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‌ 

RESUMEN‌ ‌EJECUTIVO‌ 
‌ 

Con‌‌la‌‌lectura‌‌de‌‌este‌‌TFG‌‌se‌‌comprenderá‌‌mejor‌‌la‌‌brecha‌‌retributiva‌‌entre‌‌mujeres‌‌                           

y‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌que‌ ‌manifiesta,‌ ‌a‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌complejidad‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌las‌‌                             

dificultades‌ ‌para‌ ‌detectar‌ ‌sus‌ ‌causas.‌ ‌Se‌ ‌ofrecen‌ ‌los‌ ‌principales‌ ‌datos‌ ‌estadísticos‌‌                     

que‌ ‌acreditan‌ ‌su‌ ‌persistencia‌ ‌y‌ ‌se‌ ‌relacionan‌ ‌los‌ ‌antecedentes‌ ‌legislativos‌‌                   

imprescindibles‌ ‌que‌ ‌han‌ ‌prohibido‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo,‌‌                     

tanto‌ ‌en‌ ‌el‌‌Derecho‌‌Internacional‌‌del‌‌Trabajo,‌‌que‌‌asienta‌‌las‌‌bases‌‌del‌‌tratamiento‌‌                         

de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva,‌ ‌como‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌Derecho‌ ‌Social‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Unión‌ ‌Europea,‌ ‌que‌‌                           

reconoce‌ ‌este‌ ‌principio‌ ‌desde‌ ‌el‌ ‌Tratado‌ ‌de‌ ‌Roma‌ ‌y‌ ‌lo‌ ‌despliega‌ ‌a‌ ‌través‌ ‌de‌ ‌las‌‌                             

Directivas‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌década‌ ‌de‌ ‌1970.‌‌ ‌  

‌ 

El‌‌contenido‌‌del‌‌TFG‌‌se‌‌centra‌‌en‌‌el‌‌registro‌‌salarial‌‌o‌‌retributivo,‌‌uno‌‌de‌‌los‌‌cuatro‌‌                               

mecanismos‌ ‌antidiscriminatorios‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌salarial‌ ‌introducidos‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌3.3‌ ‌del‌‌                     

reciente‌ ‌‌Real‌ ‌Decreto‌ ‌902/2020,‌ ‌de‌ ‌13‌ ‌de‌ ‌octubre,‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌‌                       

mujeres‌‌y‌‌hombres‌.‌‌Como‌‌las‌‌empresas‌‌debían‌‌contar‌‌con‌‌este‌‌registro‌‌desde‌‌el‌‌14‌‌                           

de‌‌abril‌‌de‌‌2021,‌‌pero‌‌la‌‌herramienta‌‌diseñada‌‌por‌‌Ministerio‌‌de‌‌Trabajo‌‌y‌‌Economía‌‌                           

Social‌ ‌fue‌ ‌publicada‌ ‌durante‌ ‌esa‌ ‌misma‌ ‌semana,‌ ‌el‌ ‌TFG‌ ‌resuelve‌ ‌algunos‌ ‌de‌ ‌los‌‌                         

innumerables‌ ‌quebraderos‌ ‌de‌ ‌cabeza‌ ‌empresarial‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌formato‌ ‌del‌ ‌registro,‌ ‌su‌‌                     

contenido,‌ ‌la‌ ‌forma‌ ‌de‌ ‌presentar‌ ‌sus‌ ‌datos,‌ ‌la‌ ‌regularidad‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌confección,‌ ‌los‌‌                         

sujetos‌ ‌con‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌consultarlo‌ ‌y‌ ‌las‌ ‌infracciones‌ ‌que‌ ‌pueden‌ ‌cometerse‌ ‌si‌ ‌se‌‌                         

incumple‌ ‌la‌ ‌normativa‌ ‌aplicable.‌ ‌ 

‌ 

El‌ ‌TFG‌ ‌también‌ ‌examina‌ ‌la‌ ‌Guía‌ ‌de‌‌uso‌‌de‌‌la‌‌Herramienta‌‌de‌‌Registro‌‌Retributivo,‌‌                           

publicada‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌webs‌ ‌oficiales‌ ‌del‌ ‌Ministerio‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌ ‌y‌ ‌Economía‌ ‌Social‌ ‌y‌ ‌del‌‌                           

Ministerio‌‌de‌‌Igualdad‌‌el‌‌pasado‌‌mes‌‌de‌‌abril,‌‌la‌‌Guía‌‌elaborada‌‌y‌‌publicada‌‌el‌‌mes‌‌                             

de‌ ‌mayo‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Agencia‌ ‌Española‌ ‌de‌ ‌Protección‌ ‌de‌ ‌datos,‌ ‌denominada‌ ‌“La‌‌                       

protección‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌relaciones‌ ‌laborales”,‌ ‌que‌ ‌dedica‌ ‌su‌ ‌apartado‌ ‌4.9‌ ‌al‌                         

tratamiento‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌personales‌‌en‌‌el‌‌registro‌‌salarial,‌‌y‌‌por‌‌último‌‌la‌‌recentísima‌‌                           

sentencia‌ ‌del‌ ‌Tribunal‌ ‌de‌ ‌Justicia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Unión‌‌Europea,‌‌de‌‌3‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌2021,‌‌que‌‌                               

consagra‌ ‌el‌ ‌efecto‌ ‌directo‌ ‌horizontal‌ ‌del‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌entre‌‌                       

mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌admitiendo‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌pueda‌ ‌alegar‌ ‌en‌ ‌litigios‌ ‌entre‌ ‌particulares.‌ ‌ 
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‌ 

1.‌ ‌INTRODUCCIÓN‌ ‌ 

‌ 
La‌‌‌Constitución‌‌Española‌‌como‌‌norma‌‌suprema‌‌de‌‌nuestro‌‌ordenamiento‌‌jurídico,‌‌en‌‌                     

sus‌ ‌artículos‌ ‌14‌ ‌y‌ ‌35.1,‌ ‌establece‌ ‌la‌ ‌prohibición‌ ‌expresa‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌por‌‌                         
razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌y,‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌particular,‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌trabajo‌ ‌y‌ ‌su‌ ‌retribución.‌ ‌También‌ ‌el‌‌                             

