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CAPITULO IV. ANALISIS COMPARATIVO
1. SITUACION DE LA BRECHA SALARIAL EN ESPANA
1.1.  Datos actuales y evolucion histérica
1.1.1.  Legislacion en Esparia

a. Precedentes normativos

Las primeras normativas espafiolas que abordaron de forma especifica el salario de las
trabajadoras aparecieron en el primer tercio del siglo XX. Estas se centraron en la proteccion
de las mujeres por sus caracteristicas biologicas, especialmente en situaciones de maternidad

y lactancia, y en la limitacion de su autonomia laboral y capacidad para percibir su salario.

Un ejemplo importante fue la Real Orden de 1 de junio de 1925, que regulaba la jornada
laboral de las trabajadoras durante la lactancia, aunque de forma general. Esta norma fue la
primera en referirse al salario de las mujeres, pero no como una regulacion directa del salario,

sino como un complemento a las medidas protectoras para las trabajadoras madres.

Ademas, en la legislacion de la época, como el Coédigo de 1926, se incluian normas que
restringian la capacidad de las mujeres casadas para percibir su salario, siendo necesario que
no hubiera oposicion expresa de su marido para poder percibirlo, pero sin referencia alguna

sobre su cuantia o métodos de determinacion'.

Con la llegada de la Segunda Republica en 1931, se produjo un cambio significativo en la
orientacioén de las normas laborales, especialmente en lo que respecta al empleo femenino. La
nueva Constitucion® establecio la igualdad de derechos entre todos los espafioles (art. 2) y
prohibi6 cualquier tipo de privilegio juridico por razon de sexo (art. 25). Ademas, reconociod
la igualdad de derechos para ambos sexos dentro del matrimonio (art. 43) y reafirmé el
compromiso del Estado de garantizar condiciones laborales dignas, regulando

especificamente el trabajo de mujeres y jovenes y protegiendo la maternidad (art. 46).

Siguiendo estos principios, la Ley de Contrato de Trabajo de 1931° elimind las restricciones
previas que limitaban la capacidad de las mujeres para contratar sus propios servicios. Sin

embargo, no hacia referencia especifica a las trabajadoras en materia salarial, lo que gener6

' Quintanilla Navarro, B., Discriminacion retributiva : diferencias salariales por razén de sexo, Marcial Pons,
Madrid, 1996, pp. 147-148

2 Constituciéon de la Republica Espaiiola, de 9 de diciembre de 1931 (Gaceta de Madrid niim. 344, de 10 de
diciembre de 1931).

% Ley de Contrato de Trabajo, de 21 de noviembre de 1931 (Gaceta de Madrid nam. 326, de 22 de noviembre de
1931)



incertidumbre en la aplicacion de la igualdad retributiva. Para aclarar esta cuestion se
promulgé la Orden de 11 de diciembre de 1933%, convirtiéndose en la primera disposicion
espafiola que establecia explicitamente la igualdad salarial entre hombres y mujeres. No
obstante, esta norma se centraba mas en el derecho de las mujeres a recibir su salario que en

garantizar una equiparacion efectiva de sus retribuciones con las de los varones.

A pesar del reconocimiento legal de la igualdad retributiva, se mantuvieron disposiciones que
justificaban tratamientos diferenciados para las mujeres bajo la premisa de su "debilidad",
reflejando la continuidad de criterios protectores heredados de etapas anteriores. Asimismo,
aunque la Orden de 1933 proclamaba la igualdad salarial como principio general, en la
practica se permitian excepciones. Un ejemplo de ello era que, en muchas Bases de Trabajo,
se establecian categorias profesionales distintas para hombres y mujeres, lo que se traducia en

diferencias salariales.

En definitiva, durante el periodo republicano, “los salarios maximos establecidos para las
mujeres no alcanzaban los salarios minimos establecidos para los varones, pues representaban
entre el 60 por 100 y el 90 por 100 de estos”, lo que evidenciaba que la igualdad salarial era
mas un ideal que una realidad. Aunque la normativa avanzo en la eliminacion de algunas
desigualdades, el contexto social y laboral continué favoreciendo la persistencia de
diferencias retributivas entre géneros, mostrando como las nuevas disposiciones legales

convivian con practicas discriminatorias arraigadas’.

