial, prevencion de

riesgos laborales con un enfoque de género, acoso sexual y por razén de sexo, discriminacion

24 ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
analisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nam. 156/2021, pp. 11-49.

247 Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.

248 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un andlisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, nim. 16, 2015, pp. 925-961.

249 Instruccién 3/2011, sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para la
vigilancia en las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
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en la negociaciéon colectiva, discriminaciéon en el acceso al empleo, y derechos sobre
conciliacién de la vida familiar y laboral. En principio, los criterios de seleccion de empresas
deben tener en cuenta las informaciones obtenidas previamente que supongan indicios la
25(

existencia de irregularidades™, pero ante la escasez de denuncias es mas habitual que se acuda

a criterios abstractos (numero de trabajadores, sector productivo...)*".

5.1 LA VIA ADMINISTRATIVA

Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden Social** prevé una serie de sanciones
administrativas ante el incumplimiento de la normativa en materia de igualdad y no
discriminacion, estableciendo la responsabilidad de la Inspeccion del Trabajo y Seguridad
Social en el control de la correcta aplicacion de los planes y programas de igualdad pactados

en los convenios colectivos®>.

Segun los articulos 7 y 8 LISOS, seran consideradas infracciones graves el
incumplimiento de las obligaciones en materia de planes y medidas de igualdad de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Estatuto de los Trabajadores, y el convenio colectivo
que sea de aplicacion. Por su parte, seran consideradas muy graves las decisiones unilaterales
de la empresa que impliquen discriminaciones indirectas o indirectas por razén de sexo, asi
como las que vulneren la garantia de indemnidad frente a sujetos que hayan realizado
reclamaciones o ejercitado acciones para exigir el cumplimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacion. También se considera muy grave no elaborar o aplicar los Planes
de Igualdad (para aquellas empresas que estén obligadas a hacerlo), o hacerlo incumpliendo
los términos previstos. La cuantfa de las sanciones por infracciones graves oscilara entre los

626 y los 6.250 euros, y las de las infracciones muy graves entre los 6.251 euros hasta los

187.515.%*

250 Boletin de igualdad de empleo n°3: “Analisis practico del reglamento de planes de igualdad” (3 de
febrero de 2021) Catalogo de publicaciones de la Administracién General del Estado.

251 GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad social ante la
discriminacion retributiva por razén de sexo: un andlisis a la luz del principio de transparencia”. Revista
de Derecho UNED, nim. 16, 2015, pp. 925-961.

252 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

253 Boletin de igualdad de empleo n°3: “Anilisis practico del reglamento de planes de igualdad” (3 de
febrero de 2021) Catalogo de publicaciones de la Administracion General del Estado.

254 Articulo 40 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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La Subseccion 3* bis de la Ley prevé una serie de sanciones adicionales para el caso
de que en la empresa se hayan adoptado decisiones unilaterales discriminatorias, o que el
empresario haya tomado decisiones desfavorables frente a quien haya realizado
reclamaciones o ejercitado acciones destinadas a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacién. Asi, ademas de las sanciones monetarias ya
mencionadas, estas empresas perderan los beneficios derivados de la aplicacion de los
programas de empleo en proporciéon a los trabajadores perjudicados, durante un plazo de
seis meses a dos afios. Esto podra ser sustituido por la obligacién de elaborar y aplicar un
plan de igualdad en la empresa, siempre que la empresa no estuviera obligada ya a hacerlo
legal (que no tengo 50 o mas trabajadores), convencional, o administrativamente. El
incumplimiento de esta obligaciéon conllevarfa la aplicaciéon de las sanciones accesorias

previamente mencionadas.
5.2 PROTECCION JURISDICCIONAL

La lucha contra la brecha salarial también se libra en la via judicial, condenando
aquellos casos en los que la menor retribuciéon de las mujeres es consecuencia de un trato
discriminatorio por razén de sexo. El proceso podra iniciarse tanto a instancia de parte como
de oficio, a raiz de las actas de infraccién o comunicaciones de la Inspeccién de Trabajo y

Seguridad Social acerca de la constatacion de una discriminacion por razén de sex0>,
5.2.1 El procedimiento preferente y sumario y el recurso de amparo

El articulo 53.2 de la Constituciéon Espafola establece el derecho de los ciudadanos
a recabar la tutela de los derechos y libertades reconocidos en el articulo 14 CE (entre otros)
mediante un procedimiento basado en los principios de preferencia y sumariedad y, en su
caso, a través del recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional. Esto aparece reiterado
en el articulo 12.1 de la LO 3/2007, que establece que ““cualguier persona podri recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la ignaldad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion. incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha

producido la discriminacion”.

La regulaciéon de este procedimiento preferente y sumario se articulaba en la Ley

62/1978%°, pero en la actualidad se encuentra dispersa entre las normas de las distintas ramas

255 Articulo 148.c) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social

256 Ley 62/1978, de 26 de diciembre, de Proteccion Jurisdiccional de los Derechos Fundamentales de
la Persona.
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del Derecho. En el ambito del Derecho del Trabajo, la Ley 36/2011, Reguladora de la
Jurisdiccién Social, establece unos mecanismos de tutela urgente y preferente para cualquier
trabajador o sindicato que considere lesionados alguno de sus derechos fundamentales y

»7. Ahora bien, no

libertades publicas, incluida la prohibicién de tratamiento discriminatorio
se trata de un procedimiento laboral especifico, sino que simplemente se afiade a cada
modalidad procesal laboral una serie de particularidades de tramitacion y procedimiento, para
otorgarle las notas de preferencia y sumariedad™®. Asi, se establecen especialidades en orden

a la tramitacién preferente, la acumulaciéon de acciones, la suspension cautelar del acto

impugnado, y la indemnizacion.

El articulo 53.2 CE también prevé la posibilidad de que la tutela contra la
discriminacién se ejercite frente al Tribunal Constitucional, mediante el recurso de amparo.
Tras la LO 6/2007*”, de reforma de la Ley Organica del Tribunal Constitucional, los
requisitos para acceder a esta via se volvieron mas estrictos, buscando reducir el colapso del
Tribunal. Asi, podemos destacar dos nuevos requisitos de admision: la justificacion de la
especial trascendencia constitucional del recurso, y la acreditacién de la necesidad de una

12, Tainclusién

decision sobre el fondo, por razén de su especial trascendencia constituciona
de estas exigencias supone una “objetivacién” del mecanismo de amparo, que ya no se centra
en la protecciéon de los derechos fundamentales de los actores, sino en la satisfaccion de
alguno de los propositos enunciados en el articulo 50.1.b) LOTC*": contribuir a la

interpretacion, aplicacioén o eficacia general de la Constitucion, y determinar el contenido y

alcance de los derechos fundamentales. Asi, este mecanismo pierde su condicién de ultimo

257 Arbellan Matesanz, 1. M., 2003. Constitucion espafiola, Sinopsis articulo 53. Congreso de los Diputados,
disponible en
<https:/ /app.congreso.es/ consti/ constitucion/indice/imprimir/sinopsis_pt.jsprart=53&tipo=2>
[Acceso el 30 de mayo de 2021]

28 OEHLING DE LOS REYES, Alberto. “El articulo 53 de la Constitucién Espafiola de 1978:
esquema de la evolucién y del estado de situacién de sus instrumentos de garantia de los derechos
fundamentales (1978-2017)”. UNED. Revista de Derecho Politico, nim. 100, 2017, pp. 1099-1136.

29T ey Organica 6/2007, de 24 de mayo, por la que se modifica la Ley Organica 2/1979, de 3 de
octubre, del Tribunal Constitucional.

