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Un aflo mas, con el firme compromiso de comba-
tir las desigualdades entre mujeres y hombres y
con motivo del dia para la igualdad salarial que
se conmemora el 22 de febrero, queremos poner
el foco en la desigualdad retributiva.

En este boletin queremos dar a conocer en pro-
fundidad qué significa y como se calcula la des-
igualdad retributiva, su evolucién, sus causas, al-
gunas herramientas para atajarlay el importante
papel que tienen que desempefiar las empresas
en la lucha contra la misma.

Afo tras afo, las estadisticas muestran que las
mujeres ganan menos que los hombres en to-
dos los sectores y ocupaciones. Una desigualdad

INntroduccion

estructural cuyas causas son fruto de factores
complejos e interrelacionados. La discriminacion
directa e indirecta, la infravaloracion del trabajo
de las mujeres, la segregacion ocupacional en
el mercado laboral fuertemente marcada por
estereotipos y roles de género muy arraigados
social y tradicionalmente, la escasa presencia de
mujeres en los puestos de mayor responsabili-
dad, la desigual asignacion de los complementos
retributivos, la mayor parcialidad y reducciones
de jornada en los trabajos desarrollados por mu-
jeres, debido a que han asumido —y continuan
asumiendo— casi en exclusiva los trabajos do-
meésticos y de cuidados, esenciales para la socie-
dad pero que siempre han estado invisibilizados
y precarizados.
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Aunque los ultimos datos disponibles sitdan la bre-
cha retributiva en cobmputo anual en un 18,72%,
o dicho de otro modo, las mujeres tienen que
trabajar dos meses mas que los hombres para
ganar lo mismo y, aun queda mucho camino por
recorrer, las estadisticas nos muestran una lenta
pero positiva tendencia a la baja, con una reduc-
cién de 5,21 puntos en los ultimos ocho afios. Es
de prever que las modificaciones en la contrata-
ciéon introducidas por la reforma laboral, junto
con la extraordinaria subida del salario minimo
interprofesional (SMI) en un 46,76% respecto a
2018, consoliden y aceleren esta tendencia, te-
niendo en cuenta que un elevado porcentaje de
mujeres continuda trabajando a tiempo parcial y,
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ademas, son las mujeres quienes de forma mayo-
ritaria tienen ingresos menores o iguales al SMI.

Atodo ello, hay que afiadir los esperados efectos
positivos de los cambios normativos introducidos
en materia de planes de igualdad y transparencia
retributiva asi como de la reduccion, motivada por
la reforma laboral, de los contratos temporales
y la precariedad.

No obstante, es importante insistir en que esos
dos meses mas que en 2020 tuvieron que traba-
jar las mujeres para tener la misma retribucion
que los hombres, se debe, en gran parte, a esos
factores estructurales profundamente arraigados,
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fruto de la persistente division sexual del traba-
jo que sigue responsabilizando a las mujeres
de la provision de los cuidados, fomentando las
creencias estereotipadas sobre las presuntas ap-
titudes y preferencias de las mujeres y hombres
y que determinan a qué sectores, ocupaciones
y posiciones laborales acceden, y que coloca a
las mujeres en una posicion de discriminacion y
desventaja estructural en el acceso y disfrute de
la autonomia econdémica.

Por ello, es necesario seguir avanzando en la apli-
cacion de politicas publicas feministas que aborden
la redistribucion de los trabajos, los tiempos y la
riqueza. En esta linea avanza el lll Plan Estratégi-
co para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres 2022-2025, que incluye entre sus objetivos
estratégicos “Garantizar la igualdad en el acceso
alos recursos, luchando contra la feminizacion de
la pobreza y la precariedad, y transitando hacia
una economia para la vida que priorice los cuida-
dos a lo largo del ciclo vital de las personas y la
sostenibilidad ecoldgica y social”, y recoge lineas
de trabajo acompafiadas de medidas concretas
para construir un mercado de calidad y en igual-
dad para las mujeres.

Estas lineas de trabajo se concretan en multiples
objetivos, entre los que cabe destacar la visibiliza-
cién y reconocimiento social de los cuidados, su
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profesionalizacion, la ampliacion de los servicios
publicos existentes, la reduccion de la feminizacion
de la pobrezay la precariedad —atendiendo a los
ejes de desigualdad y sus intersecciones (mujeres
migrantes y/o racializadas, edad, con discapacidad,
titulares de hogares monomarentales, etc.)—, el
impulso de la conciliacion corresponsable y de la
racionalizacion de horarios. En definitiva, impulsar
una distribucion y reparto mas justo de la riqueza
desde perspectivas feministas y hacer frente a un
mercado laboral histéricamente androcéntrico.


https://www.planestrategicodeigualdad.es/
https://www.planestrategicodeigualdad.es/
https://www.planestrategicodeigualdad.es/
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¢A qué nos referimos cuando hablamos de desigualdad, discriminaciéon o brecha retributiva?
Para una mejor comprension de la tematica que aborda este Boletin es importante precisar algunos
conceptos fundamentales:

DESIGUALDAD RETRIBUTIVA

Es la diferencia de retribuciones entre ambos sexos; brecha retributiva, brecha salarial y
desigualdad retributiva son términos similares.