Estatuto‌‌de‌‌los‌‌Trabajadores‌,‌‌en‌‌su‌‌artículo‌‌28,‌‌recoge‌‌la‌‌obligación‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                             

remuneración‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌precepto‌‌que‌‌ha‌‌sido‌‌reformado‌‌por‌‌el‌‌‌RDL‌‌6/2019,‌‌                           

de‌ ‌1‌ ‌de‌ ‌marzo,‌ ‌de‌ ‌medidas‌ ‌urgentes‌ ‌para‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌trato‌ ‌y‌ ‌de‌‌                             

oportunidades‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌en‌‌el‌‌empleo‌‌y‌‌la‌‌ocupación‌.‌‌Esta‌‌regulación,‌‌                         

a‌‌su‌‌vez,‌‌ha‌‌sido‌‌desarrollada‌‌por‌‌el‌‌recentísimo‌‌‌RDL‌‌902/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre,‌‌de‌‌                               

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌.‌ ‌Aun‌ ‌así,‌ ‌es‌ ‌innegable‌ ‌que‌ ‌aún‌ ‌hoy‌‌                         

subsisten‌‌las‌‌discriminaciones‌‌contra‌‌las‌‌mujeres‌‌en‌‌el‌‌ámbito‌‌laboral‌‌y,‌‌en‌‌particular,‌‌                         

en‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌retribuciones,‌ ‌como‌ ‌manifiesta‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género.‌ ‌ 

‌ 

Como‌ ‌mujer,‌ ‌la‌ ‌subsistencia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌a‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌todos‌ ‌los‌‌                             

recientes‌ ‌esfuerzos‌ ‌legislativos‌ ‌para‌ ‌su‌ ‌eliminación;‌ ‌el‌ ‌fuerte‌ ‌calado‌ ‌actual‌ ‌a‌ ‌nivel‌‌                       

social,‌‌legislativo‌‌y‌‌laboral‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌en‌‌el‌‌trabajo,‌‌y‌‌más‌‌específicamente,‌‌en‌‌las‌‌                             

retribuciones;‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌regulación‌ ‌reglamentaria‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌obligación‌ ‌de‌‌                         

llevanza‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌obligatorio‌ ‌en‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌cuya‌ ‌entrada‌ ‌en‌‌                         

vigor‌‌ha‌‌tenido‌‌lugar‌‌el‌‌14‌‌de‌‌abril‌‌de‌‌2021,‌‌son‌‌algunos‌‌de‌‌los‌‌motivos‌‌de‌‌la‌‌elección‌‌                                   

del‌ ‌tema‌ ‌de‌ ‌mi‌ ‌Trabajo‌ ‌Fin‌ ‌de‌ ‌Grado.‌ ‌Son‌ ‌muchísimas‌ ‌las‌ ‌dudas‌ ‌surgidas‌ ‌a‌‌                           

empresarios‌‌y‌‌trabajadores‌‌sobre‌‌la‌‌implantación‌‌de‌‌este‌‌registro,‌‌su‌‌realización‌‌y‌‌su‌‌                         
efectividad,‌‌por‌‌lo‌‌que‌‌considero‌‌el‌‌estudio‌‌del‌‌mismo‌‌como‌‌una‌‌necesidad‌‌para‌‌ser‌‌                           

una‌ ‌buena‌ ‌profesional‌ ‌y‌‌una‌‌oportunidad‌‌para‌‌mostrar‌‌el‌‌nivel‌‌de‌‌integración‌‌de‌‌las‌‌                           

competencias‌ ‌propias‌ ‌del‌ ‌Grado‌ ‌en‌ ‌Relaciones‌ ‌Laborales‌ ‌y‌ ‌Recursos‌ ‌Humanos.‌ ‌ 
‌ 

El‌ ‌método‌ ‌elegido‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌elaboración‌ ‌del‌ ‌presente‌ ‌trabajo‌ ‌es‌ ‌el‌‌dogmático-jurídico‌‌                       

propio‌ ‌del‌ ‌Derecho‌ ‌del‌ ‌Trabajo.‌ ‌Los‌ ‌objetivos‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌pretenden‌ ‌alcanzar‌ ‌son:‌‌                       
actualizar‌ ‌el‌ ‌conocimiento‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌discriminación‌‌                         

retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo,‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌abordará‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌aparatado‌ ‌dos;‌ ‌revisar‌ ‌las‌‌                           

fuentes‌ ‌normativas‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌prohibición‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva,‌ ‌que‌ ‌se‌‌                     
analizará‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌apartado‌ ‌tres;‌ ‌examinar‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌como‌ ‌mecanismo‌‌                     

antidiscriminatorio‌‌en‌‌materia‌‌salarial,‌‌-objeto‌‌central‌‌de‌‌este‌‌TFG-,‌‌que‌‌será‌‌tratado‌ ‌                       

en‌ ‌el‌ ‌apartado‌ ‌cuatro;‌ ‌describir‌ ‌la‌ ‌escasa‌ ‌aparición‌ ‌de‌‌medidas‌‌antidiscriminatorias‌‌                     
en‌ ‌materia‌ ‌salarial‌ ‌y,‌ ‌en‌ ‌particular,‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌negociación‌‌                         

colectiva,‌‌que‌‌se‌‌expondrá‌‌en‌‌el‌‌apartado‌‌cinco‌‌con‌‌la‌‌ayuda‌‌de‌‌la‌‌tabla‌‌contenida‌‌en‌‌                               

el‌ ‌Anexo‌ ‌I;‌ ‌y‌ ‌finalizar‌ ‌exponiendo‌ ‌las‌ ‌conclusiones‌ ‌más‌ ‌relevantes.‌ ‌ 
5‌ ‌ 