Con la promulgacion del Fuero del Trabajo en 1938°, se dio un paso atras reforzando el
enfoque proteccionista de la regulacion laboral y priorizando este criterio sobre el principio
de igualdad. Entre las medidas adoptadas, se prohibi6 el trabajo nocturno para mujeres y
menores y se promovioé la retirada de la mujer casada del &mbito industrial. En el contexto de
la posguerra, se consideraba beneficioso restringir la presencia femenina en el mercado
laboral, una postura que tenia precedentes en el siglo XIX, cuando se percibia la

incorporacion de las mujeres al trabajo como una "invasion".

Ese mismo afio comenzaron a emitirse normas que consolidaban diferencias salariales entre

géneros. Un ejemplo de ello fue la Orden de 3 de noviembre de 19387, que establecié un

4 Orden de 11 de diciembre de 1933 (Gaceta de Madrid nim. 357, de 12 de diciembre de 1933)
® Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 150-155

6 Fuero del Trabajo, de 9 de marzo de 1938 (BOE num. 505, de 10 de marzo de 1938)

7 Orden de 3 de noviembre de 1938 (Gaceta de Madrid nim. 314, de 4 de noviembre de 1938)



salario minimo especifico para las mujeres, fijado en cuatro pesetas diarias por una jornada
de ocho horas. Este tipo de disposiciones institucionalizaron las diferencias salariales en el

mercado laboral espafiol y marcaron la pauta durante las décadas siguientes®.

No fue hasta finales de los afios cincuenta y principios de los sesenta, cuando Espaia
comenzo a salir de su aislamiento internacional, que se empez6 a revisar la legislacion laboral

con un enfoque mas igualitario, influenciado por la ratificacion de convenios de la OIT.

Un hito relevante en este proceso fue la Ley de Derechos Politicos, Profesionales y Laborales
de la Mujer de 1961°, que introducia el principio de igualdad salarial para trabajos de igual
valor. No obstante, el Decreto 258/1962'° matizé estas disposiciones, condicionando que “la
mujer disfrutard del mismo salario que el hombre a trabajo de rendimiento igual”, excluyendo

asi muchas ocupaciones tradicionalmente femeninas de dicho principio'.

Los avances continuaron con la Orden de 5 de febrero de 1963' y el Decreto 2310/1970", en
el contexto de la Ley 56/196, que marcaron el camino hacia una mayor igualdad laboral. La
primera suprime en el salario minimo la discriminacion por sexo y el segundo reafirma el
derecho de las mujeres a "prestar servicios laborales en plena situacion de igualdad juridica

con el hombre y a percibir por ello idéntica remuneracion”.

Pese a ello, en la practica, a finales de los afios 70 seguian vigentes mas de 150 ordenanzas
laborales que mantenian distinciones salariales segun el sexo, perpetuando esquemas de
clasificacion profesional y de salarios fijados desde 1942. Esto demuestra que, aunque la
legislacion reconocia la igualdad retributiva, la discriminacion salarial permanecia arraigada
en la estructura del mercado de trabajo espafiol, consolidindose como una practica habitual**

hasta la llegada de la Constitucion de 1978".

8 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 155-156

® Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos, profesionales y de trabajo de la mujer (BOE niim. 175,
24 de julio de 1961)

1% 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 (BOE num. 38, de 16 de febrero
de 1962)

" Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 162-164

2 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 de 1963 (BOE num. 34, de 8 de febrero de 1963)

'3 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 (BOE ntim. 202, de 24 de agosto de 1970)

' Quintanilla Navarro, B., Op. cit., p. 168

'® Constitucion Espafiola, de 27 de diciembre de 1978 (BOE num. 311, de 29 de diciembre de 1978)



Asi, la Constitucion de 1978 aborda la cuestion de la igualdad retributiva desde su articulo 14
a través de los principios de igualdad (“Los espafoles son iguales ante la ley”) y de no
discriminacién (“...sin que pueda prevalecer discriminacién alguna...”). Ademas, en su
articulo 35 establece el derecho de todos los espafioles “a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse

discriminacion por razon de sexo™'®.

Analizando de manera paralela el ambito europeo para una mejor comprension de la
evolucion en Espana, el Tratado de Roma de 1957 (articulo 119) establecio por primera vez el
principio de igualdad salarial entre hombres y mujeres para trabajos iguales. Su enfoque fue
principalmente econdémico, destinado a evitar que los Estados miembros compitieran

deslealmente mediante la infravaloracion del trabajo femenino.