DISCRIMINACION RETRIBUTIVA

Existe discriminacion cuando la diferencia retributiva no se justifica por una distinta apor-

tacion de valor en la realizacion de un trabajo y solo puede explicarse en funcion del sexo
de una persona.

No toda desigualdad retributiva entre mujeres y hombres conlleva discriminacion retributiva
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DISCRIMINACION DIRECTA DISCRIMINACION INDIRECTA

BRECHA RETRIBUTIVA DE GENERO

tintos indicadores para medir la brecha (salario bruto por hora, promedio anual, etc.), pu-

[ )
® ¢|n| Es un indicador que mide la diferencia retributiva entre mujeres y hombres. Existen dis-
? diéndose hacer diferentes lecturas.

€6No toda diferencia retributiva es discriminatoria, pero en caso de que exista debe tener una
justificacion objetiva y razonable??

PRINCIPIO DE IGUALDAD RETRIBUTIVA POR RAZON DE SEXO

El empresariado esta “obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion”, sin que se pueda producir ninguna discriminacion por razon de sexo.
Este principio abarca cualquier percepcién econdmica, satisfecha de manera directa o in-
directa, y con independencia de la naturaleza salarial o extrasalarial.

CRITERIOS PARA ESTABLECER LA “IGUALDAD DE VALOR"” ENTRE TRABAJOS DIFERENTES

Un trabajo tendra “igual valor que otro” cuando la naturaleza de las funciones o tareas efec-
—— tivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas

~ para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desarrollo y las condicio-
nes laborales en las que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

€6Debera llevarse a cabo una valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género que permita
conocer el valor de cada puesto de trabajo??

6
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La brecha retributiva alude a la distancia en la re-
tribucién media de mujeres y hombres. Distancia
qgue se fundamenta en factores de diversa natu-
raleza (personal, del puesto de trabajo y/o de la
empresa para la que se trabaja) que hacen nece-
sario definir indicadores que permitan medir la
cuantia de esta diferencia retributiva.

El indicador de brecha retributiva de género
mas aceptado expresa la diferencia retributiva
entre mujeres y hombres como un porcenta-
je respecto a los salarios de los trabajadores.

Retribucion __ Retribuci6n
hombres mujeres

% Diferencia retributiva =
Retribucién hombres

Atendiendo a los diferentes factores que se tie-
nen en consideracion, existen dos formas de me-
dir la cuantia de estas diferencias: brecha retri-
butiva sin ajustar y brecha retributiva ajustada.

Mide la diferencia porcentual entre las retribu-
ciones brutas medias de mujeres y hombres, sin
tener en cuenta aspectos socioeconomicos, del
puesto de trabajo, diferencias de educacion, la ex-
periencia laboral, las horas trabajadas, el tipo de
trabajo, etc. Este tipo de indicador es utilizado
por Eurostat o el Instituto Nacional de Esta-
distica (INE) y es el utilizado por este Boletin.
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BRECHA RETRIBUTIVA

Salario y complementos
brutos anuales

Salario y complementos
brutos por hora

Oculta las diferencias
en las pagas extra,
los complementos
por rentimiento o
las remuneraciones
especiales en temporadas
concretas

No tiene en cuenta
el nimero de horas
trabajadas o la
proporcién de la
contratacién a tiempo
parcial de las mujeres

¢ Como se mide”?

4.2. Brecha retributiva ajustada

Este tipo de calculo pretende medir la diferencia
de retribuciones tomando en consideracion todos
los factores que intervienen en la determinacion
del salario, de forma que afloren diferencias de
remuneracién por un mismo trabajo o trabajos
de igual valor.

La aplicacion de un procedimiento de valora-
cion de puestos de trabajo, el registro retri-
butivo y la auditoria retributiva permiten co-
nocer la brecha retributiva ajustada en el ambito
de una empresa.
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Las ganancias medias anuales de las mujeres son 5.175 € menos que las de los hombres.

La ganacia media
anual de las mujeres Las mujeres
respecto a los perciben de

hombres es del media un 18,72%

81,28% menos que los
hombres

22.467 € 27.642€

Fuente: Encuesta Estructura Salarial 2020. INE

Evolucion de la brecha retributiva en Espaia

Evolucion de la brecha retributiva

23,93% 23,25%
22,35% 21,42%

18,72%
21,92% \

19,50%

23,99% 22,86%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE

Desde 2012 a 2020 la brecha se ha reducido en 5,21 puntos

9
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Evolucion brecha retributiva por tipo de jornada y contrato

Evolucion de la brecha retributiva por tipo de jornada

15,14%

14,60% 14,29% La brecha
s 1A% S 1231%  12,08% retributiva es mayor
9,46% ~— g.68% en la jornada parcial.