‌ 



‌ 

2.‌ ‌BRECHA‌ ‌SALARIAL‌ ‌Y‌ ‌DISCRIMINACIÓN‌ ‌RETRIBUTIVA‌ ‌POR‌ ‌RAZÓN‌ ‌DE‌ ‌SEXO‌ ‌ 

‌ 

2.1‌ ‌ESTRUCTURA‌ ‌Y‌ ‌COMPOSICIÓN‌ ‌DE‌ ‌LOS‌ ‌SALARIOS‌ ‌ 
Existen‌ ‌cuatro‌ ‌modos‌ ‌principales‌ ‌de‌ ‌fijación‌ ‌de‌ ‌salarios‌ ‌y‌ ‌cada‌ ‌uno‌ ‌desempeña‌ ‌un‌‌                         

papel‌‌en‌‌la‌‌promoción‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌salarial:‌‌fijación‌‌centralizada‌‌de‌‌salarios‌‌realizada‌‌                         

por‌ ‌el‌ ‌Gobierno‌ ‌o‌ ‌instituciones‌ ‌gubernamentales;‌ ‌negociación‌ ‌colectiva;‌ ‌arbitraje‌ ‌de‌‌                   

tribunales‌‌laborales‌‌u‌‌otros‌‌organismos;‌‌y‌‌acuerdo‌‌entre‌‌el‌‌trabajador‌‌y‌‌el‌‌empleador.‌‌                         

A‌ ‌menudo‌ ‌los‌ ‌sistemas‌ ‌híbridos‌ ‌se‌ ‌emplean‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌economía‌ ‌formal,‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌los‌‌                             

salarios‌ ‌mínimos‌ ‌se‌ ‌establecen‌ ‌por‌ ‌ley‌ ‌o‌ ‌por‌ ‌arbitraje,‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌salarios‌ ‌por‌‌encima‌‌del‌‌                             

SMI‌ ‌se‌‌fijan‌‌mediante‌‌convenio‌‌colectivo.‌‌Independientemente‌‌del‌‌sistema‌‌de‌‌fijación‌‌                     

de‌ ‌salarios‌ ‌empleado,‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌remuneración‌ ‌debería‌ ‌ser‌ ‌un‌ ‌componente‌‌                     

integral‌ ‌del‌ ‌mismo.‌1‌ ‌ ‌  

‌ 

Legalmente,‌ ‌según‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌26.1‌ ‌ET,‌ ‌se‌ ‌considera‌ ‌‌salario‌ ‌‌a‌ ‌la‌ ‌totalidad‌ ‌de‌ ‌las‌‌                           

prestaciones‌ ‌económicas‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌trabajadores,‌ ‌en‌ ‌dinero‌ ‌o‌ ‌en‌ ‌especie,‌ ‌por‌ ‌la‌‌                       
prestación‌ ‌profesional‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌servicios‌ ‌laborales‌ ‌por‌ ‌cuenta‌ ‌ajena,‌ ‌ya‌ ‌retribuyan‌ ‌el‌‌                       

trabajo‌ ‌efectivo,‌ ‌cualquiera‌ ‌que‌ ‌sea‌ ‌la‌ ‌forma‌ ‌de‌ ‌remuneración,‌ ‌o‌ ‌los‌ ‌periodos‌ ‌de‌‌                         

descanso‌‌computables‌‌como‌‌de‌‌trabajo.‌‌No‌‌tienen‌‌expresamente‌‌la‌‌consideración‌‌de‌‌                     
salario,‌‌por‌‌imperativo‌‌legal‌‌del‌‌art.‌‌26.2‌‌ET,‌‌las‌‌cantidades‌‌percibidas‌‌por‌‌el‌‌trabajador‌‌                           

en‌ ‌concepto‌ ‌de‌ ‌indemnizaciones‌ ‌o‌ ‌suplidos‌ ‌por‌ ‌los‌ ‌gastos‌ ‌realizados‌ ‌como‌‌                     

consecuencia‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌actividad‌ ‌laboral,‌ ‌las‌ ‌prestaciones‌ ‌e‌ ‌indemnizaciones‌ ‌de‌ ‌la‌‌                     
Seguridad‌‌Social,‌‌y‌‌las‌‌indemnizaciones‌‌correspondientes‌‌a‌‌traslados,‌‌suspensiones‌‌o‌                   

despidos.‌‌El‌‌art.‌‌26.3‌‌ET‌‌remite‌‌a‌‌la‌‌negociación‌‌colectiva‌‌o,‌‌en‌‌su‌‌defecto,‌‌al‌‌contrato‌‌                               

individual‌‌de‌‌trabajo‌‌para‌‌determinar‌‌la‌‌estructura‌‌del‌‌salario,‌‌que‌‌deberá‌‌comprender‌‌                       
en‌ ‌todo‌ ‌caso‌ ‌el‌ ‌salario‌‌base,‌‌al‌‌que‌‌podrán‌‌acompañar‌‌complementos‌‌salariales,‌‌los‌‌                         

cuales‌ ‌son‌ ‌una‌ ‌decisión‌ ‌libre‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌autonomía‌ ‌colectiva,‌ ‌o,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌defecto,‌ ‌de‌ ‌la‌‌                             

autonomía‌‌individual.‌2‌ ‌El‌‌‌salario‌‌base‌‌es‌‌una‌‌retribución‌‌fijada‌‌por‌‌unidad‌‌de‌‌tiempo‌‌o‌‌                           
de‌ ‌obra‌ ‌que‌ ‌alcanza‌ ‌gran‌ ‌importancia,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌mayoría‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌casos,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌cuantía‌‌                             

salarial‌‌total‌‌percibida‌‌por‌‌el‌‌trabajador‌‌y‌‌sirve‌‌también‌‌de‌‌referencia‌‌para‌‌el‌‌cálculo‌‌de‌‌                             

los‌‌complementos‌‌salariales.‌‌Este‌‌suele‌‌ser‌‌mensual‌‌y‌‌distinto‌‌para‌‌cada‌‌grupo‌‌o‌‌nivel‌‌                           

retributivo‌‌en‌‌las‌‌tablas‌‌salariales‌‌de‌‌los‌‌convenios‌‌colectivos.‌‌En‌‌caso‌‌de‌‌ausencia‌‌de‌‌                           

fijación‌‌del‌‌salario‌‌base‌‌por‌‌la‌‌autonomía‌‌individual‌‌o‌‌colectiva,‌‌el‌‌salario‌‌base‌‌será‌‌el‌‌                             