200 OEHLING DE LOS REYES, Alberto. “El articulo 53 de la Constitucién Espafiola de 1978:
esquema de la evolucién y del estado de situacion de sus instrumentos de garantia de los derechos
fundamentales (1978-2017)”. UNED. Revista de Derecho Politico, ndim. 100, 2017, pp. 1099-1130.

201 Ley Otganica 2/1979, de 3 de octubre, del Tribunal Constitucional.
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recurso para la proteccion subjetiva de los derechos fundamentales, dejandola enteramente

en manos de los tribunales ordinarios™”.
5.2.2 Particularidades de la tutela contra la discriminacién. La carga de la prueba.

La LO 3/2007 introduce dos previsiones relevantes en materia de tutela del derecho
ala no discriminacion por sexo: una en materia de capacidad y legitimacion, y otra en relacion

con la carga de la prueba.

En cuanto a la capacidad y legitimacion, establece en su articulo 12 que podran
intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos que versen sobre la
defensa del derecho a la igualdad todas las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las leyes reguladoras de estos procesos. Se exceptuan los litigios sobre acoso
sexual y por razén de sexo, en los cuales la presunta victima sera la unica legitimada. Estas
disposiciones se desarrollan en la Ley de Enjuiciamiento Civil y la Ley Reguladora de la

Jurisdiccién Contencioso-Administrativa®.

En cuanto a la carga de la prueba, el articulo 13 establece que “en aquellos procedimientos
en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razon de
sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ansencia de discriminacion en las medidas adoptadas

Y su proporcionalidad’. Por imperativo del articulo 24.2 CE, esto no sera de aplicaciéon en los

procesos penales.

Esta modificacién de la carga de la prueba no es una novedad, sino que se viene
observando desde hace décadas en el ambito del derecho antidiscriminatorio. Surge a raiz de
la doctrina del Tribunal de Justicia, que, a medida que fue perfilando el concepto de
discriminaci6n indirecta y constatando su gran dificultad probatoria®, inici6 la tendencia de
dejar en manos del empresario, ante una “sospecha” razonable de que un trabajador estaba
sufriendo discriminacion por razén de sexo, la carga de demostrar que su comportamiento

no era discriminatorio. No se trata de una inversion de la carga de la prueba, sino de una

22 AGUILERA MORALES, Marien. “El incidente de nulidad de actuaciones ex articulo 241 LOP]J:
una mala solucién para un gran problema”. Revista Italo-Espasiola de Derecho Procesal, vol. 1, 2018, pp.
109-128.

203 CARBALLO FIDALGO, Marta. “El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacién en
la Ley Organica de 22 de marzo de 2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”. Revista da
Escola Galega de Administracion Phiblica, vol. 1 num. 3, 2006, pp. 9-29.

264 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitatio de no discriminacion retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, nim. 1,2016, pp. 9-29
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“modificaciéon” o “distribuciéon”, en cuanto que el demandante debe presentar indicios

razonables de que efectivamente existe un trato discriminatorio®*®.

Esta doctrina se positivizé en la Directiva 97/80/CE, postetiormente refundida en
la Directiva 2006/54/CE, que establece el deber de los Estados miembros de adaptar su
normativa para que, cuando una persona presente hechos que permitan presumir la existencia
de discriminacién directa o indirecta, corresponda a la parte demandada demostrar que no
ha habido vulneracion del principio de igualdad de trato®’. Inicialmente, para probar la
existencia de discriminacion indirecta, se exigfa que el criterio aparentemente neutro afectase
a una proporcién sustancialmente mayor de miembros de un mismo sexo”® (la denominada
“prueba estadistica”). Sin embargo, a raiz de la jurisprudencia comunitaria sobre
discriminacién por nacionalidad, este critetio se cambia en la Directiva 2006/54/CE, que
pasa a exigir una mera desventaja particular de las personas de un sexo con respecto a las
personas del otro®”, excluyendo aquellos casos en los que el criterio o prictica sea adecuado

y necesario para alcanzar una finalidad legitima®".

Esta medida no es arbitraria: las conductas discriminatorias comportan una gran
dificultad probatoria, tanto por su gran variedad y falta de patrén comun, como por su
habitual apariencia de legitimidadm. Con esta modificacion se pretende evitar la indefension

que se produciria si la carga probatoria recayese exclusivamente en el demandante,

205 QUINTANILLA NAVARRO, Beatriz. Discrinrinacion retributiva. Diferencias salariales por razon de sexo.
Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996, pp. 111-113.

266 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacion, la lesion de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, num. 400, 2016, pp. 17-46.

267 Articulo 19 de la Directiva 2006/54; y 4 de la Directiva 97/80/CE
268 Articulo 2.2 de la Directiva 97/80/CE

260 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacién en el Derecho
comunitario”. Revista de derecho social, nim. 60, 2012, pp. 125-138.

270 Articulo 2.1.b) de la Directiva 2006/54/CE

21 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacion, la lesion de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, naum. 400, 2016, pp. 17-40.
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especialmente a la hora de demostrar la intencionalidad discriminatoria de una medida

aparentemente neutra’’”.

Volviendo al ambito espafiol, debemos destacar que el articulo 13 de la LO 3/2007
no establece la obligacion de la parte demandante de aportar una prueba indiciaria. Esto no
conculcarfa la Directiva 2006/54/CE, que en su articulo 19 permite a los Estados miembros
“tmponer un régimen probatorio mas favorable a la parte demandante”. Sin embargo, nuestro Tribunal
Constitucional ha seguido exigiendo la concurrencia de este requisito, pudiendo destacar,
entre otras” ", la Sentencia 74/2008 de 23 de junio™™, que indica que “es preciso que el trabajador
aporte un indicio razonable de que el acto empresarial lesiona su derecho fundamental, principio de prueba o
prueba verosimil dirigido a poner de manifiesto el motivo oculto que se denuncia y que debe permitir deducir
la posibilidad de su concurrencia. Solo una vez cumplida esta primera e inexcusable carga recaera sobre la
parte demandada la de probar que su actuacion tuvo cansas reales absolutamente extraias a la pretendida
vulneracion, asi como que tenian entidad suficiente para justificar la decision adoptada”. Por su parte, la
Ley Reguladora de la Jurisdicciéon Social también exige en sus articulos 96 y 181.2 la

95275

aportacion de la parte demandante de ‘“Indicios fundados de discriminacion para que le

corresponda al demandado probar que su actuacion no se fundé en el sexo de la parte actora.

Ninguna norma (ni europea ni nacional) ha aclarado qué tipo de pruebas son validas o
qué requisitos se han de cumplir para que se entienda que existen indicios suficientes como
para modificar la carga de la prueba. Sin embargo, si estudiamos la doctrina del Tribunal
Constitucional, podemos extraer algunas formas de indicio que han sido generalmente

admitidas:

— La proximidad en el tiempo entre el ejercicio del derecho fundamental y la actuacion
empresarial.
— La comparacion del demandante con la situacién de otros trabajadores asimilables, en

una situacion general.

272 CARBALLO FIDALGO, Marta. “El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacién en
la Ley Organica de 22 de marzo de 2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”. Revista da
Escola Galega de Administracion Phiblica, vol. 1 num. 3, 2006, pp. 9-29

273 También STC 342/2006, de 11 de diciembre; STC 233/2007, de 5 de noviembre y STC 92/2008,
de 21 de julio.

274 Sentencia del Tribunal Constitucional de 24 de julio de 2008 (rec. 4975/2006)
275 Articulo 96 de la Ley 36/2011
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— La existencia de conflicto o antecedentes discriminatorios o lesivos de derechos
fundamentales, de entidad suficiente para configurar la sospecha de un panorama
discriminatotio.