8,48% 8,20%

7,71

6,65% ILIGELE! parcial:

12,08%

Jornada completa:
8,20%

e jornada completa e jornada parcial

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Evolucion de la brecha retributiva por tipo de contrato

25,26% 24,47% 23,78% 23,38%
—— ’ 3
25,66%
24,30% 23,45% NAS%
21,70%
12,16% 11,98%
11,79% 10,10%
7,15%
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

e |ndefinid0 e Temporal

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE

La brecha se reduce en los contratos con jornada a tiempo completo.

El 67,4 % de las mujeres trabajan a tiempo parcial.
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Brecha retributiva por edad

En general, la
brecha retributiva
aumenta con la
edad.

El tramo de edad en 2020
con mayor brecha
retributiva es el de 65
y mas afos

31,71%

Brecha retributiva por edad

65 y mas afios 31,71%
De 60 a 64 aiios 16,02%
De 55 a 59 aios 21,69%
De 50 a 54 aios 21,59%
De 45 a 49 anos 18,99%
De 40 a 44 aiios 19,43%
De 35 a 39 afios 17,46%
De 30 a 34 aiios 16,63%
De 25 a 29 aiios 11,61%
De 20 a 24 aiios 17,76%
Menos de 20 aiios 24,84%

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE
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Brecha retributiva por secciones de actividad

Brecha
SECCIONES DE ACTIVIDAD retributiva
B. Industrias extractivas (*) -22,91% Los hom’bres
anan mas que
C. Industria manufacturera 19,12% 8 . g .
las mujeres en casi
" o . . . . _
D. Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado (*) 18,60% todas las secciones
E. Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos 12,36% de actividad
y descontaminacion
F. Construccion 9,46%
G. Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos de 25,27% -
motor y motocicletas LadSZCCIon de
actividad con mayor
H. Transporte y almacenamiento 4,95% . .
porey . brecha retributiva
|. Hosteleria 18,35% es la de actividades
J. - Informacién y comunicaciones 14,24% administrativas y
K. Actividades financieras y de seguros 24,11% servicios auxiliares
(31,07%)
L. Actividades inmobiliarias 28,55%
M. Actividades profesionales, cientificas y técnicas 28,48%
N. Actividades administrativas y servicios auxiliares 31,07% En las actividades
0. Administracién Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria 7,85% sanitarias y de
P. Educacién 7,45% servicios sociales
0
Q. Actividades sanitarias y de servicios sociales 28,39% co,n un 76,44% de
mujeres, la brecha es
R. Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 15,61% del 28,39%
S. Otros servicios 29,66%

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE

(*) N° observaciones muestrales en la ganancia media anual de las mujeres esta comprendido entre 100 y 500 por lo que la cifra estd sujeta a gran variabilidad.
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Brecha retributiva por grupos de ocupacion 2020

GRUPOS PRINCIPALES DE OCUPACION eprecha
A. Directoresy gerentes 17,68%
B. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales de la salud y la ensefianza 11,20%
C. Otros técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 15,89%
D. Técnicos; profesionales de apoyo 17,73%
E. Empleados de oficina que no atienden al publico 17,16%
F. Empleados de oficina que atienden al publico 16,21%
G. Trabajadores de los servicios de restauracion y comercio 19,54%
H. Trabajadores de los servicios de salud y el cuidado de personas 24,90%
I. Trabajadores de los servicios de proteccidn y seguridad 11,51%
J.  Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero (*) -3,30%
K. Trabajadores cualificados de la construccion, excepto operadores de maquinas (*) 16,95%
L. Trab’aja_dores cualificados de las industrias manufacturera, excepto operadores de instalaciones 25.76%

y maquinas

M. Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y montadores 26,54%
N. Conductores y operadores de maquinaria movil (*) 10,66%
0. Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes) 28,05%
P. Peones de la agricultura, pesca, construccion, industrias manufactureras y transportes 17,18%
Q. Ocupaciones militares (**)

Elaboracion propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE
(*) N° observaciones muestrales en la ganancia media anual de las mujeres esta comprendido entre 100 y 500 por lo que la cifra esta sujeta a gran variabilidad
(**) Dato no disponible.

Los hombres, de media, ganan mas que las mujeres en casi todos los grupos de ocupacién,

dandose la mayor brecha en las trabajadoras no cualificadas en servicios.
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Brecha retributiva por Comunidades Auténomas

Brecha retributiva por Comunidades Auténomas 2020

Canarias

Castilla - La Mancha
Balears, llles
Extremadura

Madrid, Comunidad de
Pais Vasco

Rioja, La

Cantabria

Galicia

Aragdn

Catalufia

Comunitat Valenciana
Castillay Ledn
Murcia, Region de
Andalucia

Navarra, Comunidad

Asturias, Principado de

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura

e 9,85%
I 13,60%
I 14,40%
I 14,86%
I 17,76%
I 17,90%
I 18,33%
I 18,63%
I 19,11%
e 19,39%
I 19,69%
IS 20,10%
I 20,49%
I 20,69%
I 21,26%
... I 23,22%
I 23 76%

Salarial 2020.INE

Los hombres, de media, ganan

mas que las mujeres en todas las Comunidades Auténomas
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Brecha retributiva por nacionalidad

Brecha retributiva por nacionalidad

30,65%
23,35% .
’ 21,499
19.14% 21,21% %
I I I I =
Espafiola Pais de la UE28 Pais de Europa De Africa De América Otros paises
sin Espafa menos UE28

Elaboracién propia a partir de los datos de la Encuesta Estructura Salarial 2020.INE

Brecha retributiva en los sectores publico y privado 2019

La brecha
retributiva es
mayor en el

sector privado S

Sector publico Sector privado

Fuente: Brecha retributiva de género 2019.INE. No ajustada a las caracteristicas individuales en salario por hora seglin naturaleza de la empleadora (sector publico, sector privado).

