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RESUMEN

La incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo ha registrado incrementos notables
en las ultimas décadas. Sin embargo y pese a ello, persisten significativas desigualdades que
constituyen diversas dimensiones de la brecha de género en el ambito laboral: segregacion ocu-
pacional horizontal y vertical, limitado acceso a puestos de liderazgo, desigual distribucion de
los tiempos y los roles familiares, etc. Las mdltiples brechas de género que inciden en la incor-
poracién, permanencia y promocion de las mujeres en el mercado laboral constituyen, a su vez,
factores determinantes o explicativos de la brecha retributiva por razén de sexo y género que
se halla inexorablemente vinculada a la brecha pensional en la que finalmente redunda.

Desde esta perspectiva, el presente estudio ofrece una revision de las principales causas y
factores que perpetuan estas desigualdades en el ambito laboral. Del mismo modo, se examina
la adecuacion del marco normativo espafol a las obligaciones de transparencia retributiva pre-
vistas en la Directiva (UE) 2023/970, evaluando su potencial para impulsar avances hacia la
consecucion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo.

ABSTRACT

The participation of women in the labour market has seen remarkable growth in recent de-
cades. Nevertheless, significant inequalities persist, manifesting in various dimensions of the
gender gap in the workplace: horizontal and vertical occupational segregation, limited access to

"Recibido el 20 de diciembre de 2024. Aprobado el 23 de diciembre de 2024.
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leadership positions, unequal distribution of time and family roles, among others. The multiple
gender gaps affecting women’s entry, retention, and promotion in the labour market also cons-
titute key determinants or explanatory factors of the gender pay gap, which is inexorably linked
fo the pension gap into which it ultimately translates.

From this perspective, the present study provides a comprehensive review of the main causes
and factors that perpetuate these inequalities in the labour market. Similarly, it examines the
alignment of the Spanish legal framework with the pay transparency obligations set out in Direc-
tive (EU) 2023/970, assessing its potential to foster progress towards achieving effective equality
between men and women in the labour market.

Palabras clave: Igualdad, brechas de género, mercado de trabajo, transparencia retribu-
tiva.

Key words: Equality, gender gaps, labour market, pay transparency.

1. LAS BRECHAS DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL

La incorporacion y permanencia de las mujeres en el mercado de trabajo sigue enfrentan-
dose al arraigado problema de las brechas de género. Se trata de desigualdades que se mani-
fiestan en distintos ambitos de las relaciones laborales: acceso al empleo, diferencias salariales
y pensionales, limitaciones en el ascenso de las mujeres a posiciones de liderazgo y alta res-
ponsabilidad, asi como en la distribucion de los tiempos y la conciliacion entre la vida laboral y
familiar.

La participacion femenina en el mundo del trabajo ha registrado aumentos significativos en
las Ultimas décadas. No obstante, con caracter general, la participaciéon femenina en la fuerza
laboral se ha mantenido por debajo de la masculina y los mercados siguen estando divididos
por géneros'. Una aproximacién a los datos mas recientes permite constatar la persistencia de
brechas en el acceso y la participacion en el mercado de trabajo?, evidenciandose la asuncion
de responsabilidades de cuidado como la principal causa de la tasa de inactividad femenina® y
la mayor presencia de las mujeres en el desempleo, especialmente en el de larga duracion®.

'GRAU PINEDA, C. y RODRIGUEZ GONZALEZ, S., Conciliacién y Seguridad Social. La brecha de género en el
Sistema de Pensiones, Tirant lo Blanch, Valencia, 2015, p. 13.

2 Segln datos anuales de la EPA, la tasa de actividad de las mujeres en 2023 fue 9,4 puntos més baja que la de
los hombres (24,4 % vs 63,8 %). Por su parte, la tasa de paro entre las mujeres en 2023 fue mayor que entre los
hombres, con una diferencia de 3,2 puntos porcentuales (un 30,4 % superior): un 13,8 % entre las mujeres frente
aun 10,6 % entre los hombres. EAPN, Informe AROPE 2024: 14.° Informe sobre el Estado de la Pobreza. Segui-
miento de los indicadores de la Agenda UE 2030 (2015-2023), 2024, p. 116.

3 En términos promedio de 2023, las mujeres representan el 57,2 % del total de inactivos. Entre los motivos ale-
gados de inactividad, en 2023 un 15,4 % de las mujeres lo esta por cuidado de hijos o familiares, un 17,6 % por
jubilaciéon y un 15,1 % por estudios, mientras que Unicamente un 1 % permanecen inactivas porque creen que no
va a encontrar un empleo (desanimadas). Esta situacion se refleja también en los datos de Eurostat, que muestran
que la inactividad de las mujeres por responsabilidades familiares, en los Gltimos 7 afos en la Eurozona, se ha
mantenido invariable en torno al 5,6 %, mientras que en Espana ha repuntado ligeramente en los Gltimos afos si-
tuandose en un 3,3 % en 2022. OBSERVATORIO DE LAS OCUPACIONES, Informe del Mercado de Trabajo de
las Mujeres-2024 (datos de 2023, SEPE, Madrid, 2024. Datos disponibles en: https://www.mites.gob.es/es/sec_tra-
bajo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/index.htm

4 En términos promedio de 2023, 1566 700 mujeres de 16 afios 0 mas estan en paro, representando algo mas de
la mitad del total de desempleados, el 54,1 %. Ademas, la incidencia del paro de larga duracién también afecta
en mayor medida a las mujeres (36,3 %, casi 3,5 pp superior a la de los varones). OBSERVATORIO DE LAS
OCUPACIONES, Informe del Mercado de Trabajo de las Mujeres- 2024... cit.
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Asimismo, tanto a nivel europeo como nacional, existe una sobrerrepresentacion femenina
en empleo informal®, en la contratacién temporal® y en el trabajo a tiempo parcial’. Las mujeres
siguen teniendo mayor presencia que los hombres en la contratacion a tiempo parcial, tanto
temporal como indefinida. Segin datos anuales de la EPA, en 2023 el 21,1 % de las mujeres
ocupadas lo hacia a tiempo parcial, triplicando la cifra de los hombres (6,6 %)®. La indagacion
en las causas que motivan la opcion por el trabajo a tiempo parcial por las mujeres confirma su
caracter «involuntario»®. Esta mayor predisposicion a trabajar a tiempo parcial o con contratos
temporales o0 en empleos precarios provoca que se enfrenten unas condiciones de trabajo pre-
carias (salarios bajos, condiciones de inseguridad laboral) y sin acceso a prestaciones sociales;
lo que genera que estén «mas expuestas a la precariedad derivada de la discriminacion en el
mercado laboral, y que esto esta provocando una ralentizacion de los avances en la lucha contra
la brecha laboral y de las pensiones y su eliminacién» .

En los Ultimos afios, la lucha contra las desigualdades y discriminaciones en el mercado la-
boral se ha implantado como una idea fuerza en las politicas internacionales, europeas y na-
cionales cristalizandose en un conjunto de mecanismos y medidas destinadas a combatir las
distintas manifestaciones de la brecha de género para alcanzar con ello niveles adecuados de
igualdad efectiva en el mundo del trabajo'. Muestra de ello se encuentra en el Plan de accion

5Las mujeres estan sobrerrepresentadas en la economia informal o economia gris, representando el 63% de este
colectivo. OECD, Breaking the Vicious Circles of Informal Employment and Low-Paying Work, OECD Publishing,
Paris, 2024.

8 Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (INE), en 2023 el 19,4 % de las asalariadas eran temporales
frente al 27,3 % del 2015. En el caso de los hombres, esos porcentajes fueron del 14,9 %y el 25,1 % respectiva-
mente. El Informe del Mercado de Trabajo de las Mujeres-2024 destaca que, a pesar de que la contratacion tem-
poral femenina registré una reduccion interanual del 3,97 %, este tipo de contratacion siguié afectando en mayor
medida a las mujeres. Las mujeres representan el 55,7 % de la contratacién temporal. El 18,90 % de las trabaja-
doras asalariadas tenian una relacion laboral temporal, frente al 14,22 % de los varo

7 Informe AROPE 2024 indica que las mujeres trabajan en condiciones de mayor precariedad que los hombres:
ademas de una mayor tasa de desempleo (13,8 % vs 10,6 % en 2023), soportan una mayor proporciéon con jornada
a tiempo parcial (21,1 % vs 6,6 %).

8 EAPN, Informe AROPE 2024... cit., p. 117.

9 Segun Eurostat, los motivos de la parcialidad entre las mujeres de 25 a 49 afios, en el afio 2022 eran: en primer
lugar, no haber podido encontrar trabajo a jornada completa (49,9 %), y, en segundo lugar, el cuidado de nifios o
de adultos enfermos, incapacitados o mayores 24,1 %). Por su parte, en Espafa, en 2023, entre quienes declaran
que tienen su jornada parcial a causa del cuidado de menores o familiares dependientes, el 92,6 % son mujeres
y solo un 7,4 % son hombres. Datos de la EPA, obtenidos del Instituto de las Mujeres, Ministerio de Igualdad, dis-
ponible en: https://www.inmujeres.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm

0 La precariedad laboral y social conduce forzosamente al empleo atipico, altamente feminizado, lo que se traduce
en brecha salarial, discriminacion directa relacionada con la maternidad o con la asuncién de responsabilidades
de cuidado. CASAS BAAMONDE, M.? E., «Precariedad del trabajo y formas atipicas de empleo, viejas y nuevas.
¢ Hacia un trabajo digno?», Derecho de las Relaciones Laborales, nim. 9, 2017, p. 867.

" Considerando N de la Resolucién del Parlamento Europeo, de 31 de mayo de 2018, sobre la respuesta a las
peticiones sobre la lucha contra la precariedad y el uso abusivo de los contratos de trabajo de duracion determi-
nada [2018/2600(RSP)].