— La manifestaciéon por parte de la empresa de que la decision se debié a una causa
discriminatoria o lesiva de derechos fundamentales. Dependiendo de su contenido y

contexto, podria operar tanto como indicio como de prueba directa.

— La ausencia flagrante de justificaciéon empresarial.

— El contexto de los acontecimientos®’”.

St bien cabe la posibilidad de que cada uno de estos indicios sea suficiente de forma
aislada, es habitual que la prueba indiciaria requiera la concurrencia de varios elementos
“sospechosos”, que permitan crear una duda razonable sobre si la motivacion del empleador
fue discriminatoria. Sin embargo, esto no dependera del tipo de indicio, sino que habra que

atender a cada caso concreto.

En materia de discriminacion retributiva, destaca como prueba el recurso a la
comparacion estadistica, consistente en analizar las diferencias de retribucién entre
trabajadores o grupos de trabajo disgregados por sexo. Existen diversas formas de comparar
los datos, pero el TJUE recomienda analizar el porcentaje de hombres y mujeres que resultan
beneficiados o favorecidos por la medida empresarial cuestionada. De este modo, atendiendo
a la doctrina de los casos Bilka-Kaufhaus®” y Regina®®, se entenderd que nos encontramos
ante una medida discriminatoria cuando ésta perjudique a un numero mucho mas elevado de
mujeres que de hombres, o cuando el numero no sea tan importante pero perjudique a uno
de los grupos de forma persistente o duradera, salvo que la empresa justifique la diferencia

por razones objetivas”.

En Espafia, la obligacién de las empresas de elaborar un registro salarial disgregado por

sexos facilita el recurso a este tipo de pruebas. A diferencia de la doctrina del TJUE, que no

276 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacion, la lesiéon de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, naum. 400, 2016, pp. 17-40.

277 Sentencia del Tribunal de Justicia de 13 de mayo de 1986, Caso Bilka-Kaufhaus GmbH, Asunto
C-170/841

278 Sentencia del Tribunal de Justicia de 9 de febrero de 1999, Caso Regina, Asunto C-167/97

279 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitario de no discriminacion retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, nim. 1, 2016, pp. 9-29.
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indica qué cifra o porcentaje de diferencia se debe considerar “excesiva”, el Estatuto de los
Trabajadores fija la presuncion de existencia de discriminacion en las diferencias retributivas

entre sexos de un 25% o mas.

En algunos casos, los tribunales no sélo exigen indicios de que la conducta empresarial
pueda deberse a razones discriminatorias, sino también de que el empresario era consciente
de que en el trabajador concurria un elemento susceptible de discriminacién. En el ambito
de la discriminacioén por sexo, es habitual que esto se aplique en los supuestos de embarazo,
de tal modo que la parte que alegue que se ha sufrido discriminacion debera aportar indicios
de que existe un nexo entre el conocimiento de su estado por parte del empresario (o la
persona responsable), y la medida perjudicial®™’. Asi lo indica, entre otras, la STC 92/2008,
de 21 de julio™": “e/ elemento fundamental para apreciar la existencia de una actnacion empresarial
hipotéticamente discriminatoria se basa en el previo conocimiento por el empresario del embarazo de la
trabajadora, por lo que, faltando en el presente caso la acreditacion de la realidad de ese previo conocimiento,
habra de afirmarse la inexistencia de la lesion del derecho a la igualdad del art. 14 CE”. En el ambito
del despido por causas objetivas o disciplinarias, los articulos 53.4 y 55.5 del Estatuto de los
Trabajadores no exigen que el empresario conozca la situacion de embarazo de la trabajadora
para que sea nulo, pero s{ que la decisién extintiva sea procedente por motivos no
relacionados con la misma®*. En estos casos, como indica la STC 124/2009, de 18 de
mayo”, el despido sera nulo con caricter objetivo, al margen de que existan o no indicios o

de que concurra o no un movil discriminatorio.

Una vez introducida la apariencia de discriminacion, se crea una presuncion zuris tantum
en favor del demandante, que el demandado podra destruir bien atacando el propio indicio,

bien refutando la relacién de causalidad supuestamente existente entre el hecho base y el

280 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacién, la lesién de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, num. 400, 2016, pp. 17-46.

281 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nim. 92/2008, de 21 de julio (Recurso de
amparo 6595/2006)

22 NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nim 25, 2012, pp. 19-52.

283 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda), nium. 124,/2009, de 18 de mayo (Recurso de
amparo 11224/2000)
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hecho presunto™

. En el segundo caso, el demandado debera demostrar dos circunstancias:
que la medida impugnada respondia a una finalidad legitima, y que los medios para alcanzarla

fueron necesarios y adecuados.

La concurrencia de una “finalidad legitima” ha de ser apreciada por el juzgador en cada
caso concreto, si bien la jurisprudencia del TJUE ha fijado algunos criterios: no servira como
justificacion la situacion de las finanzas publicas, el interés por mantener unas “buenas
relaciones laborales”, nila supuesta mayor calidad del trabajo desempefiado por los hombres.
Si se admite con caracter general la finalidad de recompensar la experiencia o la antigiiedad,
aunque si se sospecha que este criterio es arbitrario o encubre una discriminacion, debera

probarse que es relevante para el desempefio del trabajOZSS

. En cuanto a la exigencia de que
los medios sean adecuados y necesarios, la jurisprudencia constitucional en materia de
igualdad y prohibiciéon de discriminacién suele acudir al denominado “juicio de
razonabilidad”, aplicandolo de forma especialmente estricta en el ambito de la
discriminaciéon®™’. El Tribunal Constitucional suele descomponer este criterio en dos
requisitos: que la medida persiga un fin constitucionalmente admisible, y que exista una
adecuacion entre la medida y el fin perseguido. Normalmente este juicio de razonabilidad se
acompafia de un juicio de proporcionalidad en sentido estricto, exigiendo que la ponderacion
entre los beneficios y perjuicios causados por la medida tenga un resultado positivo™.
Ademas, en el ambito de la discriminacion retributiva, también se suele acudir al “juicio de

necesidad”, para evaluar la pertinencia de politicas empresariales, complementos salariales, y

criterios retributivos que favorecen especialmente a un sexo en detrimento del otros.

284 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacién, la lesiéon de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, naum. 400, 2016, pp. 17-40.

285 CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitario de no discriminacion retributiva por razén de
género”. Femeris, vol. 2, num. 1, 2016, pp. 9-29.

286 ROCA TRIAS, Encarnacién., AHUMADA RUIZ, M?, Angeles. (24 — 27 de octubre de 2013) Los
principios de razonabilidad y proporcionalidad en la jurisprudencia constitucional espariola. XV Conferencia de los
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propotcionalidad en la jurisprudencia constitucional”. Roma.
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El articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores obliga a las empresas con al menos
cincuenta trabajadores a justificar, cuando el registro retributivo arroje una diferencia
retributiva de al menos un 25% entre ambos sexos, que tal diferencia no responde a motivos
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras. Como indica el articulo 10.2 del Real
Decreto 902/2020, el cumplimiento de esta exigencia en ningun caso podra aplicarse para
descartar la existencia de indicios de discriminacion, pues para destruir el indicio no basta
con que se alegue que la diferencia no responde a motivos discriminatorios, sino que es

necesario que realmente exista una justificacién objetiva y adecuada.