La brecha retributiva en el sector privado es mayor que en el publico
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Brecha retributiva en las pensiones de jubilacion de la Seguridad Social

Brecha retributiva segln régimen Seguridad Social

28,83%

25,68%

Régimen General R. E. Trabajadores R. E. Trabajadores del  R. E. Mineria del Carbon
Auténomos Mar

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos anuario 2021 MITES

La pension media de los hombres es de 1.368 € y la de las mujeres es de 915 €.
La brecha es del 33,13%

Las trabajadoras del mar son las que sufren la brecha de pensiones mas alta,
alcanzando un 45,47%

16
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La existencia de brecha retributiva de género
deriva, en gran medida, de la desigualdad y la
discriminacion estructural que sufren las mu-
jeres en todos los ambitos de la vida y, en par-
ticular, de la infravaloracion del trabajo de las
mujeres y de la falta de corresponsabilidad en
la asuncién de responsabilidades domésticas
y de cuidados.

La brecha retributiva entre mujeres y hombres
difiere si se tienen en cuenta variables como el

17

SUS CAUSaS

tipo de contrato, jornada, ocupacion, antigiiedad,
edad, nivel de estudios, etc. Estas variables se con-
sideran causas subyacentes a las diferencias de
retribucion entre mujeres y hombres y, por tan-
to, causas de la existencia de brecha retributiva
de género, reflejando tanto la discriminacién por
razén de sexo, como las desigualdades relacio-
nadas con la educacién y el mercado de trabajo.
Asi, las principales causas de la brecha retributiva
de género se podrian agrupar en los siguientes
aspectos:
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ESTEREOTIPOS Y ROLES DE GENERO

@ » Determinan el papel de las mujeres y hombres en la sociedad comenzando desde edades muy

tempranas.

» Influyen en las decisiones y elecciones formativas de chicos y chicas, determinando el sector y tipo
de empleo futuros.

» Originan la division sexual del trabajo, asignando a:
» Las mujeres, tareas relacionadas con las responsabilidades familiares y de cuidados: en ambito

privado y espacio reproductivo.
* Los hombres, responsabilidades de mando y liderazgo: dmbito publico y espacio productivo.

» Provocan que la trayectoria de las mujeres en determinados sectores de actividad haya sido
obstaculizada, provocando la ausencia de referentes femeninos y su invisibilizacion.

18
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SEGREGACION HORIZONTAL Y VERTICAL DEL MERCADO DE TRABAJO

@ » Los estereotipos y roles de género, asi como la falta de referentes de mujeres en diversos ambitos

generan la segregacion del mercado de trabajo, que se concreta, primero, en la existencia de
sectores masculinizados o feminizados y, segundo, en la diferente ocupacién de los puestos de
responsabilidad.

SEGREGACION HORIZONTAL SEGREGACION VERTICAL

» Las mujeres se concentran en sectores asociados a los roles de cuidado, atencion a personas y
tareas administrativas, con menor reconocimiento social y econémico.

» Las mujeres se concentran en puestos de trabajo de menor responsabilidad, evidenciandose los
obstdculos a los que han de enfrentarse para su desarrollo profesional:

Relacionado con prejuicios hacia las capacidades

TECHO DE CRISTAL profesionales de las mujeres.

) )) Penalizacion laboral de las mujeres como conse-
cuencia de sumaternidad y mayor dedicacion al
cuidado y responsabilidades familiares.

Escasa presencia de mujeres en puestos de responsabilidad y liderazgo

Relacionado principalmente con la segregacion
ocupacionaly la precariedad en el empleo, deter-
minadas ambas por la divisién sexual del trabajo
remunerado y de cuidados.

SUELO PEGAJOSO

Menor presencia de mujeres en sectores con empleo de calidad

19
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Sus causas

INFRAVALORACION DEL TRABAJO Y LAS CAPACIDADES Y
HABILIDADES DE LAS MUJERES

®

>

Las competencias, capacidades y habilidades de las mujeres frecuentemente son infravaloradas en
las ocupaciones y sectores donde ellas predominan »3» peores condiciones salariales para las
mujeres.

Tienden a infravalorarse porque se consideran habilidades que cualquier persona puede tener,
en lugar de considerarse capacidades y competencias adquiridas »s» menor valoracion social y
econdmica de los puestos de trabajo ocupados por mujeres.

En ocupaciones donde las mujeres son mayoria, los salarios son menores. En el caso de los hom-
bres, sucede lo contrario.