2 De forma no exhaustiva, deben resaltarse los importantes avances normativos promovidos desde la Unién Eu-
ropea por la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de 2019 relativa a la
conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; la Directiva (UE)
2022/2381 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de noviembre de 2022 relativa a un mejor equilibrio de
género entre los administradores de las sociedades cotizadas y a medidas conexas; la Directiva (UE) 2022/2041
del Parlamento Europeo y del Consejo de 19 de octubre de 2022 sobre unos salarios minimos adecuados en la
Unién Europea, pues comoquiera que las mujeres siguen teniendo una mayor probabilidad de cobrar estos sala-
rios, su mejora contribuye a la igualdad de género; o la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retri-
butiva y de mecanismos para su cumplimiento.
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del Pilar Europeo de Derechos Sociales, que plantea entre sus objetivos para 2030, reducir, al
menos a la mitad, la brecha de género en el empleo en comparacién con 20193

En Espanfa, los avances en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en el ambito laboral han estado marcados por una serie de reformas legislativas y medidas es-
tratégicas que han contribuido significativamente a mejorar la posicion de las mujeres en el mer-
cado de trabajo. Entre estas destacan los cambios introducidos con la reforma laboral promovida
por el Real Decreto Ley 32/2021'4, que han tenido un impacto directo en la estabilidad del em-
pleo y en las condiciones laborales de las trabajadoras. Por un lado, la limitacién de la tempo-
ralidad y el fomento de los contratos indefinidos han contribuido a la reduccién de la precariedad
laboral, fenébmeno que, como se ha indicado, afecta en mayor medida a las mujeres. Por otro
lado, el fortalecimiento de los convenios colectivos sectoriales frente a los de empresa ha per-
mitido mejorar las condiciones laborales y salariales, especialmente en sectores altamente fe-
minizados donde las condiciones laborales suelen ser menos favorables.

Sin duda, la segregacién ocupacional horizontal tiene un indiscutible impacto en las des-
igualdades retributivas en el mercado de trabajo'. Las mujeres se concentran en un nimero
de sectores y profesiones mucho mas limitado que los hombres'® y, ademas, dichos sectores
tienden a estar peor valorados y remunerados que los ocupados mayoritariamente por hombres'”.
Cerca del 40 % de las mujeres trabajan en los sectores de la salud, la educacion o la adminis-
tracion publica, frente a apenas un 20 % de los hombres, ocupando principalmente puestos de
asistentes administrativas, vendedoras o trabajos poco o no cualificadas'®. Ademas, las mujeres
representan el 95 % del total de personas ocupadas en el servicio doméstico™. Por el contrario,
solo representan el 28,2 % de la mano de obra en STEM.

Otra de las causas detonantes de la brecha de género en el mercado de trabajo es la des-
igual distribucion de los usos del tiempo por hombres y mujeres?®. La persistencia de estereoti-

B COM (2021)1102 final.

4 Real Decreto Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la
estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo (BOE del 30).

'5 Los datos de la EPA correspondientes a 2023 muestran que las mujeres ocupadas desarrollan su actividad ma-
yoritariamente en el sector Servicios, donde trabajan 8 698 700, ( 88,9 %) Le sigue en importancia la Industria,
con 779 800 mujeres ocupadas, y a mas distancia la Agricultura (183 300) y la Construccion (120 400).La rama
de actividad que emplea a mayor niUmero de mujeres son el Resto 17,4 % y Comercio, donde trabaja el 15,9 %
de las mujeres (1 557 800), y las Actividades sanitarias yd e servicios sociales, que ocupan al 15,4 % de las mu-
jeres (1 508 300). OBSERVATORIO DE LAS OCUPACIONES, Informe del Mercado de Trabajo de las Mujeres-
2024... cit.

16 Se detecta la tendencia de las mujeres de estar empleadas en empresas de baja remuneracion y baja produc-
tividad (low-pay and low-productivity firms). CARD, D.; CARDOSO, A.; KLINE, P., «Bargaining, sorting, and the
gender wage gap: quantifying the impact of firms on the relative pay of women», The Quarterly Journal of Econo-
mics, vol. 131, num. 2, 2016, pp. 633 a 686.

7 En el aho 2022 segln los resultados de la Encuesta de Estructura Salarial, un 11,6 % de asalariados percibieron
una ganancia por hora por debajo de los 2/3 de la ganancia mediana por hora (low pay rate). De este total de
asalariados, el 63,7 % fueron mujeres. INE, Encuesta de Estructura Salarial 2022, septiembre 2024, p. 8.

'8 Resolucion del Parlamento Europeo, de 3 de octubre de 2017, sobre el empoderamiento econémico de la mujer
en los sectores publico y privado en la UE (2017/2008(INI)) indica que los sectores en los que la presencia o los
roles femeninos son predominantes suelen caracterizarse por sueldos inferiores a los que se dan en sectores o
para funciones comparables predominantemente masculinos (Considerando W).

® Seguin datos del Régimen Especial de Trabajadores del Hogar, en 2023 habia 371 576 personas dedicadas al
empleo del hogar en Espafa. De estas, 355 104 (mas del 95 %) eran mujeres, mientras los hombres sumaban
16 000.

20 Segun los datos del Instituto Europeo de la Igualdad de Género sobre la brecha de género en los cuidados de
larga duracion: el 58 % de las mujeres se perciben a si mismas como casi siempre 0 en su mayor parte propor-
cionando cuidado informal, frente al 43 % de los hombres. EIGE, Gender inequalities in informal long-term care,
Statistical Brief, 2022.
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pos de género perpetla un sistema de relaciones desiguales en donde ellas asumen las res-
ponsabilidades familiares al tiempo que las concilian con su vida laboral, estando, en conse-
cuencia, mas expuestas a los riesgos psicosociales asociados a la doble presencia.

Este panorama evidencia la realidad de la mujer en el mercado laboral que es consecuencia
de un «modelo social» que provoca que sean ellas las que con mas frecuencia atiendan en ex-
clusiva a los familiares que por edad o enfermedad necesitan cuidados?'. La asuncion casi en
exclusiva del trabajo de cuidados no remunerado influye en la eleccién de la trayectoria profe-
sional y se traduce en un mayor uso del empleo a tiempo parcial??, de los permisos parentales
(excedencias) y en interrupciones de carrera mas frecuentes?®. Todo ello tiene importantes efec-
tos negativos sobre su evolucion profesional y provoca que su trayectoria profesional se inte-
rrumpa mas a menudo, sea mas lenta y corta®. En la otra cara de la moneda, los hombres
lideran las cifras del «trabajo en exceso», fenbmeno caracterizado por la realizaciéon de jornadas
de mas de 40 horas semanales, (57,2 % frente a 39,9 %) y la realizacion de horas extra (59 %),
lo que se atribuye a una mayor disponibilidad y menor carga asociada a responsabilidades fa-
miliares?®.

Los avances en materia de conciliacion corresponsable que se han producido en los Ultimos
afnos?, especialmente la incorporacion de cambios en el disefo del sistema de permisos por
nacimiento y el fomento de la corresponsabilidad, se ha traducido en el aumento de la partici-
pacion de los hombres en el cuidado de menores en el primer afio de vida®’. En el mismo sen-
tido, la transposicion de la Directiva (UE) 2019/1158 sobre conciliacién de la vida familiar y
profesional ha impulsado la adopcién de medidas que promueven la corresponsabilidad, refuer-
zan los permisos parentales y promueven la adaptacion de jornada y los horarios laborales mas
flexibles, facilitando la permanencia de las mujeres en el mercado de trabajo®.

21 OPEZ LOPEZ, J., «Corresponsabilidad familiar y politicas legislativas sobre igualdad», Temas Laborales, nim.
67, 2002, p. 55.

22 Al respecto se ha advertido que «la utilizacion del trabajo a tiempo parcial como una forma de permiso parental,
mientras persista la tendencia a ser una opcion casi exclusivamente femenina, tiene como inevitable consecuencia
la segregacion del mercado de trabajo y es perniciosa para la calidad y estabilidad del empleo de la mujer, supo-
niendo una traba a su pleno desarrollo profesional». RAMOS MARTIN, N. E. y BLAZQUEZ CUESTA, M., «Contrato
de trabajo a tiempo parcial en los Paises bajos: ¢ sélo para mujeres?». Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, nim. 66, 2007, p. 143.

2 Segun los datos de la Seguridad Social el nimero de excedencias dadas de alta en el primer semestre de 2024
fue de 23 948 de las que 20 224 correspondieron a mujeres (84,4 %,) y 3 724 a hombres (15,6 %). Datos extraidos
de La revista de la Seguridad Social. Secretaria de Estado de la Seguridad Social y Pensiones (fecha de publi-
cacion: 30/07/2024). Disponibles en: https://revista.seg-social.es/-/la-ss-tramita-234801-prestaciones-nacimiento-
cuidado-menor-en-1er-semestre

24 En el Informe de la OIT titulado El trabajo de cuidados y los trabajadores del cuidado para un futuro con trabajo
decente se indicaba que «en algunos paises, la contribucién de los hombres al trabajo de cuidados no remunerado
ha aumentado en los veinte Gltimos afnos. Sin embargo, entre 1997 y 2012, la brecha de género en el tiempo de-
dicado a la prestacion de cuidados no remunerada apenas disminuyd en 7 minutos (al pasar de 1 hora y 49 mi-
nutos a 1 hora y 42 minutos) en los 23 paises que cuentan con series cronologicas de datos». A partir de estos
datos, la OIT concluia que «a este ritmo, cerrar la brecha de género observada en la prestacion de cuidados no
remunerada en estos paises llevara 210 afios (es decir, no hasta 2228)». ADDATI, L.; CATTANEO, U.; ESQUIVEL,
V. & VALARINO, I., Care work and care jobs for the future of decent work, ILO, Ginebra, 2018.

% Datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) del segundo trimestre de 2023.

26 RODRIGUEZ GONZALEZ, S., «Los derechos de conciliacién corresponsable en el derecho espariol a la luz de
la Directiva 2019/1158», Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, nim. 154, 2023, pp. 142 a 180.

27 De enero a septiembre de 2024 la Seguridad Social tramit6 351 507 prestaciones por nacimiento y cuidado de
menor de las que 164 849 correspondieron al primer progenitor (habitualmente la madre) y 186 658, al segundo
progenitor (normalmente el padre). Datos extraidos de La revista de la Seguridad Social. Secretaria de Estado
de la Seguridad Social y Pensiones (fecha de publicacion: 30/07/2024). Disponibles en: https:/revista.seg-
social.es/-/la-ss-tramita-234801-prestaciones-nacimiento-cuidado-menor-en-1er-semestre

2 Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio (BOE del 29), Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo (BOE del 22).
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Sin embargo, distintos estudios siguen confirmando que las mujeres ven limitada su dedica-
cién al trabajo remunerado porque duplican el tiempo que los hombres invierten en el trabajo
de los cuidados®. El Informe La mujer, la empresa y el Derecho 2024°° expone que las mujeres
dedican, en promedio, 2,4 horas al dia mas que los hombres a tareas de cuidado no remune-
radas, la mayor parte, dedicadas al cuidado de menores. Segun el Informe promover el acceso
a servicios para el cuidado infantil accesibles, a precio razonable y de calidad resulta impres-
cindible para favorecer la participacion de las mujeres en el mercado laboral o evitar su aban-
dono. La ampliacién del acceso a los servicios de cuidado infantil tiende a aumentar la
participacion de las mujeres en la fuerza laboral en alrededor de 1 punto porcentual inicialmente,
y ese efecto aumenta a mas del doble en cinco afos.

Otra manifestacion de la desigualdad que afecta a las mujeres en el mercado de trabajo es
la brecha retributiva®'. El fortalecimiento del principio de igual retribucién por trabajo de igual
valor (art. 28 del ET y RD 902/2020), materializado a través de herramientas de transparencia
retributiva como los registros y las auditorias retributivas ha sido otro importante avance clave
al obligar a las empresas a analizar y justificar las diferencias salariales, incrementando la trans-
parencia y promoviendo la equidad retributiva®. El incremento del Salario Minimo Interprofe-
sional (SMI) también ha desempefiado un papel crucial, ya que las mujeres estan
sobrerrepresentadas en los tramos salariales mas bajos®3. Este incremento ha contribuido a re-
ducir la brecha salarial y a mejorar el poder adquisitivo de trabajadoras en situaciones de vul-
nerabilidad econémica®. Ademas, el Real Decreto 901/2020 ha consolidado un marco normativo

29 A escala mundial, las mujeres dedican en promedio 3,2 veces mas tiempo que los hombres a la prestacion de
cuidados no remunerada (4 horas y 25 minutos al dia frente a 1 hora y 23 minutos en el caso de los hombres). A
lo largo de un afio, esto representa un total de 201 dias de trabajo (sobre una base de ocho horas diarias) para
las mujeres en comparacién con 63 dias de trabajo para los hombres. Esta conclusion se extrae a partir del analisis
de las encuestas del uso del tiempo llevadas a cabo en 64 paises (que representa el 66,9 por ciento de la poblacion
mundial en edad de trabajar. ADDATI, L.; CATTANEO, U.; ESQUIVEL, V. & VALARINO, |., Care work and care
jobs... cit.

30 WORDL BANK GROUP, La mujer, la empresa y el Derecho, International Bank for Reconstruction and Deve-
lopment-The World Bank, Washington, 2024.

31 Segun los datos de Eurostat correspondientes a 2021, por término medio, las mujeres de la UE ganan alrededor
de un 12,7 % menos por hora que los hombres (brecha calculada como la diferencia entre los ingresos brutos
promedio por hora entre las mujeres y los hombres), y en Espafia del 8,9 %, casi cuatro puntos porcentuales
menos. Espafa. Eurostat. La brecha salarial en los paises de la Unién Europea en 2022. Disponible en:
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?tite=Gender_pay_gap_statistics Con datos de la En-
cuesta Anual de Estructura Salarial correspondiente al afio 2021, la brecha salarial en Espafia medida en términos
de ganancia media por hora entre las mujeres y los hombres es del 9,77 %. En cifras absolutas, el salario medio
anual de las mujeres se situ6é en 2022 en 24 359,82 euros, frente a 29 381,84 euros para los hombres. Las dife-
rencias entre salarios brutos medios para los dos sexos vienen determinadas, entre otros factores, por las dife-
rencias en tipo de jornada, tipo de contrato, sector de actividad y ocupacion. Segun las modalidades contractuales,
las diferencias salariales son mas notorias en los contratos indefinidos (19,9 %) que en los contratos temporales
(5,2 %). Se aprecia, también, una mayor diferencia salarial en los contratos a tiempo parcial (9,6 %) que en los
de tiempo completo (8,3 %). Por sectores, la diferencia es mayor en el sector Servicios (18,8 %) y en la Industria
(18 %). INE, Encuesta de Estructura Salarial 2022, septiembre 2024.

32 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres que desarrolla cues-
tiones previstas en el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trabajo y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (BOE del 14).

33 Los datos Encuesta de Estructura Salarial correspondiente a 2022 muestran la existencia de un mayor el por-
centaje de mujeres en los intervalos de menor salario, en concreto hubo un 68,8 % en el intervalo de menor salario
que el SMI. El porcentaje de mujeres decrece a medida que aumentan los salarios llegando a ser de un 23,39 %
en el intervalo de salarios superiores a 8 veces el SMI. INE, Encuesta de Estructura Salarial 2022, septiembre
2024, p. 7.

3 PEREZ LOPEZ, J. I., <El incremento del SMI y sus consecuencias laborales: protegiendo a las personas tra-
bajadoras mas vulnerables y avanzando hacia la igualdad salarial», Revista Internacional y Comparada de Rela-
ciones Laborales y Derecho del Empleo, vol. 12, nim. 3, 2024, pp. 527 a 550.
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riguroso para identificar y corregir desigualdades estructurales a través de la elaboracion, im-
plantacién y evaluacién de los planes de igualdad en las empresas®.

Por lo que se refiere a la brecha en la promocion profesional y en el acceso a puestos de di-
reccion y liderazgo, esta ha experimentado mejoras significativas en los ultimos afios. En Es-
pafa, segun datos de la Comisién Nacional del Mercado de Valores (CNMV) la presencia de
mujeres en los consejos de administracion de empresas cotizadas alcanzé el 31,87 % del total.
Ademas, las mujeres ocupan el 40 % de los puestos directivos segun un informe de Grant Thorn-
ton-2024, la cifra mas alta en la Unién Europea®. Sin embargo, aun enfrentan barreras signifi-
cativas para alcanzar los niveles mas altos de liderazgo, conocidas como «techo de cristal».
Informes del Fondo Monetario Internacional (FMI) y la OIT subrayan que, pese a su creciente
formacion, las mujeres permanecen subrepresentadas en puestos ejecutivos y de toma de de-
cisiones. Sin duda, la reciente aprobacion de la Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, que regula
la representacion paritaria y la presencia equilibrada de mujeres y hombres®” en determinados
organos de decision servira de acicate para reforzar el compromiso con la equidad de género
tanto en el ambito laboral como en el institucional.

A pesar del indiscutible efecto de este desarrollo normativo en la correccion de desigualda-
des, los datos del Informe Global sobre la Brecha de Género del Foro Econémico MundiaF®
muestran que, en comparacion con el afo pasado, se ha avanzado muy poco en las cuatro di-
mensiones medidas en el Informe para alcanzar la paridad de género y que, al ritmo actual de
progreso, se tardara 134 afios en alcanzar la plena paridad en 2158%. En los 146 paises inclui-
dos en el indice, la brecha mundial de género se ha cerrado en un 68,5 %. Considerando el
conjunto de 101 paises cubiertos de forma continua desde 2006, la brecha de género se ha ce-
rrado en 0,1 puntos porcentuales desde 2023. En esta edicion del Informe, Islandia nuevamente
ocupa el primer puesto siendo la Unica economia que ha cerrado su brecha de género en un
93,5 %. Por su parte, Espafa se posiciona entre los diez primeros puestos mundiales al alcanzar
su puntuacién de paridad de género mas alta hasta la fecha, con un 79,7 % de la brecha ce-
rrada.

A ello se suma la denominada «brecha en la implementacién». Segun el Informe «La mujer,
la empresa y el Derecho 2024»*°, en 2023, diversos paises impulsaron importantes avances
normativos en tres ambitos: remuneracion, derechos parentales y proteccion en el trabajo. Pese
a ello, se evidencia la existencia de una brecha en la implementacién puesto que, si bien las
mujeres tienen reconocidos normativamente aproximadamente dos tercios de los derechos de
los hombres, los paises han establecido, en promedio, menos del 40 % de los sistemas nece-
sarios para su aplicacion plena. A modo de ejemplo, se sefiala que a pesar de que 98 econo-
mias cuentan con legislacién en materia de igualdad retributiva, solo en 35 de ellas —menos
de una cada cinco— se han adoptado medidas de transparencia o mecanismos de cumplimiento
para abordar la brecha salarial. Otra carencia generalizada es el escaso avance normativo en
torno al acceso al cuidado infantil: 78 economias (menos de la mitad) proporcionan algun tipo

% 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 depo6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(BOE del 14).