SMI.‌3‌ ‌ ‌  

1 ‌OELZ,‌ ‌M,‌ ‌OLNEY,‌ ‌S‌ ‌&‌ ‌TOMEI,‌ ‌M.,‌ ‌‌Igualdad‌ ‌salarial:‌ ‌Guía‌ ‌introductoria‌,‌ ‌ed.‌ ‌Oficina‌‌                           
Internacional‌ ‌del‌ ‌Trabajo,‌ ‌Ginebra,‌ ‌2013,‌ ‌p.‌ ‌56.‌ ‌ 
2 ‌GARCÍA-PERROTE,‌‌I.,‌‌‌Manual‌‌de‌‌derecho‌‌del‌‌trabajo‌,‌‌ed.‌‌Tirant‌‌lo‌‌Blanch,‌‌Valencia,‌‌2020,‌‌p.‌‌                             
446.‌ ‌ 
3 ‌GARCÍA-PERROTE,‌ ‌I.‌ ‌ ‌Manual‌ ‌de‌ ‌derecho‌ ‌del‌ ‌trabajo‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌456-457.‌ ‌ 
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El‌ ‌art.‌ ‌27‌ ‌ET‌ ‌distingue‌ ‌entre:‌ ‌los‌ ‌salarios‌ ‌profesionales,‌ ‌que‌ ‌son‌ ‌los‌ ‌salarios‌‌                         
diferenciados‌ ‌por‌ ‌categorías‌ ‌profesionales‌ ‌y‌ ‌que‌ ‌figuran‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌tablas‌ ‌o‌ ‌escalas‌ ‌de‌‌                         

salario‌ ‌establecidas‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos,‌ ‌y‌‌el‌‌SMI,‌‌que‌‌es‌‌el‌‌nivel‌‌mínimo‌‌de‌‌                             

remuneración‌‌fijado‌‌por‌‌el‌‌Estado,‌‌cualquiera‌‌que‌‌sea‌‌la‌‌actividad‌‌a‌‌que‌‌un‌‌trabajador‌‌                           
se‌ ‌dedique‌ ‌y‌ ‌cualquiera‌ ‌que‌ ‌sea‌ ‌la‌ ‌cualificación‌ ‌laboral‌ ‌que‌ ‌tenga‌ ‌el‌ ‌trabajador.‌ ‌La‌‌                           

fijación‌‌centralizada‌‌de‌‌salarios‌‌a‌‌menudo‌‌se‌‌realiza‌‌mediante‌‌la‌‌fijación‌‌de‌‌un‌‌salario‌‌                           

mínimo,‌‌que‌‌establece‌‌un‌‌mínimo‌‌para‌‌la‌‌estructura‌‌salarial‌‌con‌‌el‌‌fin‌‌de‌‌proteger‌‌a‌‌las‌‌                               
personas‌‌con‌‌menores‌‌salarios.‌‌Dado‌‌que‌‌las‌‌mujeres‌‌están‌‌representadas‌‌de‌‌manera‌‌                       

desproporcionada‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌grupo‌ ‌de‌ ‌personas‌ ‌con‌ ‌salarios‌‌bajos,‌‌se‌‌benefician‌‌más‌‌de‌‌                         

esta‌ ‌política.‌4‌ ‌La‌ ‌cuantía‌ ‌del‌ ‌SMI‌ ‌es‌ ‌derecho‌ ‌necesario‌ ‌relativo‌ ‌para‌ ‌el‌ ‌convenio‌‌                         

colectivo‌ ‌y‌ ‌el‌‌contrato‌‌individual,‌‌en‌‌consecuencia,‌‌el‌‌convenio‌‌colectivo‌‌o‌‌el‌‌contrato‌‌                         

individual‌ ‌podrán‌ ‌fijar‌ ‌un‌ ‌salario‌ ‌superior,‌ ‌pero‌ ‌nunca‌ ‌inferior‌ ‌al‌ ‌SMI‌5‌.‌‌ ‌  

‌ 

Con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌‌complementos‌ ‌salariales‌,‌ ‌art.‌ ‌28.3‌ ‌ET‌ ‌cita‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌calcularán‌‌                         

conforme‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌criterios‌ ‌que‌ ‌al‌ ‌efecto‌ ‌se‌ ‌pacten‌ ‌y‌ ‌estarán‌ ‌fijados‌ ‌en‌ ‌función‌‌de‌‌tres‌‌                               

tipos‌ ‌de‌ ‌circunstancias‌ ‌o‌ ‌criterios:‌ ‌los‌ ‌de‌ ‌carácter‌ ‌personal,‌ ‌debidos‌ ‌a‌ ‌cualidades‌ ‌o‌‌                         

atributos‌‌de‌‌la‌‌persona‌‌trabajadora,‌‌por‌‌ejemplo,‌‌de‌‌los‌‌complementos‌‌de‌‌antigüedad‌‌                       

del‌ ‌trabajador‌‌a‌‌la‌‌empresa,‌‌o‌‌vinculados‌‌a‌‌la‌‌posesión‌‌de‌‌titulaciones,‌‌habilitaciones‌‌                         

(carnet‌‌de‌‌conducir)‌‌o‌‌conocimientos‌‌del‌‌trabajador‌‌(idiomas);‌‌los‌‌relacionados‌‌con‌‌el‌‌                       
trabajo‌ ‌realizado,‌ ‌con‌ ‌origen‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌características‌ ‌del‌ ‌puesto‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌y/o‌ ‌en‌ ‌las‌‌                           

circunstancias‌‌y‌‌condiciones‌‌que‌‌se‌‌realice‌‌la‌‌actividad;‌‌y‌‌los‌‌vinculados‌‌a‌‌la‌‌situación‌‌                           

y‌ ‌resultados‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌empresa.‌ ‌Estos‌‌últimos,‌‌con‌‌frecuencia‌‌dependen‌‌de‌‌hecho,‌‌de‌‌la‌‌                           
voluntad‌ ‌y‌ ‌decisión‌ ‌unilateral‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌empresa.‌6‌ ‌ 