No obstante, en la década de 1970, este principio adquirid6 un peso social mas amplio,
especialmente con la adopcion de la Directiva 75/117, que introdujo el concepto de igualdad
retributiva por trabajos de igual valor. Este cambio, basado en estdndares internacionales
como el Convenio 100 de la OIT de 1951, permitié abordar no solo las diferencias salariales
directas, sino también las indirectas derivadas de la segregacion laboral por género y la
infravaloraciéon de trabajos desempefiados mayoritariamente por mujeres. La Directiva
también amplid la prohibicion de discriminacion a &mbitos como la clasificacion profesional,
sentando las bases para valorar adecuadamente los puestos de trabajo y eliminar

desigualdades estructurales'’.
a. Estatuto de los Trabajadores

El marco normativo sobre la igualdad retributiva en el ordenamiento juridico laboral espafiol,
y en particular en el Estatuto de los Trabajadores, ha experimentado a lo largo del tiempo una
evolucion notable, impulsada tanto por los compromisos internacionales asumidos por

Espaiia como por las exigencias de la Union Europea.

Desde 1980, nuestro ordenamiento juridico laboral incluye de manera especifica la

prohibicién de cualquier discriminacion salarial por motivo de sexo en su articulo 28'%, cuya

16 Aboitiz Cazalis, M., La brecha salarial entre mujeres y hombres en Espaiia: una comparativa con Francia,
tesis doctoral, Universidad de Deusto, Bilbao, 2024, p. 140

7 Ballester Pastor, M. A., Retos y perspectivas de la discriminacién laboral por razén de género, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2017, p. 27

'8 Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (BOE nam. 64, de 14 de marzo de 1980)



redaccion original fijaba como principio la igualdad en salarios y complementos salariales
para trabajos iguales: “El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo
igual el mismo salario, tanto por salario base como por los complementos salariales, sin

discriminacion alguna por razon de sexo”.

Sin embargo, el empleo por parte del legislador del criterio de "trabajo igual" y la limitacion
al ambito salarial fueron ampliamente criticados, dado que las normativas internacionales
aludian a "trabajos de igual valor". Este enfoque era significativo, ya que influia de manera
importante en la elaboracion de normas, convenios o decisiones susceptibles de ser
discriminatorios'®. De esta forma, aunque el legislador intentaba establecer una base para
evitar discriminaciones por razon de sexo, el uso de esa terminologia mas restringida podia
dificultar la identificacion y correccion de situaciones en las que las diferencias salariales
entre hombres y mujeres ocurriesen en trabajos distintos, pero equivalentes en términos de

habilidades, responsabilidades, condiciones o valor dentro de la organizacion.

Aunque Espafia ya habia ratificado el Convenio 100 de la OIT en 1967, que exigia igualdad
en todas las formas de retribucion para trabajos de igual valor, esta obligacion no se reflejo
por tanto plenamente en el ordenamiento juridico. Ademas, Espafia no formaba parte
entonces de la Comunidad Europea, por lo que tampoco estaba vinculada por el articulo 119
del Tratado de Roma ni por la Directiva 75/117. Esta falta de adecuacion evidenciaba un
retraso legislativo que dejaba el marco normativo espafiol desfasado respecto a los estandares

internacionales ya en su primera formulacion®.

La primera de las sentencias constitucionales sobre discriminacion indirecta por razon de
sexo relacionada con la doctrina del trabajo de igual valor fue la STC 145/1991%', de 1 de
julio, conocida como el Caso Hospital Gregorio Marafion, que sento las bases para la reforma
del mencionado articulo 28. En esta sentencia se calificod como discriminatoria una diferencia
retributiva establecida en un convenio colectivo entre las categorias profesionales de pedn,
mayoritariamente ocupada por hombres, y limpiadores, mayoritariamente ocupada por
mujeres. Los peones recibian un salario superior, a pesar de que ambas categorias

desempefiaban trabajos manuales que, aunque no idénticos, eran de igual valor.