3 Informe Women in Business 2024. E/ camino hacia la equidad. Grant Thornton.

37 BOE del 2.

% KALI PAL, K.; PIAGET K. y ZAHIDI, S., Global Gender Gap Report 2024, World Economic Forum, 2024. Este
Informe del Banco Mundial evalla la diferencia entre las reformas legales y los resultados reales para las mujeres
en 190 economias.

% De las cuatro brechas de género (y los 146 paises) cubiertas por el indice, la brecha de género en Salud y Su-
pervivencia es la mas cerrada, con un 96 %, seguida de la brecha en Logros Educativos (94,9 %), la brecha en
Participacion y Oportunidades Econémicas (60,5 %), y la brecha de Empoderamiento Politico (22,5 %).

4 WORDL BANK GROUP, La mujer, la empresa y el Derecho... cit.
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de apoyo financiero o tributario a los padres y madres con hijos/as; y solo 62 (menos de un ter-
cio) han establecido normas de calidad para los servicios de cuidado infantil*'.

Por tanto, el abanico de medidas articuladas hasta el momento sigue siendo insuficiente
para paliar los efectos de las mencionadas brechas de género, ahora complejizados por las
constantes y complejas transformaciones que afectan a los entornos laborales derivadas parti-
cularmente del desarrollo de la digitalizacion y la aplicacion intensiva de la IA en los procesos
de seleccion, promocién y monitorizaciéon de la prestacién laboral“?. A ello se suma que continGan
persistiendo en el mundo del trabajo diferencias injustificadas de valoracién y tratamiento de la
aportacion que realizan las mujeres a la sociedad“. En consecuencia, el desarrollo de un ade-
cuado marco normativo debe acompanarse politicas efectivas, inversion suficiente y del com-
promiso de las empresas con la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el mercado
de trabajo. Junto a estas lineas de actuacion, no cabe desdefar la necesidad de dotar de valor
social y econdmico al trabajo no remunerado de los cuidados que se realiza en los hogares en
concordancia con lo previsto en la Agenda 2030 de Naciones Unidas (ODS 5.4).

2. LA TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA COMO MOTOR PARA CERRAR LAS BRECHAS
(NO SOLO SALARIALES) EN LAS RELACIONES LABORALES

Las multiples brechas de género que inciden en la incorporacién, permanencia y promocion
de las mujeres en el mercado laboral constituyen, a su vez, factores determinantes o explicativos
de la brecha retributiva por razén de sexo y género, que se halla inexorablemente vinculada a
la brecha pensional en la que finalmente redunda“*. Por ello, parece razonable considerar que
la brecha retributiva emerge como nucleo estructural de este entramado de desigualdad acu-
mulativa, ya que no solo evidencia la disparidad econémica inmediata, sino que también actla
como un punto de partida para comprender y abordar las causas subyacentes de las demas
brechas.

En consecuencia, cualquier medida o accion orientada a reducir la brecha en las retribucio-
nes va a tener un impacto directo en las causas estructurales que la generan (desigualdades
laborales y sociales), sentando las bases para una verdadera igualdad de género en el empleo.
De este modo, resulta pertinente considerar la brecha retributiva como un eje central de inter-
vencioén, dado que las medidas orientadas a promover la igualdad salarial entre hombres y mu-
jeres impactan sobre las causas estructurales que la generan®.

41 A estos efectos, la Estrategia Europea de Cuidados [COM (2022)440 final] tiene por objeto garantizar unos ser-
vicios asistenciales de calidad, asequibles y accesibles en toda la UE y mejorar la situacion tanto de quienes re-
ciben los cuidados como de las personas que cuidan. En ella se incluyen propuestas de Recomendaciones del
Consejo relativas a la revision de los objetivos de Barcelona sobre los servicios de educacion y cuidados de la
primera infancia y al acceso a unos cuidados de larga duracion asequibles y de alta calidad.

42 RODRIGUEZ GONZALEZ, S., «Brechas de género y transformacion digital», Revista de derecho social, nim.
88, 2019, pp. 199 a 218.

43 RAMOS QUINTANA, M. I, «El futuro de las mujeres. El futuro de la humanidad; mas derechos efectivos para
un empoderamiento real», en El futuro del trabajo que queremos. Conferencia nacional tripartita, MESS, Madrid,
2017, p. 245.

4 GRAU PINEDA, M.2 C., «La brecha pensional en Espafa: algunos datos para la reflexion. Brechas de género
y pensiones», en SIMO NOGUERA, C. X.; FERNANDEZ ARTIACH, P. y ROMERO CRESPO, J. A., Brechas de
Género y Pensiones, Tirant lo Blanch, Valencia, 2023, pp. 23 a 45.

4 BASTELLER PASTOR, M.? A., La discriminacion retributiva por razén de sexo. Brecha salarial y desigualdades
de género en el mercado de trabajo, Bomarzo Albacete, 2018; y RODRIGUEZ GONZALEZ, S., La no discrimina-
cion retributiva por causa de sexo y género. Un derecho constitucional laboral especifico, Bomarzo, Albacete,
2020.
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La eliminacién de la brecha retributiva de género requiere adoptar un enfoque estratégico,
transversal e integrador que corrija las discriminaciones directas e indirectas (incluidas las dis-
criminaciones algoritmicas) presentes en las diversas casusas que la provocan a través de me-
didas legislativas y no legislativas en cuyo epicentro esté la transparencia. Iniciativas recientes
emprendidas a nivel internacional y en el ambito de la Unién Europea coinciden al indicar que
contar con adecuados niveles de transparencia en esta materia constituye la estrategia mas
adecuada para combatir la brecha en las retribuciones, especialmente cuando se trata de com-
batir las discriminaciones retributivas indirectas por razén de sexo y género.

El ejemplo representativo la lucha contra la discriminacién retributiva desde el impulso de
acciones que favorezcan la transparencia lo encontramos en la Unién Europea“t. La Recomen-
dacion de la Comision Europea de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio de igual-
dad de retribucion entre mujeres y hombres a través de la transparencia*” favoreci6 que distintos
paises incorporaran medidas de transparencia para garantizar el principio de igual remuneracion
por trabajo de igual valor a través de medidas legislativas y no legislativas, incluso favoreci6 el
desarrollo de politicas empresariales de Responsabilidad Social Corporativa en esta materia.
Sin embargo, dado el caracter no vinculante de la Recomendacion, se precisé seguir insistiendo
en la necesidad de mejorar el cumplimiento del principio de igualdad de retribucion y de opor-
tunidades mediante el aumento de la transparencia retributiva*®. Después de que, en junio de
2019, el Consejo pidiera a la Comision que adoptara medidas para mejorar la transparencia re-
tributiva®®, la presidenta de la Comision Europea asumié el compromiso anunciado la adopcion
de medidas vinculantes de transparencia salarial como una de sus prioridades politicas. Este
compromiso se plasmo en la Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025%, que sefala
que «la eliminacion de la brecha salarial de género exige abordar todas sus causas profundas,
incluidas la menor participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, el trabajo invisible y
no remunerado, el mayor uso por parte de las mujeres del trabajo a tiempo parcial y de las in-
terrupciones de la carrera profesional, asi como la segregacion vertical y horizontal basada en
los estereotipos de género y la discriminacion»5'. La Estrategia anuncié que la Comision pro-
pondria medidas vinculantes en materia de transparencia salarial, lo que se ha llevado a cabo
a través de la adopcion Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10
de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion
entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas
de transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento®2.

La evaluacién de 2020 de las disposiciones de la Directiva 2006/54/CE constaté que la apli-
cacion del principio de igualdad de retribucién se enfrenta a tres importantes dificultades: la es-
casa transparencia retributiva, la inseguridad juridica respecto al concepto «trabajo de igual

6 La primera referencia general a la transparencia salarial aparece en la Decision del Consejo Europeo de 22 de
julio de 2003, relativa a las Directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros (2003/78/CE).
472014/114/UE. DOUE L 69/112 de 8 de marzo.

48 Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo y al Comité Econémico y Social Europeo:
Plan de Accién de la UE 2017-2019 Abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres. COM (2017) 678 final.
49 Conclusiones del Consejo sobre la eliminacion de la brecha salarial entre hombres y mujeres: politicas y medidas
clave, 13 de junio de 2019 (10349-2019).

50 COM(2020) 1523 final.

51 RAMOS QUINTANA, M. I, «La nueva Estrategia Europea para la Igualdad: orientaciones, iniciativas y accion
politica bajo el mandato de von der Leyen», Trabajo y Derecho: nueva revista de actualidad y relaciones laborales,
nam. 66, 2020, p. 6 (version digital).

52 El Informe de la evaluacion de impacto de la Propuesta de la Directiva [Bruselas, 4.3.2021. SWD(2021) 42 final]
evaluo el efecto potencial del paquete de medidas de la propuesta de Directiva estimando que la implantacion de
tales medidas implicaria «una reduccion global del 3 % de la componente no explicada de la brecha retributiva de
género, (...)a una disminucion de la tasa de riesgo de pobreza en la UE, que pasaria del 16,3 % por término
medio a alrededor del 14,6 %»; anadiendo que «la tasa de pobreza se reduciria principalmente en los hogares
monoparentales, de los que el 85 % tienen a una mujer por cabeza de familia».

Doc. Labor., num. 133-Afio 2024-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. Brechas de género, pags. 23 a 43



32 Brechas de género DL

valor» y los obstaculos procedimentales para su reivindicacién (Considerando 11). Estos tres
ambitos constituyen las tres lineas fundamentales en torno a las cuales la Directiva articula sus
medidas®.