CIOE CEPYME [ UGT®

Herramienta de Valoracion de Puestos

N T L — i et v |
by dr Fird ]
i
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RESPONSABILIDADES DE CUIDADO Y FALTA DE CORRESPONSABILIDAD

» Las diferencias retributivas entre mujeres y hombres se reflejan en los obstaculos estructurales que
existen en la vida laboral y que contintan afectando mayoritariamente a las mujeres.

» Las oportunidades que tienen las mujeres para progresar en sus trabajos y recibir un mayor salario
se ven afectadas por sus responsabilidades familiares.

» Las mujeres trabajan menos horas y con contratos a tiempo parcial para poder compatibilizar su
vida laboral, personal y familiar.

» Las mujeres tienen mas interrupciones de sus carreras profesionales para hacerse cargo del cuida-
do de menores y dependientes.

» La brecha retributiva se incrementa cuando las mujeres tienen hijos e hijas y cuando trabajan a
tiempo parcial.

» La falta de corresponsabilidad por parte de los hombres por lo que respecta a las tareas domés-
ticas o al cuidado de personas dependientes, incide en la existencia de brecha salarial de género.

» Resulta fundamental una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en las tareas domés-
ticas y de cuidado, asi como un mayor uso de las medidas y permisos de conciliacién por parte de
los hombres.
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FALTA DE TRANSPARENCIA EN LAS RETRIBUCIONES

» No aplicar criterios de transparencia o procedimientos de informacidn a la plantilla o recurrir al ar-
gumento de la privacidad y la proteccion de datos favorece la opacidad de los sistemas retributivos.

» No utilizar procedimientos de valoracion de puestos de trabajo basados en criterios objetivos que
permitan la aplicacion del principio de “igual retribucion por trabajo de igual valor”, contribuye a
mantener sistemas retributivos discriminatorios.

» Los complementos salariales son definidos, en gran medida, a partir de requisitos tradicionalmen-
te valorados como “masculinos” (peligrosidad, riesgo fisico, disponibilidad, uso de maquinaria...)
perjudicando a las mujeres.

» La concesion discrecional de los complementos perjudica a las trabajadoras, al vincularse a la ca-
pacidad de negociacion y a puestos de responsabilidad.

CIRCUNSTANCIAS INDIVIDUALES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

» Circunstancias como la edad, discapacidad, enfermedad, situacion familiar o el estado civil reper-
cuten directamente en las condiciones laborales de las personas trabajadoras, suponiendo para las
mujeres situaciones de doble y triple discriminacion.

» Latrayectoria vital, especialmente en edades reproductivas, determina las expectativas de empleo, el
desarrollo profesional de las mujeresy, por tanto, menores retribuciones con respecto a los hombres.

» Tener hijas e hijos disminuye la empleabilidad de las mujeres, mientras que aumenta la de los hombres.
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agentes del cambio

Aunque la desigualdad retributiva tiene multiples
causas que deben ser abordadas de una forma
integral desde diferentes ambitos y por distintos
agentes (administraciones publicas, instituciones
del estado, comunidad educativa, etc), las empre-
sas tienen un importante papel como agentes del
cambio para revertir algunas de las causas de las
diferencias retributivas.

En este sentido, las empresas deben promover e
implantar medidas para eliminar la brecha retri-
butiva. En concreto, las empresas deben cumplir
con las siguientes obligaciones:

Elaborar un registro retributivo: Todas las
empresas, con independencia de su tamafio,

23

deben elaborar un registro retributivo que in-
cluya los valores medios —media aritméticay
mediana— de salarios, complementos salaria-
les y percepciones extrasalariales efectivamen-
te percibidos por la plantilla, desglosados por
sexo, y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales, nivel, puesto o cual-
quier otro sistema de clasificacion aplicable.

Adicionalmente, el registro retributivo de las
empresas que hayan de realizar una auditoria
retributiva debera reflejar las medias aritméti-
cas y las medianas de las agrupaciones de los
trabajos de igual valor en la empresa, conforme
alos resultados de la evaluacién de puestos de
trabajo llevada a cabo por la empresa.
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Cuando en una empresa con 50 o mas per- o la media de las percepciones satisfechas, la
sonas trabajadoras, el promedio de las retri- empresa debe incluir en el registro una justi-
buciones de las personas trabajadoras de un ficacidon de que dicha diferencia responde a
sexo sea superior a los del otro en un 25% o motivos no relacionados con el sexo.

mas, tomando el conjunto de la masa salarial

Peculiaridades de las empresas con
REGISTRO RETRIBUTIVO auditoria retributiva

OBLIGATORIO PARA a) Media aritmética y mediana de
TODAS LAS EMPRESAS Salarios. las agrupaciones de los trabajos
Complementos de igual valor en la empresa
salariales. conforme a los resultados de la

Percepciones extra valoracion de puestos de trabajo.
salariales.

Desagregados por sexos. _ -

b) Sila media aritmética o la
mediana de las retribuciones
totales de un sexo es superior en
un 25% o mas a la del otro debera

incluirse una justificacion.