‌ 

2.2.‌ ‌DIFERENCIA,‌ ‌DISCRIMINACIÓN‌ ‌Y‌ ‌TRANSPARENCIA‌ ‌SALARIAL‌ ‌ 
Como‌ ‌ha‌ ‌declarado‌ ‌innumerables‌ ‌veces‌ ‌el‌ ‌Tribunal‌ ‌Constitucional,‌ ‌no‌ ‌toda‌‌                   

desigualdad‌ ‌constituye‌ ‌una‌ ‌discriminación,‌ ‌sino‌ ‌solo‌ ‌aquella‌ ‌que‌ ‌no‌ ‌está‌‌                   

razonablemente‌ ‌justificada‌7‌.‌ ‌No‌ ‌basta‌‌con‌‌que‌‌la‌‌norma‌‌establezca‌‌una‌‌desigualdad,‌‌                     
sino‌ ‌que‌ ‌esta‌ ‌debe‌ ‌ser‌ ‌irrazonable,‌ ‌es‌ ‌decir,‌ ‌sin‌ ‌justificación‌ ‌objetiva.‌8‌ ‌La‌‌                       

interpretación‌‌conjunta‌‌del‌‌art.‌‌14‌‌CE‌‌con‌‌los‌‌art.‌‌1,‌‌9.2‌‌y‌‌10.1‌‌CE‌‌permite‌‌diferenciar‌‌                               

entre‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌en‌ ‌sentido‌ ‌estricto‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌de‌ ‌no‌ ‌discriminación,‌ ‌como‌‌                           

4 ‌OELZ,‌ ‌M,‌ ‌OLNEY,‌ ‌S‌ ‌&‌ ‌TOMEI,‌ ‌M.‌ ‌‌Igualdad‌ ‌salarial:‌ ‌Guía‌ ‌introductoria‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌56.‌ ‌ 
5 ‌FERNÁNDEZ,‌ ‌L.,‌ ‌‌Derecho‌ ‌del‌ ‌trabajo‌ ‌y‌ ‌seguridad‌ ‌social‌,‌ ‌ed.‌ ‌UNED,‌ ‌Madrid,‌ ‌2013,‌ ‌p‌ ‌326.‌ ‌ 
6 ‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.,‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas‌,‌ ‌ed.‌ ‌Bomarzo,‌ ‌Albacete,‌ ‌2019,‌‌ ‌‌p.‌ ‌53-62.‌ 
7 ‌Sentencia‌ ‌Tribunal‌ ‌Supremo‌ ‌3600/2020,‌ ‌de‌ ‌14‌ ‌de‌ ‌octubre,‌ ‌Conflicto‌ ‌colectivo.‌ ‌Patrimonio‌‌                       
Nacional.‌ ‌Diferencia‌ ‌de‌ ‌trato‌ ‌retributiva‌ ‌contemplada‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌convenio‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌entidad:‌ ‌está‌‌                         
justificada.‌ ‌Cuantía‌ ‌del‌ ‌complemento‌ ‌de‌ ‌puesto‌ ‌de‌ ‌trabajo.‌ ‌ 
8 ‌ALONSO,‌ ‌E.,‌ ‌“El‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌‌del‌‌artículo‌‌14‌‌de‌‌la‌‌Constitución‌‌Española”,‌‌‌Revista‌‌                             
Administración‌ ‌Pública,‌ ‌Madrid,‌ ‌1983,‌ ‌p.‌ ‌23.‌ ‌ 
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derechos‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌fundamentan‌ ‌en‌ ‌presupuestos‌ ‌distintos‌ ‌a‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌tener‌ ‌una‌ ‌raíz‌‌                         

común.‌ ‌La‌ ‌cláusula‌‌general‌‌de‌‌igualdad‌‌supone‌‌el‌‌derecho‌‌a‌‌obtener‌‌un‌‌trato‌‌igual‌‌y‌‌                             
exige‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌supuestos‌ ‌de‌ ‌hecho‌ ‌iguales‌ ‌sean‌ ‌tratados‌ ‌idénticamente‌ ‌en‌ ‌sus‌‌                       

consecuencias‌ ‌jurídicas.‌ ‌En‌ ‌cambio,‌ ‌el‌‌principio‌‌de‌‌no‌‌discriminación‌‌también‌‌enlaza‌‌                     

con‌ ‌los‌ ‌valores‌ ‌inherentes‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌dignidad‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌humana,‌ ‌pero‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌la‌‌                             
constatación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌sociedad‌ ‌de‌ ‌grupos‌ ‌y‌ ‌colectivos‌ ‌de‌ ‌personas‌‌                         

sistemáticamente‌ ‌marginados.‌9‌ ‌ 

‌ 
2.2.1)‌ ‌Diferencia‌ ‌salarial,‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌desigualdad‌ ‌salarial‌ ‌ 

Se‌ ‌conoce‌ ‌como‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌diferencia‌ ‌existente‌‌                         

entre‌ ‌los‌ ‌salarios‌‌percibidos‌‌por‌‌los‌‌trabajadores‌‌de‌‌ambos‌‌sexos,‌‌calculada‌‌sobre‌‌la‌‌                         
base‌‌de‌‌la‌‌diferencia‌‌media‌‌entre‌‌los‌‌ingresos‌‌brutos‌‌que‌‌puede‌‌hacer‌‌referencia‌‌a‌‌las‌‌                             

diferencias‌ ‌de‌ ‌ingresos‌ ‌por‌ ‌hora,‌ ‌semanales,‌ ‌mensuales‌ ‌o‌ ‌anuales‌ ‌en‌ ‌todos‌ ‌los‌‌                       

sectores‌ ‌productivos.‌10‌ ‌El‌ ‌manejo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌magnitud‌ ‌“ganancia‌ ‌por‌ ‌hora”,‌ ‌según‌ ‌la‌‌                       
literatura‌‌especializada,‌‌refleja‌‌mucho‌‌mejor‌‌la‌‌diferencia‌‌salarial‌‌por‌‌unidad‌‌de‌‌tiempo,‌‌                       

habida‌‌cuenta‌‌que‌‌el‌‌número‌‌de‌‌horas‌‌trabajadas‌‌al‌‌año‌‌por‌‌las‌‌mujeres‌‌es‌‌menor‌‌al‌‌                               

de‌ ‌los‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌conjunto‌ ‌de‌ ‌sectores‌ ‌productivos,‌ ‌‌pero‌ ‌puede‌ ‌enmascarar‌‌                       