El andlisis que se presenta a continuacion se centra exclusivamente en las medidas de trans-
parencia retributiva, valorando la adecuaciéon del marco normativo espafol a las previsiones de
la Directiva 2023/970 en esta materia. A estos efectos, se debe sefalar que, desde marzo de
2019, en nuestro pais se ha producido un indudable avance en una regulacion juridica que re-
fuerce la aplicacion del principio de igualdad de trato en materia retributiva entre hombres y mu-
jeres, potenciando la transparencia retributiva como via para alcanzar el objetivo®4. En particular,
debe resaltarse el impacto de las modificaciones incorporadas en el articulo 28 del Estatuto de
los Trabajadores® (ET) por el Real Decreto Ley 6/2019%, desarrollado principalmente a través
del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres®.
Este Ultimo consagra el principio de transparencia retributiva, definiéndolo 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» (articulo 3). El principio de transparencia retributiva
se articula a través de cuatro instrumentos: los registros retributivos (arts. 5 y 6), la auditoria re-
tributiva (arts. 7 y 8), el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional
contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion (art. 9) y el derecho
de informacién de las personas trabajadoras (art. 5.3)%.

Aunque el entramado normativo vigente situa a nuestro pais al nivel de los mas comprome-
tidos con la igualdad retributiva, se requerira una adaptacion de la legislacién espafola antes
de que venza el plazo de transposicién de la Directiva 2023/970 (7 de junio de 2026). Y es que,
si bien la Directiva contempla una serie de derechos y obligaciones en materia retributiva ya
previstos en nuestro ordenamiento juridico, también introduce nuevos derechos y obligaciones,
especialmente en materia de informacion retributiva, que tienen una incidencia directa en la
configuracion y gestion de las politicas retributivas de las empresas.

53 Un andlisis pormenorizado de la Directiva 2023/970 en: NIETO ROJAS, P., «La reduccion de la brecha salarial
de género a través de la transparencia en la politica retributiva y la valoraciéon neutra de puestos de trabajo», Re-
vista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, nim. 155, pp. 39 a 64; PEDROSAALQUEZAR, S. I., « Igualdad
de retribucion y transparencia: su proyeccion en la Directiva UE 2023/970», Revista del Ministerio del trabajo y
Economia Social, num. 158, pp. 187 a 207; MORARU, G.-F., «La consolidacién del Principio de igualdad de Re-
tribucion a través de medidas de transparencia retributiva y los mecanismos para su cumplimiento: la Directiva
(UE) 2023/970~», Revista Justicia & Trabajo, nim. 3, 2023, pp. 203 a 226; FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Direc-
tiva 2023/970, por la que se refuerza el principio de igualdad de retribucién a través de medidas de transparencia
en materia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento», Temas Laborales, nim. 168, 2023, pp. 223 a 249;
ROQUETABUJ, R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre hombres y mujeres y su transposicion en Espafa», Labos: Revista de Derecho del Trabajo y
Proteccion Social, vol. 4, nim. 3, 2023, pp. 70 a 92; y ROJO TORRECILLA, E., «Transparencia retributiva y prin-
cipio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres. Retos del Derecho espafiol en la transposicion de la
Directiva (UE) 2023/970 de 10 de mayo de 2023», Femeris, vol. 9, num. 2, 2024, pp. 9 a 30.

5 RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, B. (Dir.) La discriminacién de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas
legales para garantizar la igualdad de trato en el empleo, Aranzadi Thomson Reuters, Navarra, 2020.

% 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 (BOE del 24).

5 Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trabajo y opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (BOE del 7). Un estudio detallado de sus impli-
caciones en BALLESTER PASTOR, M.? A., «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 a 38.

57 BOE del 14.

% ARAGON GOMEZ, C. y NIETO ROJAS, P., Herramientas empresariales para la igualdad retributiva. Registro
salarial, auditoria retributiva y valoracion neutra de puestos de trabajo, Wolters Kluwers, Madrid, 2022.
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Antes de descender al andlisis propuesto, resulta imprescindible destacar la relevancia de
la incorporacion en la Directiva de diversos aspectos de naturaleza instrumental que, lejos de
limitarse a un caracter secundario, desempefiaran un papel crucial en la realizacién de analisis
retributivos a nivel nacional y comparados. A estos efectos destacan (art. 3 de la Directiva): la
homogenizacion de la formula de célculo de la brecha retributiva®, o la definicion de nuevos in-
dicadores o0 métricas esenciales para medir las desigualdades salariales (nivel retributivo medio
y mediano, categoria de trabajadores o cuartil de banda retributivo).

Estas disposiciones no solo contribuiran a una comprensién mas precisa y detallada de las
dinamicas salariales dentro de cada Estado miembro, sino que también facilitaran la armoniza-
cién y comparabilidad de los datos recopilados en todo el ambito de la Unién Europea. Esta es-
tandarizacion, a su vez, sera esencial para llevar a cabo un analisis mas riguroso del impacto
de las medidas adoptadas en materia de igualdad retributiva y para controlar con mayor eficacia
la evolucion de la brecha retributiva. Todo ello permitira, en Gltima instancia, promover y garan-
tizar entornos laborales mas justos e inclusivos, al tiempo que se promueve una evaluacion
continua y transparente de los progresos alcanzados en el cumplimiento de los principios de
igualdad y no discriminacién en el ambito de las relaciones laborales.

2.1. La transparencia retributiva en el acceso al empleo

En los procesos de seleccion en nuestro pais, constituye una practica garantizada que los
anuncios de las vacantes de trabajo y las denominaciones de los puestos de trabajo sean neu-
tros con respecto al género y los procesos de contratacion se desarrollen de un modo no dis-
criminatorio. Estas previsiones se fortalecen con la incorporacién en el articulo 5 de la Directiva
de la obligacion de «transparencia retributiva previa al empleo». Esta obligacion supone la am-
pliacion del ambito de aplicaciéon de la Directiva (art. 2) que incluye no solo a las personas tra-
bajadoras que tengan un contrato de trabajo o una relacién laboral en las empresas de los
sectores publicos y privados, sino también a los solicitantes de empleo.

La falta de informacion sobre la banda retributiva prevista para un puesto de trabajo «crea una
asimetria informativa que limita la capacidad de negociacién de los solicitantes de empleo» (con-
siderando 32). La incorporacion de esta medida de transparencia previa al empleo persigue los
siguientes objetivos: a) permitir que quienes aspiran a un puesto puedan tomar una decisiéon con
conocimiento de causa en relacion con el salario esperado, sin que ello limite en modo alguno el
poder de negociacion de empleadores y trabajadores para negociar un salario, incluso fuera de
la banda indicada»; b) garantizar la existencia de una base explicita y libre de sesgos de género
para la fijacion de retribuciones y dificultar la infravaloracion de la retribucion con respecto a las
competencias y la experiencia; y ¢) abordar la discriminacion interseccional (considerando 32).

La transparencia retributiva previa al empleo garantiza a quienes solicitan empleo el derecho
a recibir una informacion adecuada y suficiente sobre la retribucion inicial o banda retributiva
inicial aplicable al puesto al que aspiran, asi como sobre las disposiciones relevantes del con-
venio colectivo aplicable a dicho puesto®. Nada indica la Directiva de la forma o el modo en

% Con esta medida se tratan de salvar los obstaculos derivados de que los datos de la brecha retributiva por razén
de género varian en funcién de la fuente de informacion consultada [Eurostat, INE ( EPA), otros estudios e infor-
mes]; los indicadores o métricas utilizados para analizarla (retribucion media por hora, retribucion media anual
retribucion media mensual, ingresos brutos promedio por hora, ganancia media por hora, mediana de los salarios,
etc.); los conceptos retributivos utilizados para el calculo y medicion (salarios, complementos salariales, percep-
ciones extrasalariales, ingresos brutos, ganancia bruta anual, retribuciones totales, etc.); o la forma de expresion
del resultado (brecha retributiva de género expresada como diferencia en valor absoluto, porcentaje que repre-
senta una retribucién sobre otra, variacion porcentual, etc.).

% Debe tenerse en cuenta que generalmente las bandas salariales se establecen por niveles de puesto y no por
puesto de trabajo. Por lo demas, y dado que Directiva no determina como debe concretarse la «banda retributiva
inicial», puede tener un adecuado encaje en este concepto tanto la banda comprendida entre el punto maximo y
minimo de la banda (amplitud total) o la establecida entre el punto minimo y medio (amplitud parcial).
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que ha de materializarse esta obligacion, pudiendo la empresa publicar esta informacion el
anuncio de la vacante u oferta de empleo que publique, o por otro medio antes de la firma del
contrato siempre que se garantice a la persona aspirante de empleo «una negociacion informada
y transparente sobre la retribucién». En todo caso, esta informacion debera facilitarse en un for-
mato accesible a las personas con discapacidad y que tenga en cuenta sus necesidades espe-
cificas (art. 8 de la Directiva).

Esta obligacion se complementa con una obligacién relativa al proceso selectivo: la prohibi-
cién a las empresas hacer preguntas a los solicitantes de empleo sobre su historial retributivo
en sus relaciones laborales actuales o anteriores. Como acertadamente a puntualizado la pro-
fesora Fuentes Rodriguez, se trata de previsiones mas vinculadas con la prohibicién de discri-
minacion en el acceso al empleo del art. 14 de la Directiva 2006/54, que al derecho a la igualdad
retributiva®'.

La transparencia retributiva previa al empleo no tiene precedentes en nuestro ordenamiento,
mas alla de la necesidad de analizar con perspectiva de género los distintos elementos del pro-
ceso de seleccion en la fase de diagnostico del plan de igualdad (art. 7 del RD 901/2020). Por
tanto, resulta imprescindible introducir en el ordenamiento juridico normas que garanticen a los
aspirantes a un puesto de trabajo estos derechos. Ademas, es necesario modificar la LISOS
para incorporar las infracciones aplicables en caso de incumplimiento por parte de la empresa®2.