1° Lopez Balaguer, M. y Rodriguez Rodriguez, E., “La discriminacion retributiva por razén de sexo”, Revista de
Trabajo y Seguridad Social, CEF, vol. 431, 2019, p. 56

20 Ballester Pastor, M. A. (2017), Op.cit., p. 67

2 Sentencia del Tribunal Constitucional nam. 145/1991, de 1 de julio (BOE num. 174, de 22 de julio de 1991)



La sentencia incluyd dos afirmaciones adicionales de gran relevancia. En relacién con el
esfuerzo fisico como criterio diferenciador, sefiald que este se basaba exclusivamente en un
estandar masculino, perpetuando una discriminacién al considerar valores asociados a las
caracteristicas promedio de los hombres para medir esfuerzo, fatiga o penosidad fisica.
Asimismo, subray6 que los convenios colectivos deben someterse a la jerarquia normativa y,
por tanto, no pueden contravenir el derecho fundamental a la igualdad consagrado en el

articulo 14 de la Constitucion?.

La primera reforma significativa llego con la Ley 11/1994% en la que se corrigio la formula
inicial de "igual salario por igual trabajo" hacia una mas adecuada: "igual salario por trabajo
de igual valor". No obstante, esta modificaciéon no abarcé todas las formas de retribucion,
manteniendo el enfoque principalmente en los salarios. Fue necesario esperar hasta 2002, con
la Ley 33/2002*, para que, finalmente, se ampliase el alcance del precepto a cualquier
percepcion retributiva, incluyendo tanto las directas como las indirectas, y las salariales y

extrasalariales®.

A pesar de estos avances, el legislador espafiol ha mostrado una actitud reactiva, siendo la
evolucion normativa tardia, vacilante y con un enfoque que, durante mucho tiempo, se limito
a cumplir formalmente con las exigencias internacionales y comunitarias de manera formal y

minima, en lugar de liderar iniciativas normativas en este ambito®.

El segundo precepto que forma parte del eje central del Estatuto de los Trabajadores que
persigue la eliminacion de la discriminacion retributiva es el articulo 22, referido a los
sistemas de clasificacion profesional. No obstante, de nuevo, su redaccion original en 1980
omiti6 cualquier referencia para garantizar que las evaluaciones de puestos no resultaran
discriminatorias para las mujeres. Fue en el afio 2000 cuando el Tribunal Constitucional
aclard que, aunque los trabajos no fueran idénticos, debian aplicarse criterios objetivos y

neutrales tanto en la clasificacion y categorizacion de los puestos como en la fijacion de los

22 Lousada Arochena, J. F., “La prohibicién de la discriminacion sexista indirecta y su aplicacion en el &mbito
del Derecho del Trabajo y la Seguridad Social”, Encuentro de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo con
magistrados de lo social, Cuadernos Digitales de Formacion, n.° 26, 2016

2 Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores,
del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (BOE nim. 122, de 23 de mayo de 1994)

?* Ley 33/2002, de 5 de julio, de modificacion del articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (BOE niim. 161, de 6 de julio de
2002)

% Ballester Pastor, M. A. (2017), Op.cit., p. 67

% Ibid., p. 68



salarios, evitando también la discriminacion indirecta. A pesar de esta aclaracion, continud

existiendo una falta de claridad y precision en la regulacion de este aspecto”.
b. Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La promulgacion de la Ley Orgéanica 3/2007* respondi6 a la necesidad de dar cumplimiento
a los mandatos constitucionales e internacionales en materia de igualdad de género, y a la
evidencia de que, a pesar de los avances, subsistian "importantes desigualdades" que
afectaban a las mujeres. La Exposicién de Motivos de la propia ley destaca algunos ejemplos
como la “violencia de género, la discriminacion salarial, la discriminacion en las pensiones
de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en
puestos de responsabilidad politica, social, cultural y econdémica, o los problemas de

conciliacion entre la vida personal, laboral y familiar”.

Asi, esta serie de circunstancias tan diferentes a las que se enfrentaban las mujeres del
momento ponian de manifiesto “que la igualdad era un principio juridico asumido pero sin la
transformacion social al nivel deseado y establecido”™. Por ello, se considerd necesaria una
intervencion legislativa especifica para corregir estas desigualdades y promover la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la sociedad.

De esta manera, la LO 3/2007 estableci6 las obligaciones de “respetar la igualdad de trato y
de oportunidades” y de “adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres”. Esta Ley establece un marco general para la
implementacion por parte de los Poderes Publicos de las denominadas acciones positivas,
definidas por la Comision Norteamericana de Derechos Civiles como “cualquier medida, mas
alla de la simple terminacion de una practica discriminatoria, adoptada para corregir o
compensar por una discriminacion presente o pasada o para impedir que la discriminacion se

produzca en el futuro”.