también‌‌diferencias‌‌sobre‌‌las‌‌cuales‌‌no‌‌se‌‌lleva‌‌un‌‌control‌‌específico,‌‌como‌‌las‌‌pagas‌‌                           

extra,‌ ‌los‌ ‌complementos‌ ‌por‌ ‌rendimiento‌ ‌o‌ ‌las‌ ‌remuneraciones‌ ‌especiales‌ ‌en‌‌                   

temporadas‌ ‌concretas.‌11‌ ‌ 

‌ 

Existen‌‌distintos‌‌indicadores‌‌para‌‌medir‌‌la‌‌cuantía‌‌de‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌12‌,‌‌los‌‌cuales‌‌se‌‌                           

engloban‌‌en‌‌función‌‌de‌‌los‌‌factores‌‌considerados‌‌y‌‌los‌‌controles‌‌que‌‌se‌‌aplican‌‌a‌‌los‌‌                             

mismos,‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌dos‌ ‌siguientes‌ ‌categorías:‌ ‌ 

‌ 

A)‌ ‌Brechas‌ ‌salariales‌ ‌sin‌ ‌ajustar‌:‌ ‌Miden‌ ‌la‌ ‌diferencia‌ ‌porcentual‌ ‌entre‌ ‌las‌                     

retribuciones‌ ‌brutas‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌independientemente‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌diferencias‌‌                   

existentes‌‌entre‌‌ambos‌‌colectivos‌‌en‌‌sus‌‌características‌‌socioeconómicas,‌‌del‌‌puesto‌‌                   

de‌ ‌trabajo,‌ ‌diferencias‌ ‌de‌ ‌educación,‌ ‌la‌ ‌experiencia‌ ‌laboral,‌ ‌las‌ ‌horas‌ ‌trabajadas,‌ ‌el‌‌                       
tipo‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌etc.‌ ‌Eurostat‌ ‌lo‌‌calcula‌‌únicamente‌‌para‌‌los‌‌asalariados‌‌que‌‌trabajan‌‌                         

9 ‌RODRÍGUEZ,‌‌S.,‌‌‌La‌‌no‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌causa‌‌del‌‌sexo‌‌y‌‌del‌‌género:‌‌un‌‌derecho‌                               
constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌ed.‌ ‌Bomarzo,‌ ‌Albacete,‌ ‌2020,‌ ‌p.‌ ‌148-166.‌ ‌ 
10 ‌Comisión‌ ‌Europea-Dirección‌ ‌General‌ ‌de‌ ‌Justicia.,‌ ‌“Cómo‌ ‌combatir‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌‌                       
hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌Unión‌‌Europea”,‌‌ed.‌‌Oficina‌‌de‌‌Publicaciones‌‌de‌‌la‌‌Unión‌‌Europea,‌‌                             
Luxemburgo,‌ ‌2014,‌ ‌p.‌ ‌2.‌ ‌ 
11 ‌Comisión‌ ‌Europea-Dirección‌ ‌General‌ ‌de‌ ‌Justicia.,‌ ‌Cómo‌ ‌combatir‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌‌                       
hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌Unión‌ ‌Europea,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌3.‌ ‌ 
12 ‌‌Comisión‌ ‌de‌ ‌Igualdad‌ ‌y‌ ‌Diversidad‌ ‌de‌ ‌CEOE.,‌ ‌‌Análisis‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌‌de‌‌género‌‌en‌‌                               
España:‌ ‌identificando‌ ‌las‌ ‌causas‌ ‌para‌ ‌encontrar‌ ‌las‌ ‌soluciones,‌ ‌‌ed.‌ ‌PWC,‌ ‌Madrid,‌ ‌2019,‌ ‌‌p.‌‌                         
18-19.‌ ‌ 
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en‌‌unidades‌‌de‌‌10‌‌y‌‌más‌‌trabajadores‌‌y‌‌en‌‌la‌‌ganancia‌‌por‌‌hora‌‌incluye‌‌los‌‌pagos‌‌por‌‌                                 

horas‌ ‌extraordinarias‌ ‌realizadas,‌ ‌pero‌ ‌excluye‌ ‌las‌ ‌gratificaciones‌ ‌extraordinarias.‌‌               

Dentro‌ ‌de‌ ‌estas,‌ ‌identificamos‌ ‌fundamentalmente‌ ‌dos‌ ‌indicadores:‌ ‌la‌ ‌‌diferencia‌‌                 
salarial‌ ‌total‌,‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌la‌ ‌diferencia‌‌porcentual‌‌entre‌‌el‌‌salario‌‌bruto‌‌total‌‌obtenido‌‌por‌‌                           

hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌que‌ ‌no‌ ‌tiene‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌número‌‌de‌‌horas‌‌                               

trabajadas‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres;‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌‌diferencia‌ ‌salarial‌ ‌por‌ ‌hora‌,‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌la‌‌                           

diferencia‌‌porcentual‌‌entre‌‌el‌‌salario‌‌bruto‌‌total‌‌percibido‌‌por‌‌cada‌‌hora‌‌trabajada‌‌por‌‌                         

hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres.‌ ‌Estos‌ ‌indicadores‌ ‌no‌ ‌tienen‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌los‌ ‌efectos‌ ‌sobre‌ ‌los‌‌                         

salarios‌ ‌que‌ ‌generan‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌características‌ ‌socioeconómicas‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌el‌‌                       
puesto‌ ‌de‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres.‌13‌ ‌ ‌  

‌ 

Conocer‌ ‌la‌ ‌ganancia‌ ‌anual‌ ‌bruta‌ ‌de‌‌los‌‌trabajadores,‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres,‌‌en‌‌función‌‌                         
de‌‌las‌‌diferentes‌‌características‌‌constituye‌‌el‌‌primer‌‌paso‌‌para‌‌analizar‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                         

mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌un‌ ‌aspecto‌ ‌tan‌ ‌relevante‌ ‌como‌ ‌es‌ ‌la‌ ‌actividad‌ ‌laboral‌ ‌y‌ ‌sus‌‌                             

retribuciones.‌ ‌Se‌ ‌proporcionan‌ ‌medias‌ ‌resumen‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌ganancia‌ ‌bruta‌ ‌anual‌ ‌de‌ ‌los‌‌                       
trabajadores‌ ‌por‌ ‌cuenta‌ ‌ajena‌ ‌en‌ ‌base‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌Encuesta‌ ‌Anual‌ ‌de‌ ‌Estructura‌ ‌Salarial:‌ ‌ 