2.2, La transparencia retributiva durante la vigencia de la relacién laboral

Uno de los factores que el Informe sobre la Directiva de 2006 revelé como esencial para im-
pedir la consecucion de la igualdad de retribucion entre mujeres y hombres es la falta de trans-
parencia, que impide conocer las diferencias retributivas que puedan existir y los criterios
conforme a los cuales se adoptan las decisiones en la materia, dificultando que las personas
trabajadoras puedan plantearse reclamar, o que puedan hacerlo con posibilidades de éxito.
Para para superar esta situacion, la Directiva 2023/970 —tomando como referencia la Reco-
mendacion de 2014 — incorpora una serie de medidas de transparencia durante la vigencia de
la relacién laboral, y que se materializan en derechos y obligaciones de informacién en materia
retributiva®.

En este contexto, cabe indicar que la Directiva 2023/970 viene a ampliar el derecho a la in-
formacion en materia de condiciones de trabajo regulado por la Directiva 2019/1152 del Parla-
mento Europeo y el Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Union Europea (pendiente de transposicion en Espafa) y que
prevé el deber de la empresa de suministrar informacion en materia de «remuneracion, incluida
la retribucioén de base inicial, cualesquiera otros componentes, en su caso, indicados de forma
separada, y la periodicidad y el método de pago de la remuneracion a la que tenga derecho el
trabajador»%*.

La transparencia retributiva durante la vigencia de la relacién laboral comprende: a) la obli-
gacion de informacién sobre la politica de fijacion de retribuciones y de progresion retributiva
(art. 6); b) el derecho de acceso a la informacién (art. 7); c) la obligacion de informacién sobre
el derecho de acceso a la informacion (art. 7.3); d) la obligacién de informacién sobre la brecha
retributiva (art. 9); e) la evaluacion retributiva conjunta (art. 10).

8 FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 241.

52 ROQUETA BUJ, R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza...», pp. 84 y 85.

83 De hecho, se ha constatado que el principal instrumento principal a través del cual las empresas ponen en evi-
dencia la transparencia es la informacion. Ampliamente, BLAZQUEZ AGUDO, E., El derecho de informacién como
elemento estructural del principio de transparencia en las relaciones laborales, Aranzadi, Navarra, 2024.

& FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 228.
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2.2.1. Informacién sobre la politica de fijacion de retribuciones y de progresion retributiva

Una de las expresiones de la transparencia retributiva durante la vigencia de la relacion la-
boral se concreta en la obligacién prevista en el articulo 6 de la Directiva que impone a las em-
presas el deber de poner a disposicion de su personal «de manera facil» los criterios que se
utilizan para determinar la retribucion de los trabajadores, los niveles retributivos y la progresion
retributiva®, que deben ser objetivos y neutros con respecto al género.

Se trata de una obligacién de publicidad activa de cumplimiento obligado para todas las em-
presas independientemente del volumen de su plantilla y exigible sin estar condicionada a la
existencia de una solicitud previa por parte de la persona trabajadora. No obstante, queda a
discrecion de cada Estados miembro la posible decision de eximir de la obligacion de informar
sobre la progresion retributiva a las empresas de menos de cincuenta personas trabajadoras®®.
En Espafa, donde las pequefias empresas constituyen una parte significativa del tejido empre-
sarial, esta cuestion debera requerir una cuidadosa toma en consideracion.

Esta obligacion conlleva que las empresas configuren e implanten un marco claro y estruc-
turado para sus politicas retributivas, que permita garantizar la objetividad y neutralidad de gé-
nero en las decisiones salariales, evitando asi decisiones arbitrarias que generen agravios
comparativos o situaciones de inequidad injustificables.

A modo de refuerzo, este derecho se complementa con una medida clave destinada a in-
centivar su ejercicio por las personas trabajadoras. En sentido, se establece la obligacion de la
empresa de informar anualmente a todo el personal acerca del derecho que tienen de solicitar
y recibir acceder a la informacion, asi como del procedimiento necesario para presentar su so-
licitud. Ademas, se especifica que esta informacion debera proporcionarse en un plazo razona-
ble, que no excedera los dos meses a partir de la fecha en que se realiz6 la solicitud,
garantizando formatos accesibles para las personas con discapacidad cuando estos lo requie-
ran.

En nuestro ordenamiento juridico no existen previsiones que permitan entender cumplido
las previsiones de la norma comunitaria®”. En consecuencia, la transposicion de lo previsto en
el art. 6 de la Directiva requerira una intensa labor de transposicion introduciendo cambios en
el art. 8 del ET, para incluir entre las condiciones esenciales de trabajo y empleo que deben ser
informadas por la empresa «los criterios que se utilizan para determinar la retribucion, los niveles
retributivos y la progresion retributiva, objetivos y neutros con respecto al género». Asimismo,
se debera acometer la correspondiente reforma en la LISOS con el fin de tipificar y sancionar
adecuadamente el posible incumplimiento empresarial de este deber de transparencia retri-
butiva®. A estos efectos, podria optarse por la creacién de una infraccion especifica para este
incumplimiento, con una sancioén proporcional a la gravedad de la conducta, salvo que se opte
por reconducir este incumplimiento al régimen sancionador ya previsto en el articulo 6.6 de la
LISOS®, que establece como infraccion leve «cualesquiera otros incumplimientos que afectan
a obligaciones meramente formales o documentales». Esta Ultima opcién plantea ciertas limita-

8 A pesar de que la Directiva no define explicitamente el concepto de «progresion retributiva», este podria equi-
pararse a la nocion de «promocion econémica» recogida en el articulo 25 del Estatuto de los Trabajadores.

66 A estos efectos, la Directiva en su considerando 35 indica que «los Estados miembros deben prestar especial
atencion a evitar imponer una carga administrativa excesiva a las microempresas y las pequefias empresas (...);
deben poder facilitar modelos predeterminados para atenuar la carga (...) y ayudarlas a cumplir con la obligacion;
y (...) poder eximirlas de la obligacion relativa a la progresion salarial, por ejemplo, permitiéndoles que pongan
los criterios de progresion salarial a disposicion de los trabajadores previa peticion».

6 FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 230.

68 ROQUETA BUJ, R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza...», cit., p. 85.

% Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre In-
fracciones y Sanciones en el Orden Social (BOE del 8).
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ciones, dado que calificar la falta de transparencia como un incumplimiento meramente formal
podria desdibujar la importancia de este principio. Por ello, seria pertinente reflexionar sobre la
necesidad de categorizar este incumplimiento como una infraccidon de mayor entidad, dotando
al sistema sancionador de herramientas méas contundentes que disuadan a las empresas de in-
cumplir con estas obligaciones y que refuercen el compromiso empresarial con los objetivos de
transparencia establecidos por la normativa europea y nacional.

2.2.2. Derecho de acceso a la informacion

Con el propo6sito de garantizar que las personas trabajadoras dispongan de la informacién
necesaria para evaluar si su retribucién se encuentra sometida a discriminacion en comparacion
con la percibida por otros empleados de la misma organizacion que desempefen un trabajo
idéntico o de igual valor, y con la finalidad de posibilitar el ejercicio efectivo de su derecho a la
igualdad retributiva en caso de ser necesario, el articulo 7 de la Directiva, tomando como refe-
rencia la Recomendacion de la Comisién de 2014 sobre transparencia retributiva, amplia el de-
recho a la informacion sobre retribucion delimitado por la Directiva 2019/1152.

De este modo, se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a solicitar y recibir in-
formacién por escrito sobre su nivel retributivo individual y sobre los niveles retributivos medios,
desglosados por sexo, para las categorias de trabajadores que realicen el mismo trabajo o un
trabajo de igual valor. Este derecho puede ejercerse de forma directa por la persona trabajadora,
o bien a través de los representantes de los trabajadores o de un organismo de fomento de la
igualdad, evitando asi el temor a sufrir represalias por parte de la empresa derivadas de su ejer-
cicio’. Igualmente, es posible que las empresas opten por facilitar dicha informacién por inicia-
tiva propia, sin que las personas trabajadoras tengan que solicitarla (considerando 36).

En respuesta a la solicitud, la empresa debera facilitar la informacién «en un plazo razona-
ble» con un limite maximo de dos meses, y en un formato accesible para personas con disca-
pacidad, adaptandose a sus necesidades especificas (articulo 8). Este derecho se refuerza con
el «derecho de aclaracion» en caso de que la informacion recibida sea inexacta o esté incom-
pleta se tendra derecho a solicitar aclaraciones y detalles adicionales y razonables con respecto
a los datos facilitados; prevision que se complementa con la consagracion del derecho a recibir
una respuesta motivada por parte de la empresa.

Respecto a la informacién recibida, la Directiva matiza el deber de reserva de la informacion
en el siguiente sentido: se prohiben las clausulas contractuales de confidencialidad que impidan
a las personas trabajadoras divulgar informacion obtenida, pero se permite que las empresas
puedan exigir que no sea utilizada con fines distintos del ejercicio de su derecho a la igualdad
de retribucion.

Se trata de un derecho que se refuerza con la obligacion empresarial de informar anualmente
a las personas trabajadoras del derecho a solicitar y recibir la informacion retributiva descrita, y
del procedimiento previsto para ejercer ese derecho (articulo 7.3 de la Directiva).