De la misma manera que el articulo 14 CE fija el principio de no discriminacion (o la
igualdad en sentido formal), las acciones afirmativas encuentran su fundamento

constitucional en el articulo 9.2 CE, mediante el que se persigue la igualdad real y efectiva:

" Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 141

28 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE nim. 71, de 23
de marzo de 2007)

2 Montenegro Leza, S., “El antes y el después de la Ley Organica 3/2007”, Revista Electrénica del
Departamento de Derecho de la Universidad de La Rioja, n.° 14,2016, pp. 121-122



“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la

igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”.

Ademas, la utilizacion de estas medidas en beneficio de las mujeres estan avaladas tanto por
la Convencion de Naciones Unidas sobre la Eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer en su articulo 4 como por su posterior reconocimiento en el
articulo 141.4 del TCE, en la redaccién dada por el Tratado de Amsterdam en 1997

(actualmente este principio se encuentra en el articulo 157.4 del TFUE).

De esta forma, la LO 3/2007 introduce un Derecho temporal desigual que favorece a las
mujeres con el fin de corregir las situaciones de desigualdad patente, aunque la propia Ley
limita las medidas estableciendo que “serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones” y “habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo

perseguido en cada caso™.

El texto legal aborda diversas areas sociales, desde el ambito educativo hasta el politico, con
el objetivo de ofrecer una conjunto de herramientas que requieren de un posterior desarrollo
para convertirse en soluciones integrales y transversales a un problema que impacta a todos

los sectores de la sociedad®'.

Poniendo el foco en el &mbito laboral, aunque su impacto especifico en la igualdad retributiva
no fue particularmente destacable, desde un enfoque practico si contribuy6 al avance de este
principio. Asi, cabe sefialar la introduccion de los planes de igualdad en el articulo 45 de la
LO 3/2007 como una de las innovaciones mas destacadas. Conforme a este precepto, las
empresas con mas de doscientos ciencuenta trabajadores debian desarrollar medidas para
combatir todo tipo de discriminacion laboral, incluyendo la eliminacion de la disparidad en

remuneracion por razon de género.

A pesar de que esta ley sentd las bases para avanzar en el ambito de la igualdad desde una
perspectiva integral y transversal, abarcando una amplia variedad de aspectos, esta misma
amplitud se tradujo en una falta de concrecion y claridad en cada area especifica. En cuanto a

los planes de igualdad, no proporcionaba una guia concreta sobre su contenido y no trataba la

%0 Cavas Martinez, F. y Sanchez Trigueros, C., “La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva. Los planes de igualdad de
las empresas y otras medidas de promocion de la igualdad”, Anales de Derecho, mam. 25, 2007, pp. 345-346

3 Montenegro Leza, S., “El antes y el después de la Ley Organica 3/2007”, Revista Electrénica del
Departamento de Derecho de la Universidad de La Rioja, n.° 14,2016, p. 123



problematica de la brecha retributiva con la atencidon y especificidad suficiente como para

lograr su eliminacion o reduccion efectiva®.

c. 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.

En su preambulo, esta norma destaca el avance que represent6 la LOIEMH, aunque reconoce
su limitada efectividad. Sefiala que "este tipo de previsiones no han permitido garantizar la
efectividad de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, persistiendo desigualdades intolerables en las condiciones laborales, al menos si
una sociedad aspira a ser plenamente democratica". Por ello, se presenta como una normativa
disefiada para incluir las garantias necesarias que permitan alcanzar el principio de igualdad
en el ambito del empleo y la ocupacion, fundamentdndose en los articulos 9.2 y 14 de la

Constitucion Espafiola®.

Analizando la ratio detras del RDL 6/2019 en el contexto comunitario, cabe afirmar que esta
directamente relacionada con la Recomendacion de la Comision Europea del 7 de marzo de
2014 sobre el fortalecimiento del principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres
mediante la transparencia. Es evidente que muchas de las principales medidas adoptadas en el
RDL encuentran su origen en las directrices proporcionadas a los Estados miembros para
implementar de manera mas eficaz y eficiente este principio. Entre estas directrices destacan,
en primer lugar, las destinadas a fomentar la transparencia (puntos 2 a 7); en segundo lugar, la
obligacion de que los Estados definan en su normativa el concepto de “trabajo de igual valor”
(punto 10); en tercer lugar, la promocioén de sistemas de evaluacion y clasificacion de
empleos libres de sesgos de género (punto 11); y, finalmente, la implementacion de medidas
que garanticen el acceso de los organismos promotores de la igualdad a datos e informacion
sobre igualdad salarial, asi como la facilitacion de la tutela judicial en esta materia (puntos 13

a 15)*.