Distribuidos por:
grupos profesionales. Media aritmética.

categorias Mediana.
profesionales.
puestos de trabajo Atendiendo a la naturaleza

de la retribucién de los

iguales o de igual valor. .
conceptos sefialados.

cualquier otro sistema
de clasificacion
aplicable.

Arts. 5y 6 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
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Elaborar un plan de igualdad. Las empresas
con 50 o mas personas trabajadoras deben
elaborar un plan de igualdad negociado con
la representacion legal de las personas traba-
jadoras, en cuyo diagnostico se deberan tener
en cuenta, al menos, las siguientes materias: el
proceso de seleccidn y contratacion, la clasifi-
cacion profesional, la formacién, la promocion
profesional, las condiciones de trabajo incluida
la auditoria salarial entre mujeresy hombres, el
ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, la infrarrepre-
sentacion femenina, las retribucionesy la pre-
vencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Llevar a cabo la valoraciéon de puestos de
trabajo con perspectiva de género que per-
mita cumplir con la obligacion de igual retri-
bucién por trabajo de igual valor. Una correcta
valoracion de los puestos de trabajo requiere
que se apliquen los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad.

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

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

Por su parte, la objetividad implica que deben
existir mecanismos claros que identifiquen los
factores que se han tenido en cuenta en la fija-
cién de una determinada retribucidon y que no
dependan de factores o valoraciones sociales
que reflejen estereotipos de género.

Elaborar una auditoria retributiva con pers-
pectiva de género. Las empresas que elabo-
ren un plan de igualdad deben realizar una
auditoria retributiva con el objeto de obtener
la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera
transversaly completa, cumple con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre muje-
res y hombres en materia de retribucion. Asi
mismo, la auditoria retributiva permitira definir
las necesidades para evitar, corregiry prevenir
los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia
y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria implica la realizacion del diagnés-
tico de la situacion retributiva en la empresay
de un plan de actuacion.
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Facilitar acceso a la informacién del registro
retributivo. Las empresas deben facilitar a las
personas trabajadoras el acceso a la informa-
cion del registro retributivo. El acceso al registro
se facilitara a través de la representacion legal
de las personas trabajadoras (RLPT) quien ten-
dra derecho a conocer el contenido integro del
registro retributivo. Cuando se solicite el acceso
al registro por parte de la persona trabajadora
por inexistencia de RLTP, la informacién que se
facilitara se limitara a las diferencias porcentua-
les que existan en las retribuciones promedia-
das de hombres y mujeres, desagregadas en
atencidén a la naturaleza de la retribucién y el
sistema de clasificacion aplicable a la empresa.

Facilitar a la representacion legal y sindical
los datos imprescindibles para realizar sus
funciones en relacion con la elaboracién del
diagnéstico y el plan de igualdad.

Esta cesidn se ampara en lo previsto en el Es-
tatuto de los Trabajadores, principalmente en el
articulo 64, que reconoce el derecho de la re-
presentacion de las personas trabajadoras a
acceder a determinados datos de los trabaja-
dores y trabajadoras, asi como en el articulo
46 apartado 2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres
gue establece que la direccidon de la empresa
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facilitara todos los datos e informacién nece-
saria para elaborar el diagndstico en relacion
con el proceso de seleccion y contratacion, cla-
sificacion profesional, formacién, promocion
profesional, condiciones de trabajo, incluida la
auditoria retributiva, ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiary
laboral, infrarrepresentacion femenina, retri-
buciones y prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo, asi como los datos del Registro
retributivo regulados en el articulo 28, aparta-
do 2 del Estatuto de los Trabajadores.

En este sentido, respecto a la obtencién de da-
tos de caracter personal por parte de la repre-
sentacién legal de las personas trabajadoras,
el Tribunal Supremo, Sala de lo Contencioso-
administrativo, Sentencia 283/2020, de 28 de
marzo 2022, ha sefialado que el derecho a ac-
ceder a cuanta documentacién e informacion
resulte necesaria a los fines previstos para el
diagndstico de situacion y la elaboracion del
plan de igualdad, es una consecuencia directa
de la prevision legal establecida en el articulo
46 apartado 2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres
y hombres que dispone que la direccién de la
empresa facilitara todos los datos e informa-
cidn necesaria para elaborar el diagnostico del
plan de igualdad.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
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Herramientas para la

igualdad retributiva

Con el objetivo de facilitar a las empresas el cum-
plimiento de sus obligaciones en materia retri-
butiva, el Instituto de las Mujeres y el Ministerio
de Trabajo y Economia Social han elaborado
diversas herramientas que han sido acordadas
con las organizaciones sindicales y patronales
mas representativas en la mesa técnica de dia-
logo social.