El segundo parrafo del articulo 13 de la LO 3/2007 establece la posibilidad de que los
jueces recaben, a instancia de parte, “/nforme o dictamen de los organismos priblicos competentes” sobre
la aplicacion de las reglas de distribucion de la carga de la prueba en materia de discriminacién
por razén de sexo. Estos dictamenes pueden perseguir varios fines probatorios: verificar la
existencia de un impacto adverso sobre el colectivo femenino en supuestos de discriminacion
indirecta; justificar la pertinencia de una medida de accién positiva; acreditar el igual o distinto
valor de los trabajos comparados; y prestar un servicio de asesoramiento al 6rgano judicial.
Asi, pueden revestir varias formas: prueba de informes, prueba pericial, y asesoramiento

institucional®.

Esta posibilidad se ha extendido mediante la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social a
la discriminacién por orientacion sexual, origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad y acoso™. Tanto esta Ley como la O 3/2007 lo prevén como un recurso

potestativo, que el 6rgano judicial s6lo tendra que admitir si lo considera “/i#il y pertinente™".

5.2.3 Nulidad de las practicas discriminatorias y garantia de indemnidad

El articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores establece dos principios: por un
lado, declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar
a situaciones de discriminacién directa o indirecta. Y por otro, declara también nulas las

ordenes y decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable frente a los

289 LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacién, la lesiéon de derechos
fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafiol”. Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, num. 400,2016, pp. 17-46.

290 Articulo 95.3 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.
291 Articulo 13 de la LO 3/2007
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trabajadores que hayan realizado reclamaciones o ejercitado acciones dirigidas a exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Ambas previsiones se encuentran también recogidas en la LO 3/2007: el articulo 10
declara nulos y sin efecto los actos y clausulas que causen discriminacién por razén de sexo,
y los vincula a la obligacién del pago de una reparaciéon o indemnizacion; y el articulo 9
consagra el caracter discriminatorio de las eventuales represalias que se puedan adoptar
contra los trabajadores que hayan tomado medidas para impedir su discriminacién y exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato.

La garantia de indemnidad de estos preceptos forma parte del contenido del articulo
14 CE, y no debe confundirse con la garantfa por acciones judiciales que deriva del derecho
a la tutela judicial efectiva del articulo 24.1 CE. En primer lugar, porque el incumplimiento
de esta disposicion vulneraria el principio de igualdad y no discriminacion, no el derecho a la
tutela judicial efectiva; y, en segundo lugar, porque esta garantia no sélo protege a los titulares
del derecho reclamado, sino también a los testigos o terceras personas defensoras del

Q
derecho®.

Anteriormente, la unica practica empresarial que la jurisprudencia constitucional
consideraba lesiva de la garantia de indemnidad era el despido. En la actualidad, se entiende
que este derecho puede oponerse frente a todo acto represivo procedente de los poderes
empresariales, independientemente de la forma que revista. Asi, podran impugnarse
sanciones disciplinarias, desplazamientos, traslados, cambios de horario, perjuicios
econémicos, trabas en la promocion profesional... siempre que se entienda que han sido
utilizadas como represalia por el ejercicio de acciones o la realizacién de reclamaciones

dirigidas a obtener la restituciéon de derechos que se consideran lesionados.

En cuanto a su ambito temporal, la proteccién derivada de la garantia de indemnidad
no sélo se extiende a la vigencia del contrato, sino que también se puede aplicar en momentos
previos y posteriores a la misma. Asi, a la hora de la contratacion, los trabajadores no pueden
verse perjudicados por las acciones o reclamaciones que hubieren ejercitado en trabajos
anteriores, lo cual suele suceder especialmente cuando se pretende la readmision en la misma

empresa o la admision en una del mismo grupo. A este respecto podemos mencionar la STC

22 NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan Harremanak, nam. 25, 2012, pp. 19-52.
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87/2004, de 10 de mayo™, que otorgd el amparo a una trabajadora que habia quedado en
situaciéon de empate en un concurso para la adjudicacion de un puesto de trabajo, y que, a la
hora de decidir, fue descartada después de que varios miembros de la comision de seleccion
desaconsejaran su contratacion y se desecharan criterios para deshacer el empate que la
habrian favorecido. En cuanto a las represalias tras la extincion del contrato, debemos
destacar la STJCE de 22 de septiembre de 1998™, que al enjuiciar el caso de un empresario
que se habia negado a suministrar referencias de una antigua trabajadora por las
reclamaciones que ésta habfa realizado contra la empresa, decide extender la protecciéon
frente a las represalias a todos los actos y conductas empresariales en respuesta al ejercicio
de acciones judiciales del trabajador, independientemente del momento en el que se

produzcan™.
6. CONCLUSIONES

Primera

La brecha salarial es la diferencia existente, en perjuicio de las mujeres, entre los
salarios promedio de los hombres y mujeres que tienen un trabajo asalariado. Es un
fenémeno persistente en la actualidad, que constituye una suerte de reminiscencia de las
desigualdades que histéricamente han existido entre ambos sexos. La igualdad retributiva
entre hombres y mujeres ha sido objeto de interés de los distintos legisladores desde hace

décadas, y, sin embargo, es un objetivo que a dia de hoy no se ha alcanzado en su plenitud.

El Derecho no es una rama estatica, y prueba de ello es la evolucién que ha
experimentado el tratamiento de esta materia a lo largo de los afios. A medida que la mujer
ha ido adquiriendo relevancia como sujeto politico, mayor ha sido la implicaciéon de los
instrumentos juridicos a la hora de reconocer y tratar de solventar las desigualdades de las
que era objeto, pasando de una concepcion meramente formal del derecho a la igualdad entre
sexos a normas y politicas que llegan a incidir en la esfera interna o privada de los sujetos

para impulsar este objetivo.

293 Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) num. 87/2004, de 10 de mayo (Recurso de
amparo 3534/2001)

294 Sentencia del Tribunal de justicia de 22 de septiembre de 1998, Caso Coote, Asunto C-185/1997.

295 ALVAREZ ALONSO, Diego. La garantia de indemnidad del trabajador frente a represalias empresariales.
Albacete: Editorial Bomarzo, S.L, 2005, pp. 95-120.
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Este estudio en ningin momento pretende minusvalorar los grandes avances que se
han producido y se siguen produciendo en el ambito de la igualdad retributiva, pero el hecho
de que este fendmeno experimente una tendencia positiva no significa que su estudio y
tratamiento deba abandonarse. La brecha salarial no sélo tiene consecuencias petjudiciales
sobre las mujeres trabajadoras a nivel particular, sino que también supone un lastre para el
desarrollo social y econémico global, lo que aconseja la adopcién de medidas que aceleren

su reduccion y desaparicion.
Segunda

La discriminacién retributiva es una de las multiples manifestaciones de la
discriminacién por razén de sexo, y constituye una de las principales causas que explican la
brecha salarial. Puede dividirse en dos vertientes: la discriminacién retributiva directa, y la

discriminacion retributiva indirecta.

La brecha salarial es un fenémeno complejo y polifacético, por lo que su
identificacion con la discriminacion retributiva directa (menor retribucion de las mujeres para
trabajos iguales) es simplista y erronea. Los tiempos en los que era habitual que hombres y
mujeres fueran retribuidos de forma distinta por el mismo trabajo han quedado atras, si bien
eso no impide que, de forma puntual, los tribunales conozcan de reclamaciones de mujeres
que reciben una menor retribucién por el mero hecho de serlo. En la actualidad, esta
discriminacion se produce mayoritariamente de forma oculta, lo cual ha impulsado reformas
normativas y jurisprudenciales que permiten apreciar la existencia de discriminaciéon cuando
se puede deducir razonablemente que una trabajadora habria recibido un trato mejor si fuera

hombre.