32 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 146

3 Ibid., p. 134

34 Pastor Martinez, A., “Las medidas laborales del 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:
un paso hacia la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades desde la corresponsabilidad”, IUSLabor,
n.°1,2019,p. 193



En consecuencia, el RDL 6/2019 adopté un nuevo marco juridico, introduciendo cambios

tanto en el Estatuto de los Trabajadores como en la LO 3/2007.
i.  Cambios en el Estatuto de los Trabajadores

En primer lugar, aporta mayor precision en la definicion de los grupos profesionales,
subrayando en su modificacion del articulo 22 del ET la necesidad de realizar un analisis que
considere "sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones"
(art. 22.3 del ET), una cuestion clave para prevenir la discriminacion salarial entre hombres y

mujeres (en linea con el punto 11 de la Recomendacion).

En segundo lugar, afiade un segundo parrafo al articulo 28.1 del ET, concretando el concepto
de trabajo de igual valor (siguiendo la Recomendacién incluida en punto 10) mediante la
especificacion de los diversos factores y condiciones que deben evaluarse: “Un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”. Asi,
para determinar si estamos ante trabajos de igual valor, serd necesario realizar una
comparacion basada en criterios objetivos. A pesar de ello, aunque teéricamente se distinguen
estos cuatro aspectos, en la practica resulta dificil identificar y separarlos, especialmente los

dos ultimos elementos.

Finalmente, introduce una regulacion mas amplia de los conceptos retributivos, exigiendo al
empleador que pague la misma retribucion por trabajos de igual valor, independientemente de
su naturaleza, ya sea salarial o extrasalarial, y “satisfecha directa o indirectamente” (art. 28.1

del ET)*.

En cuanto a los instrumentos de transparencia retributiva, el RDL establece en el nuevo
apartado segundo del articulo 28 del ET la obligacion general e inmediata, ya que se aplica a
todas las empresas independientemente de su tamano, de llevar un "registro salarial". Este
registro debe incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla, desglosados por sexo y organizados por grupos

profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Ademas,

% Arenas Virue, M., “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres: analisis del Real Decreto
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en su segundo parrafo reconoce el derecho de las personas trabajadoras a acceder a este
"registro salarial de empresa" a través de la representacion legal de los trabajadores. En las
empresas donde no exista representacion legal, seria necesario garantizar que los empleados
puedan, al menos, solicitar informacion sobre los niveles salariales desglosados por género
para las categorias que realizan el mismo trabajo o trabajos de igual valor, de conformidad

con el punto 3 de las Recomendaciones europeas.

En cuanto al contenido del registro, la normativa nacional mejora lo dispuesto en la
Recomendacion europea al incluir no solo los valores medios salariales y los complementos
salariales, sino también las percepciones extrasalariales. Esto configura un registro retributivo

mas amplio y garantista, favoreciendo una mayor efectividad en la transparencia.

A pesar de este impulso a la transparencia salarial, el legislador decidié no incluir en el RDL
la obligacion de realizar auditorias salariales, como lo contempla el punto 5 de la
Recomendacién europea para empresas y organizaciones con mas de 250 trabajadores. Sin
embargo, se adopta una medida intermedia al establecer que las empresas con 50 o mas
trabajadores estaran obligadas, cuando el promedio de las retribuciones de un sexo supere en
un 25% o mas al del otro, ya sea considerando el conjunto de la masa salarial o la media de
las percepciones pagadas, a justificar en el registro salarial que dicha diferencia se debe a

razones no relacionadas con el sexo de los trabajadores™.
ii.  Cambios en la LO 3/2007

Por ultimo, cabe sefalar que el Real Decreto-ley impulsa de manera significativa los planes
de igualdad introducidos por la LOIEMH, promociondndolos como “instrumento esencial

para la superacion de las desigualdades por razon de género en el &mbito de la empresa".