En Espana, este derecho de informacion retributiva se corresponde con el derecho a acceder
al registro retributivo (art. 28 del ET y 5.3 del RD 902/2022). Se trata de un derecho cuyo alcance
depende la existencia o no de representacion legal de personas trabajadoras en la empresa.
De este modo, si el derecho lo ejerce la representacion legal, podra acceder al contenido integro
del registro. En cambio, si la solicitud de acceso la promueve la persona trabajadora por inexis-
tencia de representacion legal, la informacion que se facilitara por parte de la empresa se limitara
a las diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y
mujeres, que también deberan estar desagregadas en atencién a la naturaleza de la retribucion

7 FUENTES RODRIGUEZ, F,, «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 234.
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y el sistema de clasificacién aplicable. Estas previsiones no se ajustan a la regulacion de la Di-
rectiva”. Por tanto, la adaptaciéon de nuestro ordenamiento juridico a las previsiones de la re-
gulacidon comunitaria requiere una intervencion legislativa que permita una adecuada
transposicion permitiendo una alineacion mas rigurosa de la normativa espafnola con las dispo-
siciones de la Directiva, y fortaleciendo el derecho de las personas trabajadoras a la igualdad
retributiva y a la transparencia en las relaciones laborales.

Asimismo, se debe regular, previsiblemente por via reglamentaria, el procedimiento que ga-
rantice recibir tal informacién y la correlativa obligacion empresarial de facilitarla. Esto incluye
establecer de manera clara y detallada la obligacién empresarial de proporcionar los datos re-
queridos, asi como las condiciones y los plazos en los que la informacién debe ser entregada.
Con el fin de garantizar este derecho de las personas trabajadoras y promover que las empresas
cumplan con su obligacién se precisa también acometer la correspondiente reforma en la LISOS
con el fin de tipificar y sancionar adecuadamente el posible incumplimiento empresarial de este
deber de transparencia retributiva. A estos efectos, se reitera el planteamiento expuesto en el
apartado anterior.

2.2.3. Informacioén sobre la brecha retributiva

Una de las novedades mas significativas incorporadas por la Directiva es la obligacion de
transparencia retributiva prevista en el articulo 9 de la Directiva, que regula la obligacion em-
presarial de suministrar informacion en materia de brecha retributiva distinguiendo varios as-
pectos: empresas obligadas en funcion del volumen de su plantilla, destinatarios de la
informacion, y las materias sobre las que las empresas deben informar.

Nuevamente, se trata de una obligacion de transparencia no condicionada a la existencia
de una peticién previa por parte de un sujeto interesado y que recae sobre las empresas que
cuenten con cien 0 mas personas trabajadoras, fijandose un calendario de implantacién y una
periodicidad diferente segun su volumen de plantilla>. No obstante, se faculta a los Estados
miembros a extender esta exigencia a empresas que no alcancen dicho umbral, estableciendo
condiciones mas flexibles y menos rigurosas, con el proposito de evitar cargas desproporcio-
nadas que puedan resultar dificiles de asumir para las pequenas empresas.

Por lo que se refiere al contenido de este deber de informacion sobre la brecha retributiva,
el art. 9.1 relaciona la informacion que las empresas deben facilitar sobre su organizacion: a)
la brecha retributiva de género; b) la brecha retributiva de género en los componentes comple-
mentarios o variables; ¢) la brecha retributiva de género mediana; d) la brecha retributiva de

7" FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 235; y ROQUETA BUJ,
R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza...», cit., p. 86.

72 Empresas de entre 100 y 149 trabajadores, plazo limite el 7 de junio de 2031 facilitar la informacién relativa al
ano anterior natural, y a partir de ahi cada tres afios; empresas de entre 150 y 249 trabajadores, plazo limite con
el 7 de junio de 2027 para facilitar la informacion relativa al afio anterior natural, y a partir de ahi cada tres afos;
empresas de mas de 250 trabajadores, plazo limite con el 7 de junio de 2027 para facilitar la informacion relativa
al afio anterior natural, y a partir de ahi anualmente. El Considerando 34 de la Directiva aclara que «el nimero de
trabajadores empleados por los empleadores que debe aplicarse como criterio para determinar si un empleador
estéa sujeto a la obligacion de informar sobre las retribuciones con arreglo a lo previsto en la presente Directiva se
fija teniendo en cuenta la Recomendacion 2003/361/CE de la Comision sobre microempresas, pequefas y me-
dianas empresas».

Con todo, las empresas que no alcancen este volumen de contratacion podran aportar la informacion con caracter
voluntario, sin que los Estados puedan establecer disposiciones que lo impidan. A estos efectos, debe tomarse
en consideracion lo dispuesto en el articulo 11 de la Directiva respecto al deber de los Estados miembros, de dar
apoyo, mediante asistencia técnica y formacion, a las empresas que tengan plantillas de menos de 250 trabaja-
dores y a las representaciones del personal «a fin de facilitar el cumplimiento de las obligaciones establecidas en
la presente Directiva».
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género mediana en los componentes complementarios o variables; e) la proporcion de trabaja-
doras y de trabajadores que reciben componentes complementarios o variables; f) la proporcion
de trabajadoras y de trabajadores en cada cuartil de la banda retributiva; y g) la brecha retributiva
de género, por categorias de trabajadores, desglosada por salario o sueldo base ordinario y por
componentes complementarios o variables. Como puede observarse, la Directiva amplia de
forma notable el contenido de la informacion que la empresa debe suministrar superando el al-
cance de la Directiva 2019/1152 limitado a la informacion de la persona trabajadora respecto
de las condiciones de su propio contrato de trabajo.

Esta informacion debe ser elaborada por la empresa previa consulta con la representacion
legal de los trabajadores, que deben ser informada sobre la metodologia empleada (art. 9.6).
Aunque no se especifica un procedimiento concreto, resulta l6gico suponer que podria realizarse
mediante un mecanismo similar al registro retributivo regulado en el articulo 28.2 del ET y des-
arrollado por el RD 902/2020.

En cuanto a los destinatarios de la informacion, de forma novedosa la Directiva extiende el
alcance de la presentacion de la informacion del registro retributivo més alla de las personas
trabajadoras y sus representantes (apartados 7 a 10 del articulo 9 de la Directiva). En concreto,
se prevé que la informacion [letras a) a f)] sea comunicada por la empresa a la autoridad encar-
gada de recopilar y publicar dichos datos —que seré el organismo que designe cada Estado
miembro para el seguimiento y apoyo de la ejecucién de las medidas necesarias para la aplica-
cion de la Directiva™—, en un formato de facil acceso y manejo que permita su comparabilidad,
garantizando que, si estan disponibles, sean accesibles los correspondientes a los cuatro anos
anteriores.

La especifica obligacion empresarial de suministrar informacién sobre la brecha retributiva
de género, desglosada por categorias de trabajadores, e incluyendo tanto el salario o sueldo
base ordinario como los componentes complementarios o variables (art. 9.1.g) se destina ex-
clusivamente a las personas trabajadoras y sus representantes’. Ahora bien, esta informacion
también debera ser puesta a disposicion de la Inspeccion de trabajo y de los organismos res-
ponsables de promover la igualdad, en caso de que estos lo soliciten y debera abarcar, si estan
disponibles, los datos correspondientes a los cuatro afios anteriores.

Sin perijuicio de lo anterior, el apartado 7 del articulo 9 establece la posibilidad de que la in-
formacion prevista en los apartados a) a f) —es decir, toda la informacién a excepcién de la re-
lativa a la brecha retributiva de género, por categorias de trabajadores, desglosada por salario
o0 sueldo base ordinario y por componentes complementarios o variables— se divulgue en la
pagina web de la empresa o en cualquier otro medio de difusion. A estos efectos, la empresa
podra por ejemplo incluir los datos en el informe de gestién elaborado en virtud de la Directiva
2013/34/UE cuando proceda; u optar por informar en su informe de gestion (considerando 38).

La Directiva establece que cualquiera de los sujetos anteriormente mencionados tiene de-
recho a solicitar a la empresa aclaraciones y detalles adicionales sobre los «datos publicados»,
lo cual incluye también los suministrados directamente por la empresa. Estas solicitudes pueden

73De hecho, el apartado c) del articulo 29.3 de la Directiva establece entre los cometidos asignados al organismos de
seguimiento: «c) recopilar los datos recibidos de los empleadores de conformidad con el articulo 9, apartado 7, y pu-
blicar sin demora los datos a que se refiere el articulo 9, apartado 1, letras a) a f), en un formato de facil acceso y de
facil manejo que permita la comparacion entre empleadores, sectores y regiones del Estado miembro de que se trate
y garantice que los datos correspondientes a los cuatro afios anteriores sean accesibles, si estan disponibles».

74 La obligacion de trasladar esta informacion la representacion legal de los trabajadores [art. 9 g)], ya esta con-
templada por nuestro ordenamiento juridico, al incluir el registro retributivo entre la informacién a proporcionar
anualmente al Comité de Empresa (art. 64.3 del ETO y art. 5.3 del RD 902/2020). NIETO ROJAS, P., «La reduccién
de la brecha salarial de género a través de la transparencia...», cit., p. 54

75 Al utilizar una expresion condicional «podra», parece razonable pensar que se refiere al medio de hacer efectiva
la publicidad de la informacion, y no a la obligacién misma de suministrarla.
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incluir explicaciones justificadas respecto a cualquier diferencia retributiva de género detectada.
Asimismo, se dispone que la empresa debe ofrecer una respuesta motivada en un «plazo ra-
zonable», sin precisar cudl seria este. No obstante, por analogia con el derecho de informacion
de las personas trabajadoras (art. 7.4 de la Directiva), podria entenderse que tal respuesta debe
proporcionarse en el plazo de dos meses.