Estas herramientas estan disponibles en el apar-
tado Herramientas parala lgualdad de la web del Ins-
tituto de las mujeres www.igualdadenlaempresa.es
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Esta herramienta, de uso voluntario para las em-
presas, permite la elaboracién del registro retri-
butivo de acuerdo con lo previsto en los articulos
5y 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.
Se trata de un fichero Excel en el que tras incor-
porar diversa informacion se calculan de forma
automatica los datos que componen el registro.

e Guiade uso e
e Herramienta «-E&

* Ejemplo de uso <&


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
http://www.igualdadenlaempresa.es
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Herramienta_Registro_Retributivo.xlsx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Ejemplo_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.xlsx
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Esta herramienta permite realizar una valora-
cion con perspectiva de género de los puestos
de trabajo de la empresa. Con la utilizacion de
esta herramienta, de uso voluntario para las em-
presas, se cumple con la obligacion de realizar la
evaluacién de los puestos de trabajo a la que se
refiere el articulo 8.1.a) del RD 902/2020, de 13
de octubre, como componente del diagndstico de
la situacion retributiva en la empresa, que forma
parte del plan de igualdad.

Asi mismo, permite cumplir con la obligacion de
elaborar el registro retributivo conforme a las
agrupaciones resultantes de la valoracion de
puestos de trabajo.

La herramienta se acompafia de una guia de uso.
* Guia de uso i

Esta guia pretende servir de referencia para la
realizacion de las auditorias retributivas con pers-
pectiva de género, ofreciendo orientaciones a las
empresas sobre los pasos a dar para elaborar
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el diagnostico retributivo y el correspondiente
plan de actuacidon para corregir las desigualda-
des retributivas.

* Guia técnica para la realizacion de auditorias retribu-
tivas con perspectiva de género per

Guia para la realizacion de
auditorias retributivas con

perspectiva de género
[hs=. = &
CIOE CEPYME [E3 wuTe

Ademas de estas herramientas, el Instituto de las
Mujeres ha elaborado otros materiales también
disponibles en la web www.igualdadenlaempresa.es

Esta guia y las pildoras formativas que la com-
plementan facilitan una metodologia, con orien-
taciones técnicas, herramientas y modelos, que


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/2022_04_01_Guia_Uso_Heramienta_SVPT.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/SVPT.xlsm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/guia_AR_GENERO.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/guia_AR_GENERO.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es
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permiten abordar el proceso de negociacion,
elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad

* Guiaparalaelaboracion de planes de igualdad en las

empresas pd:@

* Teaser: Presentacion de las pildoras formativas (G

e Pildora 0. La integracién de la igualdad en las em-

presas &

* Pildora 1. Puesta en marcha del proceso de elabora-

cion del plan de igualdad &

* Pildora 2. Realizacién del diagnéstico (G

 Pildora 3. Disefio, aprobacién y registro del plan de

igualdad (G

* Pildora 4. Implantacién y seguimiento del plan de

igualdad @]

* Pildora 5. Evaluacién del plan de igualdad (5
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- ELABORACION DE
PLANES DE .

* IGUALDAD

EM LAS EMPRESAS

1.5. Gestos por la igualdad retributiva

Es una coleccion de infografias que aborda los di-
ferentes ambitos desde los que las empresas pue-
den implantar medidas para combatir la brecha.
En la primera infografia se mencionan las areas de
actuacién: acceso al empleo, promociény lideraz-
go, corresponsabilidad y conciliacion, valoracién
de puestos de trabajo e igualdad y transparen-
cia salarial. El resto de infografias, una por cada
area, enumera acciones concretas y proporciona
recomendaciones a las empresas para eliminar la
brecha retributiva de género.

Se puede acceder a la coleccidon completa de “Ges-
tos por la Igualdad” en el siguiente enlace.


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_pdi.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_pdi.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/multimedia/Teaser.mp4
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_00/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_00/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_01/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_01/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_02/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_03/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_03/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_04/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_04/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/pildora_05/index.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/home.htm
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Con el fin de conseguir laigualdad real y efectiva,
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas

urgentes para garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, introdujo nuevas obliga-
ciones en materia retributiva, modificando, entre
otras, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y el 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.

Posteriormente, en 2020 se publicaron dos impor-
tantes reales decretos que desarrollan reglamen-
tariamente las disposiciones previstas en ambas
leyes. El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
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igualdad retributiva entre mujeresy hombres tiene por
objeto establecer medidas especificas para hacer
efectiva la obligacién de igual retribucion por tra-
bajo de igual valor.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando
la naturaleza de las funciones o tareas efecti-
vamente encomendadas, las condiciones edu-
cativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio y las condicio-
nes laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Afin de garantizar la aplicacién efectiva del princi-
pio de igualdad de trato y no discriminacion entre


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
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mujeres y hombres en materia retributiva, las em-
presasy los convenios colectivos deberan integrar
y aplicar el principio de transparencia retributiva.

Este principio de transparencia retributiva se apli-
card, al menos, a través de los siguientes instru-
mentos regulados en este Real Decreto:

* Registros retributivos.

* Auditoria retributiva.

» Sistema de valoracion de puestos de trabajo
en la clasificacion profesional de la empresa 'y
en el convenio colectivo de aplicacion.

* Derecho de informacién de las personas
trabajadoras.

Este reglamento complementa al Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdady su registro y se modifica el Real De-
creto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos que incorpora la
auditoria retributiva como una de las materias
obligatorias que deben abordarse en el diagnos-
tico. El diagnodstico es un elemento esencial del
plan de igualdad, ya que es la base sobre la que
se sustentan las medidas de igualdad, de ahi la
importancia de que se incluya el informe de au-
ditoria como parte del mismo.
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Se puede ampliar mas informacion sobre ambos
reales decretos en el BIEN° 2 y el BIE N°3.