Mucho mas relevante y habitual es la discriminacién indirecta, que es aquella que
tiene lugar cuando un criterio aparentemente neutro produce de forma injustificada una
desventaja para las personas de un sexo con respecto al otro. En materia retributiva, existen
dos manifestaciones fundamentales: la menor retribucién por hora del trabajo parcial, y la

incorrecta valoracion de los trabajos.

El trabajo a tiempo parcial se encuentra mayoritariamente ocupado por mujeres, por
lo que la menor remuneracién por hora del mismo se considerara discriminatoria siempre
que no responda a razones objetivas y justificadas, ajenas al sexo de los trabajadores. Por su
parte, la incorrecta valoraciéon de los trabajos deriva de la tendencia a minusvalorar las

actividades, habilidades y cualidades consideradas tipicamente femeninas, en contraposicioén
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con la sobrevaloracion o la toma en consideracion de forma preponderante de los trabajos y
cualidades que tradicionalmente se adscriben a los varones. Esta valoracion errénea se refleja
tanto a la hora de realizar la clasificacién profesional como de definir la estructura y los
complementos salariales, lo que se traduce en una menor remuneracion de los trabajos y

tareas desempefadas mayoritariamente por mujeres.

Las medidas de accién positiva han demostrado ser un mecanismo adecuado para la
impulsar la equiparacion retributiva entre hombres y mujeres, si bien su legitimidad depende
de que se cumplan los requisitos de razonabilidad y proporcionalidad al fin perseguido.
Destaca la obligacién de elaborar Planes de Igualdad, que vincula a todas las empresas con

al menos cincuenta trabajadores en su plantilla.
Tercera

El principio de transparencia retributiva es un pilar fundamental para la lucha contra
la brecha salarial, pues es aquel que permite conocer e identificar las desigualdades
retributivas que se presentan entre hombres y mujeres. Es por esto que las normas mas
recientes en materia de igualdad han ido dirigidas a establecer y desarrollar mecanismos para
su consecucién, entre las cuales podemos destacar el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, que aplica el principio de transparencia retributiva a través de los siguientes
instrumentos: el registro retributivo, la informacion de las personas trabajadoras, la auditoria

retributiva, y el sistema de valoracién de puestos de trabajo.

Todas las empresas estan obligadas a elaborar un registro retributivo, en el que se
contendran los valores medios de los salarios, complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla desagregados por sexo. El objetivo de este instrumento es poder
identificar las diferencias retributivas existentes entre los trabajadores y trabajadoras de una
empresa, y, en su caso, valorar si se encuentran o no justificadas. Las empresas de mas de
cincuenta trabajadores en las que exista una diferencia retributiva entre ambos sexos igual o
superior al 25% deberan justificar en el registro que tal diferencia no obedece a motivos
discriminatorios, lo cual no obstara a que se pueda apreciar la existencia de indicios de

discriminacién y abrir las diligencias pertinentes.

Los trabajadores tienen derecho a acceder a este registro a través de sus
representantes legales en la empresa. En aquellas entidades en las que no exista esta

representacion, los trabajadores también gozaran del derecho a la informacién, pero solo
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podran conocer las diferencias porcentuales existentes entre las retribuciones de trabajadores

y trabajadoras dentro de la empresa.

La auditoria retributiva es uno de los contenidos minimos que deben contener los
Planes de igualdad, que persigue identificar y resolver las deficiencias en materia de igualdad
retributiva que se detecten en las empresas. Conlleva dos obligaciones: por un lado, debe
realizarse un diagnoéstico de los sistemas retributivos y de promociéon de la empresa,
ponderando los factores que concurren en cada puesto de trabajo para asignarlos una
valoracién, y teniendo en cuenta otros elementos que puedan generar desigualdades. Por
otro, deben determinarse una serie de actuaciones y objetivos para la correccion de las

desigualdades retributivas detectadas, que seran objeto de seguimiento y mejora.

Por dltimo, el principio de igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor
implica dos exigencias: por un lado, deben determinarse los criterios que han de observarse
para valorar los puestos de trabajo; y por otro, debe definirse el concepto de trabajo de igual
valor. Ambos elementos han sido incorporados a nuestro ordenamiento por la normativa
reciente, de tal modo que se entiende un trabajo tiene 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 desemperio y las condiciones laborales
en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes™”. Asi, se fijan una serie de
criterios objetivos que se deben observar a la hora de valorar los distintos puestos de trabajo,

que en todo caso deben respetar los principios de adecuacién, totalidad y objetividad.
Cuarta

Los nuevos instrumentos previstos en materia de transparencia retributiva persiguen
detectar las eventuales discriminaciones retributivas por razén de sexo que se produzcan en
el ambito laboral, para asi poder acudir a los mecanismos tutela administrativa y judicial y

lograr la sancién y cesacion de estas conductas.

En cuanto a la tutela administrativa, la Ley sobre Sanciones e Infracciones en el
Orden Social configura como infracciones graves el incumplimiento de las obligaciones en
matetia de igualdad previstas en la LO 3/2007, el Estatuto de los Trabajadores, y el convenio
colectivo que sea de aplicacion. Por su parte, seran infracciones muy graves las decisiones
unilaterales de la empresa que incurran en discriminaciéon por razon de sexo, la violacion de

la garantfa de indemnidad de aquellas personas que hayan realizado reclamaciones o

2% Articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores
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ejercitado acciones para exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no

discriminacion, y el incumplimiento de la obligacién de elaborar los planes de igualdad.

La tutela jurisdiccional del derecho a la igualdad y no discriminaciéon por razén de
sexo presenta una serie de particularidades. En primer lugar, al tratarse de derechos y
libertades reconocidos en el articulo 14 de la Constituciéon Espafiola, su tutela se sustanciara
en un procedimiento preferente y sumario, y se permitira a los sujetos acudir al recurso de
amparo. En segundo lugar, se produce una modificacion de la carga de la prueba, que supone
que cuando un sujeto presente indicios razonables de que se ha producido una situaciéon
discriminatoria correspondera al demandado probar que su actuacién no estaba basada en el
sexo de la persona afectada. Por ultimo, todas las decisiones, practicas y preceptos que den
lugar a discriminaciones directas o indirectas, y toda represalia adoptada contra los
trabajadores que hayan tomado medidas para exigir el cumplimiento del principio de igualdad
de trato y no discriminacion, seran declaradas nulas de pleno derecho por los tribunales, y
exigiran la restitucion del sujeto afectado a la situacion en la que se encontraba en el momento

de la infraccién.
Quinta

Las recientes reformas en materia de transparencia retributiva suponen un
importante avance en aras a la consecucion del principio de igualdad de retribucién entre
hombres y mujeres. En un contexto juridico en el que el principio de igualdad entre sexos se
encuentra sobradamente reconocido, y en el que pesar de ello persiste una brecha salarial
entre hombres y mujeres, resulta adecuada e incluso necesaria la prevision de instrumentos
que busquen de forma activa la identificacién y reduccion de las situaciones discriminatorias

que causan esta desigualdad.