Cuando las diferencias retributivas de género no estén justificadas sobre la base de criterios
objetivos y neutros con respecto al género, las empresas deberan corregir la situacion en un
plazo razonable en estrecha cooperacion con los representantes de los trabajadores, la Inspec-
cién de Trabajo o el organismo de fomento de la igualdad. La cuestion, en la practica, sera quién
decide si las diferencias retributivas estan basadas o no en criterios objetivos y neutros respecto
al género, dando paso, en este Ultimo caso, a la necesidad de adoptar medidas correctoras vy,
en Ultima instancia, a llevar a cabo una evaluacion retributiva conjunta, en los términos que exa-
minaremos mas adelante.

Descendiendo al ordenamiento juridico espafiol, puede concluirse que la normativa espafiola
cumple (y en algunos aspectos mejora) lo previsto por la Directiva, dado que el articulo 28 del
ET y el articulo 5.1 del RD 902/2020 exigen que todas las empresas —sin establecer distinciones
en funcion de su tamano— dispongan de un registro retributivo que abarque a toda su plantilla,
incluido el personal directivo y los altos cargos. Ademas, respecto a la informacién requerida
sobre las diferentes brechas retributivas resefiada en el articulo 9.1 de la Directiva, puede de-
cirse nuestro ordenamiento juridico cumple y supera el estandar previsto en la Directiva ya que
se trata de indicadores sobre la brecha retributiva previstos en el Real Decreto 902/2020.

No obstante, debe recordarse a estos efectos que el art. 9.6 de la Ley 15/2022 de 12 de
julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacién’ dispone que «por via reglamentaria,
se podra exigir a los empleadores cuyas empresas tengan mas de 250 trabajadores, que publi-
quen la informacion salarial necesaria para analizar los factores de las diferencias salariales,
teniendo en cuenta las condiciones o circunstancias del articulo 2.1». Como acertadamente ha
apuntado la profesora Roqueta Buj, ello supone que Espafa debe desarrollar el procedimiento
«para que las empresas con una plantilla igual o superior a 100 trabajadores informen sobre la
brecha retributiva entre trabajadores y trabajadoras al organismo que designe para el segui-
miento y apoyo de la ejecucion de las medidas nacionales de aplicacion de la Directiva 2023/970
en los términos previstos en el art. 9 de la misma»7".

2.2.4. Evaluacion retributiva conjunta

La consecucion de la transparencia retributiva exige herramientas de evaluacion retributiva.
En este sentido, la Directiva, en su articulo 10, establece que las empresas con una plantilla
minima de cien personas trabajadoras™ —las que estan obligadas a informar sobre retribuciones
en virtud del articulo 9—, deberan realizar, en cooperacion con los representantes de las per-
sonas trabajadoras’®, una evaluacion retributiva conjunta si se cumplen las siguientes las con-
diciones: a) que la informacién presentada en relacion con las retribuciones demuestre la
existencia de una diferencia en el nivel retributivo medio de las trabajadoras y los trabajadores
de al menos el 5% en cualquier categoria de trabajadores®’; b) que la empresa no haya justifi-

$BOE del 13.

7 ROQUETA BUJ, R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza...», p. 86.

8 Se aprecia como el texto definitivo de la Directiva acogié una de las reivindicaciones de la Confederacion Eu-
ropea de sindicatos ETUC que criticaba duramente que la propuesta de la Comision limitara las auditorias sala-
riales y los planes de accion (auditorias retributivas conjuntas a las organizaciones con mas de 250 empleados.
0 Esta evaluacion debe ser llevada a cabo por las empresas, en cooperacion con la representacion de las perso-
nas trabajadoras o, en su defecto, con las personas trabajadoras designadas ad hoc.

80 Debe advertirse la a) Gran diferencia respecto a lo establecido en el art. 6.b) del RD 902/2020 que indica que
el registro debe incluir la justificacion a que se refiere el art. 28.3 del ET 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, el 25 %.
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cado esa diferencia en el nivel retributivo medio sobre la base de criterios objetivos y neutros
con respecto al género; y c) que la empresa no haya subsanado esa diferencia injustificada en
el nivel retributivo medio en los seis meses siguientes a la fecha de presentacion de la informa-
cion sobre las retribuciones.

Por lo que se refiere a su contenido, la evaluacién retributiva conjunta incluira los siguientes
aspectos(art. 7.2): a) un analisis de la proporcién de trabajadoras y de trabajadores en cada ca-
tegoria de trabajadores; b) informacién sobre los niveles retributivos medios de las trabajadoras
y los trabajadores y los componentes complementarios o variables para cada categoria de tra-
bajadores; c) cualquier diferencia en los niveles retributivos medios de las trabajadoras y los
trabajadores en cada categoria de trabajadores; d) las razones, si las hay, de tales diferencias
en los niveles retributivos medios, sobre la base de criterios objetivos y neutros con respecto al
género y determinadas de forma conjunta por los representantes de los trabajadores y el em-
pleador; e) la proporcién de trabajadoras y de trabajadores que han recibido alguna mejora de
su retribucion tras su reincorporacion después de un permiso de maternidad o de paternidad,
un permiso parental 0 un permiso para cuidadores, si se produjo tal mejora en la categoria pro-
fesional pertinente durante el periodo en que disfrutaban del permiso; f) medidas para resolver
las diferencias de retribucion, si no estan justificadas sobre la base de criterios objetivos y neu-
tros con respecto al género; y g) una evaluacion de la eficacia de las medidas de anteriores
evaluaciones retributivas conjuntas. Esta evaluacion retributiva conjunta debera ser puesta a
disposicion de las personas trabajadoras y sus representantes, y comunicada al organismo de
seguimiento que determine cada Estado miembro (art. 29.3. d), debiendo ser facilitada también
a la inspeccion de trabajo y al organismo de fomento de la igualdad a peticién si la requieren.

Al aplicar las medidas establecidas en la evaluacion retributiva conjunta, las empresas de-
beran corregir las diferencias retributivas injustificadas en un plazo razonable, en cooperacion
con la representacion de las personas trabajadoras. La aplicacién de las medidas incluira un
andlisis de los sistemas existentes de evaluacion y clasificacion profesional neutros con respecto
al género o el establecimiento de tales sistemas, para garantizar la exclusion de toda discrimi-
nacion retributiva directa o indirecta por razon de sexo®'.

Descendiendo a nuestro ordenamiento juridico, se puede identificar la «auditoria retributiva»
como figura equivalente dado que, al igual que la evaluacion retributiva conjunta, constituye un
instrumento de transparencia destinado a hacer un analisis de la situacion en materia retributiva
y, en caso de detectarse diferencias no basadas en criterios objetivos, establecer medidas de
correccion de estas desigualdades®. La revision comparada de la regulacion de ambos instru-
mentos permite concluir que la normativa espafiola mejora las previsiones de las Directiva por
varias razones®. En primer lugar, porque exige a la llevanza de un registro retributivo anual a
todas las empresas independientemente del volumen de su plantilla (art. 28.2 del ET y art. 5.1
del RD 902/2020). En segundo lugar, porque extiende la obligacion de realizar auditorias retri-
butivas a las empresas con mas de cincuenta personas trabajadoras y a las que negocien un
plan de igualdad con caracter voluntario (arts. 45.2 y 46.2 d) de la LOIMH, y art. 7.1 del RD
902/2020).

81 En este sentido, se ha indicado que el objetivo de este proceso es «la elaboracién de un plan de accién positiva
y, obligatoriamente, una de estas acciones debera ser el establecimiento de un sistema de evaluacion y clasifica-
cién profesional neutro que garantice la exclusion de cualquier discriminacion salarial directa o indirecta por razén
de género». GUAGLIANONE, L., «Las estrategias de la legislacion europea para combatir las diferencias salariales
entre hombres y mujeres: de la igualdad de retribucion a la transparencia salarial», Trabajo y derecho: nueva re-
vista de actualidad y relaciones laborales, nim. Extra 17, 2023.

& FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», cit., p. 239.

83 Se siguen en este andlisis las conclusiones de ROQUETA BUJ, R., «La Directiva (UE) 2023/970 por la que se
refuerza...», pp. 87 y 88, y de FUENTES RODRIGUEZ, F., «La Directiva 2023/970, por la que se refuerza...», p.
239.
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Por lo que se refiere al contenido de la evaluacion retributiva, también se puede entender
perfectamente incorporado en el ordenamiento juridico espanol, pues se corresponde tanto con
los datos emanados del registro retributivo y como con los elementos que deben integrar audi-
toria retributiva, que exige, ademas, hacer una valoracion de los puestos de trabajo y un analisis
de otros factores que pudieran desencadenar la diferencia retributiva®.

La diferencia mas significativa y que, en un andlisis inicial, podria considerarse susceptible
de requerir un ajuste en el proceso de transposicidbn normativa, es la referida a la cuantificacion
de la desigualdad retributiva que determina la obligacién justificacion. Esto se debe a que ambas
normas difieren tanto en el porcentaje de brecha retributiva tolerada como en los parametros
utilizados para determinar dicha diferencia. La Directiva establece un umbral minimo del 5 %
en el nivel retributivo medio entre trabajadoras y trabajadores dentro de una misma categoria®,
como criterio para activar la obligacion de justificar la disparidad. En contraste, la norma espa-
fola eleva dicho umbral al 25 %, pero lo aplica sobre un parametro distinto: la media aritmética
o la mediana de las retribuciones totales de las personas trabajadoras de cada sexo en el con-
junto de la empresa. El analisis de ambas previsiones permite afirmar que la normativa espanola
mejora la regulacion prevista por la Directiva, ya que introduce un enfoque mas integral y exi-
gente al requerir una justificacion en términos cuantitativos mas amplios y considerar indicadores
estadisticos que proporcionan una vision mas completa de la estructura retributiva en las em-
presas. En consecuencia, la norma espafola no solo se ajusta a los minimos exigidos por la
Directiva, sino que refuerza el principio de transparencia salarial.
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