En linea con su compromiso de promover derechos y principios con aplicacién universal, esta
normativa amplia los casos en los que resulta obligatorio elaborar planes de igualdad, mejora

su disefo y contenido e introduce sistemas para garantizar su cumplimiento y supervision.

Una de las modificaciones mas destacadas es que se hace obligatorio desarrollar planes de
igualdad en las empresas que cuenten con al menos 50 trabajadores, dejando de referirse solo

a aquellas de mas de 250 trabajadores.
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Por otro lado, también busca reforzar la calidad y eficacia de estos planes. Para ello,
introduce una nueva redaccion para el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, estableciendo
la necesidad de realizar “un diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de
las personas trabajadoras”. Este diagndstico debe abarcar, al menos, las materias de: a)
proceso de seleccion y contratacion; b) clasificacion profesional; ¢) formacion; d)
promocion profesional; e) condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres; f) ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral; g) infrarrepresentacion femenina; h) retribuciones; 1) prevencion del acoso sexual

y por razén de sexo.

Una diferencia significativa con la redaccion previa es que en ella se establecia que estas
materias se “podran contemplar”, mientras que estos se tornan de tratamiento obligatorio en
las negociaciones del diagnostico conforme a la nueva formulacion de “contendra al menos”.
Ademas, las empresas estan obligadas a proporcionar “todos los datos e informacion
necesaria” para abordar estas cuestiones, incluyendo los datos relacionados con el registro

retributivo mencionado en el modificado articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores®’.

A pesar de que parece claro por tanto que el Real Decreto-ley 6/2019 busca introducir la
obligacion de negociar los planes de igualdad, su redacciéon no lo hace de manera lo
suficientemente firme, lo que deja la impresion de que la negociacion se limita unicamente al
diagnéstico. En efecto, el articulo 46 del RDL 6/2019 sugiere en dos ocasiones que solo debe
negociarse esta fase inicial, cuando en realidad deberia incluirse todo el plan de igualdad, con
sus medidas especificas y, especialmente, las estrategias de seguimiento. Ello podria dar lugar
a que aquello que quede fuera del diagnodstico negociado (es decir, las medidas en siy los
sistemas de control) sean competencia exclusiva de la empresa, lo que no contribuiria a
corregir las desigualdades dentro de las organizaciones ni fomentaria la participacion activa

de los representantes laborales en la elaboracion de politicas de igualdad en la empresa’®.

En cuanto a su contenido, otra de los cambios sustanciales que se introducen en el articulo
46.2 LOIEMH es la incorporacion obligatoria en los planes de igualdad de medidas dirigidas
a “remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva”. Esta actualizacion

era necesaria para subsanar una omision presente en la redaccion inicial del articulo 46 de la

37 Ibid., p. 190 - 191
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Ley Organica 3/2007, en lo que respecta al mandato establecido en el articulo 9.2 de la
Constitucion. Sin embargo, cabe preguntarse de nuevo si trasladar esta obligacion a las
empresas es completamente realista, considerando que tanto empleados como directivos y
representantes sindicales operan en un contexto donde aln persisten estereotipos y roles de

género y desigualdades, lo que dificulta la plena efectividad de estas medidas®.

Por ultimo, para mejorar la efectividad de los planes de igualdad, el Real Decreto-ley 6/2019

incluye otras tres disposiciones.

En primer lugar, la creacion de un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas en el que
serda obligatorio para todas las empresas inscribir sus planes de igualdad, una herramienta
valiosa para la transparencia en términos de publicidad y para dar a conocer los planes de

igualdad de manera generalizada®.

En segundo lugar, la norma prevé el posterior desarrollo reglamentario, esencial para
garantizar que los planes cumplan sus objetivos de manera efectiva, de aspectos como el
diagnostico, los contenidos de los planes, las auditorias salariales y los mecanismos de

seguimiento y evaluacion.

Por ultimo, se introduce un cambio en el articulo 7.13 de la Ley de Infracciones y Sanciones
en el Orden Social (LISOS), para clasificar como infraccion grave el incumplimiento de las
medidas relacionadas con los planes de igualdad no solo previstas en el Estatuto de los

Trabajadores o en los convenios aplicables, sino también en la LOIEMH™..

e. 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.

f. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres

% Garcia Pérez, M. de los Angeles, “Los reglamentos en materia de igualdad de trato entre sexos en el trabajo:
novedades y cuestiones para la reflexion”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, mam. 453, 2020, pp. 138-139
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