Los mecanismos previstos en el Real Decreto 902/2020, si bien petsiguen fines
legitimos, adolecen de una importante complejidad. La elaboraciéon de los Registros
retributivos es dificultosa; y la posibilidad de escoger entre varias opciones a la hora de
desagregar las retribuciones por sexos compromete su efectividad, pues los resultados
arrojados pueden variar dependiendo del método utilizado. La doctrina ha realizado grandes
esfuerzos para determinar cual es la forma 6ptima de realizar estos registros de acuerdo con
los objetivos perseguidos por la ley, pero no hay ninguna certeza de que los empresarios
vayan a atender a estas interpretaciones. También llama la atencién que el deber de justificar
las diferencias retributivas entre sexos de un 25% o mas no vaya acompafiado de forma

terminante de la obligacién de los empresarios de solucionar por su cuenta, sin necesidad de
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mandato externo, aquellas situaciones de desigualdad detectadas en el registro que claramente

no respondan a criterios objetivos, en lugar de limitarse a excusarlas.

La elaboracién auditorias retributivas no sélo conlleva dificultades técnicas, sino que
también requiere que exista una voluntad y un compromiso real por parte de las empresas
para lograr su efectividad. Si este tipo de instrumentos se imponen sin que exista un auténtico
conocimiento sobre la necesidad de adoptar estas medidas, es facil que los empresarios
acaben recurriendo a férmulas y objetivos manidos y genéricos, vacios de contenido, como

ha sucedido en muchos casos con los planes de igualdad.

Por ultimo, la definicién del concepto de trabajo de igual valor y el establecimiento
de criterios para la valoracion de los puestos de trabajo son medidas esenciales para la
efectividad del principio de igualdad de retribucion para trabajos de igual valor, y sorprende
que se hayan adoptado de forma tan tardfa en comparacioén con el reconocimiento del mismo.
Si bien los criterios previstos en el Real Decreto 902/2020 han sido criticados por su
generalidad, esta medida marca una tendencia positiva en materia de igualdad de retribucion,
mas enfocada en la prevencion de las desigualdades retributivas que en la mera deteccion de

las ya existentes.

Sin perjuicio de la necesidad de mejora de los instrumentos dirigidos a descubrir las
desigualdades retributivas en las empresas, considero que las futuras medidas en materia de
igualdad retributiva deben ir dirigidas quizas no tanto a la identificacion de las infracciones
ya producidas, como a la prevenciéon de nuevas situaciones discriminatorias. La mera
deteccion y sancion de los quebrantamientos de la normativa en materia de igualdad, si bien
tiene utilidad como mecanismo disuasorio, es una opcion lenta y dificultosa, que deja la
eliminacién de la brecha salarial casi en exclusiva en manos de los futuros avances sociales y

culturales.

Opino que la imposicion, desarrollo y generalizaciéon de mecanismos de valoracion
objetiva de los puestos de trabajo es una medida 6ptima desde el punto de vista preventivo,
cuyo impulso debe priorizarse por parte de los poderes publicos no solo para equiparar las
retribuciones de las mujeres trabajadoras a las de los varones, sino también para lograr un
sistema retributivo mas justo con caracter general. Ello sin perjuicio de que se adopten de
forma complementaria politicas dirigidas a acabar con las diferencias sociales y culturales
entre hombres y mujeres, que explican en gran parte la preexistencia de la brecha salarial en

nuestros dias.

78



79



7. BIBLIOGRAFIiA

Libros:

ALVAREZ ALONSO, Diego. La garantia de indemnidad del trabajador frente a represalias
empresariales. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L, 2005.

BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. La discriminacion retributiva por razon de sexo.
Albacete: Editorial Bomarzo S.1.., 2018.

CASTRO CONTE, Macarena. E/ sistema normativo del salario: ley, convenio colectivo,
contrato de trabajo y poder del empresario. Madrid: Dykinson, 2007.

MARTINEZ MORENO, Carolina. Brecha salarial de género y discriminacion retributiva:

cansas y vias para combatirlas. Albacete: Editorial Bomarzo, S.L., 2019.

QUINTANILLA NAVARRO, Beatrtiz. Discriminacion retributiva. Diferencias salariales
por razon de sexo. Madrid: Marcial Pons, Ediciones Juridicas y Sociales, S.A. 1996.

Revistas:

AGUILERA MORALES, Marien. “El incidente de nulidad de actuaciones ex articulo
241 LOPJ: una mala solucién para un gran problema”. Revista Italo-Espasiola de Derecho Procesal,
vol. 1, 2018, pp. 109-128.

ARENAS VIRUEZ, Margarita. “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres
y hombres: anilisis del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubte”. Temas Laborales, nam. 156,
2021, pp. 11-49.

BALLESTER PASTOR, Matia Ampatro. “El RDL 6/2019 para la garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:

Dios y el diablo en la tierra del sol”. Feweris, vol. 4, num. 2, 2019, pp. 14-38.

BLAZQUEZ AGUDO, Eva M. “El registro salarial: una simple obligacién con una
gran implicacion”. Femeris, vol. 4, nam. 3, 2019, pp. 5-10.

CABEZA PERREIRO, Jaime. “La discriminacién retributiva por razén de sexo

como paradigma de discriminacion sistémica”. Lan Harremanak, ndm 25, 2012, pp. 79-98.

CALLAU DALMAU, Pilar. “La aplicacién del principio de igualdad de retribucion

contemplado en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Referentes supranacionales y

80



alcance normativo”. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, num. 58, 2021,
pp. 263-297

CAMPS, Victoria. “Transparencia y brecha salarial”. Revista internacional transparencia e

integridad, nim. 6, 2018, pp. 1-5.

CARBALLO FIDALGO, Marta. “El principio de igualdad y la tutela contra la
discriminacion en la Ley Organica de 22 de marzo de 2007 para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres”. Revista da Escola Galega de Adprinistracion Priblica, vol. 1 nam. 3, 2000, pp.
9-29.

CRESPI, Marfa del Mar. “El principio comunitario de no discriminacion retributiva

por razén de género”. Femeris, vol. 2, num. 1, 2016, pp. 9-29.

ELOSEGUI, Maria. “Igual salario por trabajo de igual valotr”. Persona y Derecho, nim
54, 20006, pp. 119-150.

GARCIA LOMBARDIA, Sandra. “El papel de la inspeccién de trabajo y seguridad
social ante la discriminacion retributiva por razén de sexo: un analisis a la luz del principio

de transparencia”. Revista de Derecho UNED, num. 16, 2015, pp. 925-961.

GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria José. “Un estandar superior de planes de
igualdad: mas empresas, contenido y controles en la nueva regulacion”. Temas Laborales, nam.

156, 2021, pp. 51-92.

LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminaciéon en el
Derecho comunitario”. Revista de derecho social, nam. 60, 2012, pp. 125-138.

LOUSADA AROCHENA, J. Fernando. “La prueba de la discriminacion, la lesién
de derechos fundamentales y el acoso sexual y moral en el proceso laboral espafnol”. Estudios

financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos prdcticos: recursos humanos, nim. 400,

2016, pp. 17-46.

MARTIN SERNA, Celia. “Tutela antidiscriminatoria: el principio de igualdad y el
derecho a la no discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales”. Quaderns de

Ciencies Socials, nam. 34, 2016, pp. 4-32.

NOGUEIRA GUSTAVINO, Magdalena. “El principio de igualdad y no
discriminaciéon en las relaciones laborales: perspectiva constitucional reciente”. Lan

Harremanak, nam 25, 2012, pp. 19-52.

81



NUNEZ, Maria-Gloria. “Politicas de igualdad entre varones y mujeres en la segunda
republica espafiola”. Espacio, Tiempo y Forma, Serie 17, H.“ Contempordanea, num. 11, 1998, pp.
393-445.