En el ambito de la Unién Europea, es necesario
tener en cuenta la Recomendacion de la Comision de 7
de marzo de 2014 sobre el refuerzo del principio de
igualdad de retribucion entre hombres y mujeres
a través de la transparencia, que facilita orienta-
ciones a los Estados miembros para ayudarles a
aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio
de igualdad de retribucion.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_2_Nuevos_reglamentos.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_3_Analisis_practico_reglamento_pdi.pdf
https://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
https://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf

A Inicio
Igualdad
en el Kmpleo

Recientemente, el 15 de diciembre de 2022, el
Parlamento Europeo y el Consejo han alcanzado
un acuerdo sobre la propuesta de Directiva de trans-
parencia retributiva presentada por la Comisién Europea
en marzo de 2021.

Los elementos clave de esta nueva Directiva so-
bre transparencia retributiva son los siguientes:

Medidas de transparencia en las
retribuciones:

* Transparencia retributiva para las personas que
solicitan empleo: Las empresas deberan pro-
porcionar informacién sobre el salario inicial o
la horquilla salarial correspondiente en la pu-
blicacion de la vacante o con anterioridad a la
entrevista de trabajo y no podran preguntar a las
personas candidatas sobre su historial salarial.

* Derecho ala informacion de las personas tra-
bajadoras. Tendran derecho a solicitar informa-
cién sobre su nivel de pago individual y sobre
los niveles de pago promedio, desglosados por
sexo, por categorias de personas trabajadoras
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que efectien un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Este derecho existira para todas
las personas, independientemente del tamafio
de la empresa.

Informes sobre la brecha retributiva de géne-
ro: Las empresas con al menos 100 personas
trabajadoras deberan publicar informacion
sobre la brecha retributiva entre trabajadoras
y trabajadores. En una primera etapa, las em-
presas con al menos 250 personas trabajadoras
informaran cada afioy las empresas con entre
150y 249 lo haran cada tres afios. A partir de
los cinco afios siguientes a la transposicion de
la Directiva, las empresas con entre 100y 149
personas trabajadoras también tendran que
informar cada tres afios.

Evaluacion retributiva conjunta: Cuando los
informes retributivos revelen una brecha retri-
butiva de género de al menos el 5% y cuando
la empresa no pueda justificar la brecha sobre
la base de factores objetivos neutros al género,
las empresas deberan realizar una evaluaciéon
retributiva en cooperacion con las representa-
cion legal de las personas trabajadoras.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093
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Mejor acceso a la justicia para
las victimas de discriminacién
retributiva:

» Compensacién para las personas trabajadoras:
Las personas trabajadoras que han sufrido
discriminacion retributiva de género pueden
recibir una compensacion, incluida la recupe-
racion total de los salarios atrasados y las bo-
nificaciones o pagos en especie relacionados.

» Cargadelaprueba paralaempresa: Cuando la
empresa no ha cumplido con sus obligaciones
de transparencia le correspondera demostrar
gue no hubo discriminacion en relacion con
las retribuciones.

* Las sanciones incluirdn multas: Los Estados
miembros deben establecer sanciones espe-
cificas para las infracciones de la norma de
igualdad remuneracion, incluidas las multas.

* Los organismos de igualdad y la representa-
cion legal de las personas trabajadoras podran
actuar en procedimientos judiciales o admi-
nistrativos en representacion de las personas
trabajadoras.

El acuerdo politico alcanzado por el Parlamento
Europeo y el Consejo esta sujeto a la aprobacién

Narco normativo

formal de los colegisladores. Una vez acordada,
la Directiva entrara en vigor 20 dias después de
su publicacién en el Diario Oficial de la Unién eu-
ropeay los Estados miembros deberan trasponer
los nuevos elementos de la Directiva a la legisla-
cion nacional en un plazo de tres afos.
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Este Boletin se enmarca dentro de las actuaciones impulsadas por el Instituto de las Mujeres con el fin de promover
la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral mediante la elaboracién de planes y otras medidas de

promocién de la igualdad.
SUSCRIBASE

Si no desea recibir el Boletin de Igualdad en la Empleo, envie un correo electrénico indicado BAJA en el asunto a la direccion:
pdi@inmujeres.es

Servicio de consultas relacionadas con el ambito laboral y de la empresa.
x@ pdi@inmujeres.es

[ J
e |Qualdad

@ on laEmpresa

Siganos en @lgualdadEmpresa

CHDETTVWOS
e b TR
SOSTEMNELE

OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. En su condiciéon de organismo publico, el Instituto de las Mujeres se alinea con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacién de Naciones Unidas en su Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero

desarrollo sostenible a nivel mundial y combatir el cambio climatico, la desigualdad y la pobreza. Concretamente, en la presente publicacién, el
Instituto de las Mujeres pretende contribuir a la consecucién de los objetivos 5. Igualdad de Género y 8. Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico.
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