OEHLING DE LOS REYES, Alberto. “El articulo 53 de la Constitucién Espafiola
de 1978: esquema de la evolucion y del estado de situacion de sus instrumentos de garantia
de los derechos fundamentales (1978-2017)”. UNED. Revista de Derecho Politico, num. 100,
2017, pp. 1099-1136.

PERELLO DOMENECH, Isabel. “El principio de proporcionalidad y la

jurisprudencia constitucional”. Jueces para la democracia, nim. 28, 1997, pags. 69-75.

REY MARTINEZ, Fernando. “Igualdad entre mujeres y hombres en la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional espafiol”. Revista Derecho del Estado, nim. 25, 2010,

pp. 5-40.

RODRIGO ROJO, Carmen. “La situacion de las mujeres espafiolas en el mercado

de trabajo ¢Diferencia o discriminacion?”. Trabajo: Revista iberoamericana de relaciones laborales,

num. 17, 2006, pp. 17-19

RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana. “La discriminacién retributiva pot causa
del sexo y del género: factores desencadenantes y pautas de solucion”. Documentacion Laboral,

nam. 113, 2018, pp. 7-30.

SABATER, Marfa Carmen. “La interaccién trabajo-familia. La mujer y la dificultad
de la conciliacion laboral”. Lan Harremanak, nam. 30, 2014-1, pp. 163-198.

SAEZ LARA, Carmen. “Registro salarial e igualdad retributiva entre mujeres y
hombres tras el RDL 6/2019: una primera aproximacion”. Derecho Social y Empresa, num. 12,

2020, pp. 1-26

SALDANA VALDERAS, Eva. “El tratamiento del salario y los beneficios sociales
en los planes de igualdad: insuficiencias y buenas practicas”. Temas Laborales, num. 108, 2011,

pp. 85-113.

SELMA PENALVA, Alejandra. “Algunas reflexiones practicas en torno a la
elaboracién de los planes de igualdad en las empresas”. Revista General de Derecho del Trabajo y

de la Seguridad Social, nam. 46, 2017, pp. 49-91.

82



VELA DIAZ, Raquel. “En el camino judicial correcto en materia de brecha salarial

de género en Espafia: un avance jurisprudencial relevante”. Derecho y Cambio Social, nam. 55,

2019, pp. 527-543.
Conferencias:

MARTINEZ, C., COROMINAS, A., COVES, AM., LUSA, A. E/ principio de ignaldad
de retribucion y la valoracion de puestos. [Sesion de conferencia]. II Congreso Internacional de
Ingenierfa Industrial. “Trascendiendo fronteras. Retos y Estrategias de la Globalizacion”.

Villahermosa. México.

ROCA TRIAS, Encarnacién., AHUMADA RUIZ, M*. Angeles. (24 — 27 de octubre
de 2013) Los principios de ragonabilidad y proporcionalidad en la jurisprudencia constitucional espasiola.
XV Conferencia de los Tribunales Constitucionales de Italia, Portugal y Espafna “Los

principios de razonabilidad y proporcionalidad en la jurisprudencia constitucional”. Roma.

SANCHEZ, Niria., TRINIDAD, Albert., RECIO, Carolina., TORNS, Teresa. (30
de junio y 1 y 2 de julio de 20106). La brecha salarial y las desigualdades de género en el mercado de
trabajo espaniol |Sesion de conferencia]. XII Congreso Espafiol de Sociologia “Grandes
transformaciones sociales, nuevos desafios para la sociologia”. Laboral Ciudad de la Cultura,

Gijon, Asturias, Espana.
Informes

Oficina Internacional del Trabajo (2019). Informe mundial sobre salarios 2018 /2019: ;Qué

hay detrds de la brecha salarial de género? Ginebra, Suiza: Organizacion Mundial del Trabajo
Paginas web:

Arbellan Matesanz, I. M., 2003. Constitucién espafiola, Sinopsis articulo 53. Congreso
de los Diputados, disponible en
<https:/ /app.congtreso.es/consti/ constitucion/indice/imprimir/sinopsis_pr.jsprart=53&ti
po=2> [Acceso el 30 de mayo de 2021]

Fernandez, A., 2013. La discriminacién en el trabajo (I): discriminaciones directas.
[Blog| AFlabor, Blog sobre Derecho Laboral, Recursos Humano y Empleo, disponible en:
<https:/ /aflabor.wordpress.com/2013/01/24 /la-discriminacion-en-el-trabajo-i-

discriminaciones-directas/> [Acceso el 17 de abril de 2021].

83



Instituto de las Mujeres, Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de
Genero, 2021. Bienvenida a la red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red
DIE). IGUALDADENILAEMPRESA.ES, disponible en <
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE /home.htm> [Acceso el 15 de junio de
2021].

Instituto Nacional de Estadistica, 2020. 2.1 Salario anual medio, mediano y modal.
Salario por hora. Brecha salarial de género (no ajustada) en salarios por hora. INE.ES,
disponible en
<https://www.ine.es/ss/Satellite’LL=es_ ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=
1254735110672&pagename=ProductosY Servicios%2FPYSLayout> [Acceso el 14 de
febrero de 2021]

Pastor Merchante, J., 2021. El registro retributivo en Espafia: spara este viaje hacen
falta estas alfotjas? ELDERECHO.COM, disponible en: <https://elderecho.com/el-
registro-retributivo-en-espana-para-este-viaje-hacen-falta-estas-alforjas> [Acceso el 10 de

mayo de 2021]

Roales Paniagua, E., (s.f.). El trabajo de igual valor y la transparencia salarial como
elementos clave en la eliminacién de la brecha salarial entre mujeres y hombres. Comunidad
para  la  Investigacion y el  Estudio  Laboral y  Ocupacional,  disponible  en:
<http://www.cielolaboral.com/ el-trabajo-de-igual-valot-y-la-transparencia-salatial-como-
elementos-clave-en-la-eliminacion-de-la-brecha-salarial-entre-mujeres-y-hombre/> [Acceso

el 12 de abril de 2021]

Ruiz Chacon, M.J., 2018. Hacia la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en
Espafia. FOREILAB. Foro Espasiol de Laboralistas, disponible en <https://forelab.com/wp-
content/uploads/hacia_la_igualdad_retributiva_entre_mujeres_y_hombres_en_espana-

maria_jesus_ruiz_chacon.pdf> [Acceso el 30 de marzo de 2021].

84



8. ANEXOS

ANEXO I: RESOLUCIONES JUDICIALES

Tribunal de Justicia

— Sentencia del Ttribunal de Justicia de 8 de abril de 1976, Caso Defrenne II, Asunto 43/75.
— Sentencia del Tribunal de Justicia de 31 de marzo de 1981, Caso Jenkins, Asunto 96/80.

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 13 de mayo de 1986, Caso Bilka-Kaufhaus GmbH,
Asunto C-170/841

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 1 de julio de 1986, Caso Dato-Druck GmbH,
Asunto 237/85

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 17 de octubre de 1989, Caso Danfoss, Asunto
109/88

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 8 de noviembre de 1990, Caso Dekker, Asunto C-
177/88

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 27 de octubre de 1993, Asunto C-127/92

— Sentencia del Tribunal de justicia de 22 de septiembre de 1998, Caso Coote, Asunto C-
185/1997.

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 9 de febrero de 1999, Caso Regina, Asunto C-
167/97

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 11 de mayo de 1999, Caso Wiener, Asunto C-
309/97.

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 16 de septiembre de 1999, Caso Abdoulaye, Asunto
C-218/98

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 10 de febrero de 2000, Caso Deutsche Telekom,
Asunto C-50/96.

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 27 de mayo de 2004, Caso Edeltraud, Asunto C-
285/02

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 9 de diciembre de 2004, Caso Hlozek, Asunto C-
19/02

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 3 de octubre de 2006, Caso Cadman, Asunto C-
17/05

— Sentencia del Tribunal de Justicia de 28 de febrero de 2013, Caso Kenny, Asunto C-
427/11
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— Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Primera) de 12 de diciembre de 2019, “WA e
Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS)”, Asunto C-450/18

Tribunal Constitucional

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) nim. 128/1987, de 16 de julio
(Recurso de amparo 1123/1985)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) nim. 145/1991, de 1 de julio
(Recurso de amparo 175/1989)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) nim. 28/1992, de 9 de marzo

(Recurso de amparo 1191/1989)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Pleno) nim. 142/1993, de 22 de abril (Recurso
de inconstitucionalidad 190/1991)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nim. 58/1994, de 28 de febrero

(Recurso de amparo 205/1991)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda) num. 250/2000, de 30 de octubre
(Recurso de amparo 2075/1996)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nim. 98/2003, de 2 de junio

(Recurso de amparo 3165/98)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nam. 87/2004, de 10 de mayo

(Recurso de amparo 3534/2001)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Pleno) num. 253/2004, de 22 de diciembre
(Cuestion de inconstitucionalidad 2045/1998)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) num. 74/2008, de 23 de junio

(Recurso de amparo 4975/2000)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Primera) nim. 92/2008, de 21 de julio

(Recurso de amparo 6595/2000)

— Sentencia del Tribunal Constitucional (Sala Segunda), num. 124/2009, de 18 de mayo
(Recutso de amparo 11224/2000)
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Tribunal Supremo

— Sentencia del Ttibunal Supremo (Sala de lo social) num. 1051/2009, de 19 de febrero
(rec. 6/2008)

— Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) nim. 5798/2011, de 18 de julio (rec.
133/2010)

— Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) num. 1908/2014, de 14 de mayo (rec.
2328/2013)

— Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) num. 84/2017, de 10 de enero (rec.
283/2015)

— Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) num. 43/2017, de 24 de enero
—  (rec. 1902/2015)

— Auto del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 9 de febrero de 2021 (rec. 3042/2019)

Audiencia nacional

— Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo social) 2079/2019, de 24 de mayo (rec.
88/2019)

Tribunales Superiores de Justicia

— Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Le6én (Sala de lo Social) num.

1197/2013, de 19 de junio (rec. 909/2013)

— Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social) num.

928/2017, de 2 de noviembre de 2017

— Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia (Sala de lo Social) nim.

246/2018, de 14 de febrero (rec. 2089/2017)

— Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social) nam.

616/2020, de 13 de marzo (rec. 1082/2019)
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Auto del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social) num. 195/2020, de
28 de mayo (rec. 4089/2019)

Sentencia del Ttribunal Supetior de Justicia de Madrid (Sala de lo Social) nim. 4354 /2021,
de 21 de mayo (rec. 150/2021)
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ANEXO II: NORMATIVA

Normativa internacional

— Declaraciéon Universal de Derechos Humanos, adoptada y proclamada por la Asamblea

General en su resolucion 217 A (III), de 10 de diciembre de 1948.

— (100 — Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nam. 100), adoptado el 29 de
junio de 1951.

— C111 - Convenio sobre la discriminaciéon (empleo y ocupacién), 1958 (num. 111),

adoptado el 25 de junio de 1958.

— Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer.
Adoptada y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea General en su

resolucion 34/180, de 18 de diciembre de 1979

— (156 — Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (num.

1506), adoptado el 23 de junio de 1981.

Normativa europea

— Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades

Fundamentales, hecho en Roma el 4 de noviembre de 1950

— Tratado Constitutivo de la Comunidad Econémica Europea. Roma, 25 de marzo de

1957.
— Carta Social Europea, hecha en Turin el 18 de octubre de 1961.
— Carta comunitaria de los derechos fundamentales de los trabajadores, adoptada en 1989.
— Tratado sobre la Unién Europea, firmado en Maastricht el 7 de febrero de 1992.

— Tratado de Amsterdam, por el que se modifican el Tratado de la Unién Europea, los
Tratados Constitutivos de las Comunidades Europeas y determinados actos conexos,

firmado en Amsterdam el 2 de octubre de 1997.

— Carta de los Derechos Fundamentales de 1a Uniéon Europea, de 7 de diciembre de 2000.
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Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion
de las legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a la aplicacion del principio

de igualdad de retribucién entre los trabajadores masculinos y femeninos

Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al

empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de

seguridad social

Directiva 86/613/CEE del Consejo de 11 de diciembre de 1986 relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad
auténoma, incluidas las actividades agricolas, asi como sobre la protecciéon de la

maternidad

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la

trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia

Directiva 97/80/CE del Consejo de 15 de diciembre de 1997 relativa a la carga de la

prueba en los casos de discriminacion por razén de sexo

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de
2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al

empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo

Directiva 2006/54/CE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2000,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato

entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicion)

Tratado de Lisboa por el que se modifican el Tratado de la Unién Europea y el Tratado

constitutivo de la Comunidad Europea, firmado en Lisboa el 13 de diciembre de 2007

Directiva 2010/41/UE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio de 2010,
sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen

una actividad auténoma, y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE del Consejo
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2014/124 /UE: Recomendacion de la Comision, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo
del principio de igualdad de retribuciéon entre hombres y mujeres a través de la

transparencia

Normativa estatal

Real Orden de 1 de junio de 1925

Ley del contrato de trabajo, promulgada el 21 de noviembre de 1931
Constitucion de la Republica Espafiola, promulgada el 9 de diciembre de 1931.
Orden Ministerial de 11 de diciembre de 1933

Fuero del trabajo, promulgado el 9 de marzo de 1938.

Orden de 3 de noviembre de 1938

Decreto de 26 de enero de 1944, por el que se aprueba el texto refundido del Libro I de
la Ley de Contrato de Trabajo

Ley 56/1961, de 22 de julio, sobte derechos politicos profesionales y de trabajo de la

mujer.

Decreto 258/1962, de 1 de febrero, por el que se aplica a la esfera laboral 1a Ley 56/1961,
de 22 de julio, que equipara a los trabajadores de uno y otro sexo en sus derechos de

orden laboral.

Orden de 5 de febrero de 1963 por la que se dictan normas interpretativas y de aplicacion

del decreto 55/1963, de 17 de enero.

Decreto 2310/1970, de 20 de agosto, por el que se regulan los derechos laborales de la
mujer trabajadora en aplicacion de la Ley de 22 de julio de 1961.

Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones Laborales.

Constitucion Espafiola, Aprobada por Las Cortes en sesiones plenarias del Congreso de

los Diputados y del Senado celebradas el 31 de octubre de 1978

Ley 62/1978, de 26 de diciembre, de Proteccion Jurisdiccional de los Derechos

Fundamentales de la Persona.
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Ley Organica 2/1979, de 3 de octubre, del Tribunal Constitucional.
Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores

Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto
de los Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, port el que se aprueba el texto refundido

de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley Organica 6/2007, de 24 de mayo, por la que se modifica la Ley Organica 2/1979, de

3 de octubre, del Tribunal Constitucional.

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de

trabajo.
Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Ley Otganica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia

de los derechos digitales.

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

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
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— Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la
reduccion de la brecha de género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social

y econémico.
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