● El‌ ‌‌salario‌ ‌medio‌ ‌se‌ ‌refiere‌ ‌al‌ ‌salario‌ ‌bruto‌‌medio‌‌anual‌14‌ ‌de‌‌los‌‌trabajadores‌‌                         

por‌ ‌cuenta‌ ‌ajena‌ ‌que‌ ‌prestan‌ ‌sus‌ ‌servicios‌ ‌en‌ ‌centros‌ ‌de‌ ‌cotización‌ ‌y‌ ‌que‌‌                         
hayan‌ ‌estado‌ ‌de‌ ‌alta‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌Seguridad‌ ‌Social‌ ‌durante‌ ‌más‌ ‌de‌ ‌dos‌ ‌meses‌‌                         

durante‌ ‌el‌ ‌año.‌‌Incluye‌‌el‌‌total‌‌de‌‌percepciones‌‌salariales‌‌en‌‌dinero‌‌efectivo‌‌y‌‌                         

remuneraciones‌ ‌en‌ ‌especie.‌ ‌El‌ ‌salario‌ ‌bruto‌ ‌anual‌ ‌medio‌ ‌no‌ ‌es‌ ‌una‌ ‌buena‌‌                       
medida‌ ‌resumen‌ ‌del‌ ‌salario‌ ‌anual‌ ‌que‌ ‌plasme‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌entre‌ ‌distintos‌‌                     

colectivos‌ ‌y‌ ‌actividades,‌ ‌ya‌ ‌que‌ ‌una‌ ‌característica‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌funciones‌ ‌de‌‌                     

distribución‌ ‌salarial‌ ‌es‌ ‌que‌ ‌figuran‌ ‌muchos‌ ‌más‌ ‌trabajadores‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌valores‌‌                     

bajos‌ ‌que‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌salarios‌ ‌más‌ ‌elevados.‌‌Hay‌‌pocos‌‌trabajadores‌‌con‌‌salarios‌‌                       

muy‌ ‌altos,‌ ‌pero‌ ‌influyen‌ ‌notablemente‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌medio.‌ ‌ 

● El‌ ‌‌salario‌ ‌mediano‌‌es‌‌el‌‌que‌‌divide‌‌al‌‌número‌‌de‌‌trabajadores‌‌en‌‌dos‌‌partes‌‌                           

iguales,‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌tienen‌ ‌un‌ ‌salario‌ ‌superior‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌tienen‌ ‌un‌ ‌salario‌ ‌inferior.‌‌ ‌  

● El‌ ‌salario‌ ‌modal‌ ‌es‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌más‌ ‌frecuente.‌ ‌Se‌ ‌agrupa‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌individuos‌ ‌en‌‌                           

grupos‌ ‌de‌ ‌salarios,‌ ‌obteniendo‌ ‌cuál‌ ‌de‌ ‌ellos‌ ‌tiene‌ ‌el‌ ‌mayor‌ ‌número‌ ‌de‌‌                       

trabajadores.‌ ‌ 

● El‌ ‌‌salario‌ ‌por‌ ‌hora‌ ‌se‌ ‌estima‌ ‌como‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌anual‌ ‌dividido‌ ‌entre‌ ‌las‌ ‌horas‌‌                           

pactadas‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌año‌ ‌de‌ ‌referencia.‌ ‌ 

13 ‌El‌ ‌cálculo‌ ‌de‌ ‌estos‌ ‌indicadores‌ ‌se‌ ‌basa‌ ‌en‌‌un‌‌análisis‌‌comparado‌‌de‌‌medias‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌                                 
salariales‌ ‌de‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌‌publicados‌‌por‌‌el‌‌INE‌‌y‌‌otros‌‌organismos‌‌oficiales‌‌(OCDE‌‌o‌‌                             
Eurostat).‌ ‌ 
14 ‌‌INE.,‌‌“Salario‌‌anual‌‌medio,‌‌mediano‌‌y‌‌modal.‌‌Salario‌‌por‌‌hora.‌‌Brecha‌‌salarial‌‌de‌‌género‌‌(no‌‌                               
ajustada)‌ ‌en‌ ‌salarios‌ ‌por‌ ‌hora‌”,‌ ‌‌RDCP,‌ ‌2020.‌ ‌ 
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‌ 

B)‌ ‌Brechas‌ ‌salariales‌ ‌ajustadas‌:‌ ‌miden‌ ‌la‌ ‌diferencia‌ ‌salarial‌ ‌media‌ ‌entre‌‌                   

hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌teniendo‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌tanto‌ ‌las‌ ‌diferencias‌‌socioeconómicas‌‌de‌‌los‌‌                       
empleados‌ ‌(nivel‌ ‌educativo,‌ ‌edad,‌ ‌etc.)‌ ‌como‌ ‌las‌ ‌del‌ ‌puesto‌ ‌de‌ ‌trabajo‌ ‌(tipo‌ ‌de‌                         

contrato,‌ ‌tipo‌ ‌de‌‌jornada,‌‌sector,‌‌etc.).‌‌Estas‌‌brechas‌‌salariales‌‌suponen‌‌un‌‌indicador‌‌                       

más‌ ‌fiable‌ ‌para‌ ‌medir‌ ‌si‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌perciben‌ ‌el‌ ‌mismo‌‌sueldo‌‌por‌‌el‌‌mismo‌‌                             
trabajo.‌‌El‌‌cálculo‌‌de‌‌este‌‌indicador‌‌requiere‌‌del‌‌desarrollo‌‌de‌‌modelos‌‌econométricos.‌‌                       

La‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌ajustada‌ ‌en‌ ‌España‌ ‌ascendería‌ ‌a‌ ‌un‌‌12.2%‌‌con‌‌los‌‌últimos‌‌datos‌‌                           

disponibles.‌15‌ ‌ 

‌ 

2.2.2)‌ ‌Discriminación‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌ 

La‌‌discriminación‌‌salarial‌‌o‌‌discriminación‌‌retributiva,‌‌alude‌‌a‌‌la‌‌parte‌‌de‌‌la‌‌diferencia‌‌                         
salarial‌ ‌que‌ ‌tiene‌ ‌su‌ ‌fundamento‌ ‌en‌ ‌motivaciones‌ ‌estrictamente‌ ‌discriminatorias,‌ ‌es‌‌                   

decir,‌‌aquella‌‌parte‌‌de‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌‌que‌‌no‌‌puede‌‌justificarse‌‌por‌‌razones‌‌distintas‌‌                           

al‌ ‌sexo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌ocupada.‌ ‌Por‌ ‌lo‌ ‌tanto,‌ ‌solo‌ ‌existe‌ ‌discriminación‌ ‌salarial‌ ‌por‌‌                           
razón‌ ‌de‌‌sexo‌‌cuando‌‌la‌‌mujer‌‌percibe‌‌una‌‌retribución‌‌distinta‌‌a‌‌la‌‌del‌‌hombre‌‌por‌‌la‌‌                               

realización‌‌de‌‌un‌‌trabajo‌‌idéntico‌‌o‌‌de‌‌valor‌‌equivalente.‌16‌ ‌Nos‌‌encontramos‌‌ante‌‌una‌                         

discriminación‌‌salarial‌‌cuando‌‌una‌‌diferencia‌‌en‌‌la‌‌cuantía‌‌salarial‌‌como‌‌consecuencia‌‌                     
de‌ ‌la‌ ‌libertad‌ ‌de‌ ‌empresa,‌ ‌no‌ ‌está‌ ‌justificada‌ ‌objetiva‌ ‌y‌ ‌razonablemente,‌ ‌o‌ ‌no‌‌                         

responda‌‌a‌‌un‌‌criterio‌‌de‌‌proporcionalidad,‌‌y‌‌se‌‌apoye‌‌en‌‌cambio‌‌de‌‌manera‌‌arbitraria‌‌                           

en‌‌alguna‌‌de‌‌las‌‌circunstancias‌‌recogidas‌‌en‌‌los‌‌art.‌‌14‌‌CE,‌‌17.1‌‌ET‌‌y,‌‌especialmente,‌‌                             

28.1‌ ‌ET,‌ ‌como‌ ‌es‌ ‌el‌ ‌sexo.‌ ‌La‌ ‌concepción‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌en‌ ‌función‌ ‌de‌ ‌su‌‌                             

resultado‌ ‌desigualitario‌ ‌supone,‌ ‌por‌ ‌una‌ ‌parte,‌ ‌que‌ ‌carecerá‌ ‌de‌ ‌relevancia‌ ‌para‌‌                     

determinar‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌la‌ ‌intencionalidad‌ ‌o‌ ‌no‌ ‌de‌ ‌discriminar‌ ‌por‌‌                       

parte‌ ‌del‌ ‌sujeto‌ ‌responsable‌ ‌del‌ ‌resultado‌ ‌y,‌ ‌por‌ ‌otra,‌ ‌la‌ ‌inclusión‌ ‌dentro‌ ‌de‌ ‌la‌‌                           

prohibición‌ ‌del‌ ‌art.‌ ‌14‌ ‌CE‌ ‌de‌ ‌cualquier‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌(nociones‌ ‌de‌‌                       

discriminación‌ ‌directa‌ ‌e‌ ‌indirecta,‌ ‌arts.‌ ‌6‌ ‌y‌ ‌7‌ ‌‌Ley‌ ‌Orgánica‌ ‌3/2007,‌ ‌de‌ ‌22‌ ‌de‌‌marzo,‌‌                             

para‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌efectiva‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌,‌ ‌así‌ ‌como‌ ‌nuevas‌ ‌modalidades‌ ‌de‌‌                         

discriminación,‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌múltiple‌ ‌o‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌por‌ ‌asociación).‌ ‌ 

‌ 

En‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌salarial‌ ‌podemos‌ ‌hablar‌ ‌de‌ ‌varios‌ ‌tipos‌ ‌de‌‌                         

discriminaciones:‌ ‌ 

A)‌ ‌La‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo.‌ ‌Se‌ ‌vincula‌ ‌a‌ ‌la‌‌                       

condición‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌trabajadora‌ ‌como‌ ‌madre‌ ‌y‌ ‌comprende‌ ‌todas‌ ‌aquellas‌ ‌diferencias‌‌                     

retributivas‌ ‌perjudiciales‌ ‌cuya‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌ser‌ ‌se‌ ‌encuentra‌ ‌estricta‌ ‌y‌ ‌exclusivamente‌‌                     

15 ‌Comisión‌ ‌de‌ ‌Igualdad‌ ‌y‌ ‌Diversidad‌ ‌de‌ ‌CEOE.‌ ‌‌Análisis‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌‌en‌‌                               
España:‌ ‌identificando‌ ‌las‌ ‌causas‌ ‌para‌ ‌encontrar‌ ‌las‌ ‌soluciones‌.‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌8.‌ ‌ 
16 ‌CABO,‌‌G‌‌&‌‌Garzón,‌‌M.J.,‌‌‌Diferencia‌‌y‌‌discriminación‌‌salarial‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌‌ed.‌‌‌Instituto‌‌                               
de‌ ‌la‌ ‌Mujer,‌ ‌Madrid,‌ ‌2007,‌ ‌p.‌ ‌27.‌ ‌ 
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relacionada‌‌con‌‌el‌‌embarazo,‌‌la‌‌maternidad‌‌y‌‌la‌‌lactancia‌‌natural‌‌de‌‌la‌‌trabajadora.‌‌Un‌‌                           

ejemplo‌ ‌jurisprudencial‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌es‌‌la‌‌STC‌‌108/2019,‌‌de‌‌30‌‌de‌‌                           

septiembre,‌ ‌que‌ ‌otorga‌ ‌el‌ ‌amparo‌ ‌al‌ ‌declarar‌ ‌la‌ ‌vulneración‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌la‌‌                         

recurrente‌‌a‌‌no‌‌ser‌‌discriminada‌‌por‌‌razón‌‌del‌‌sexo‌‌en‌‌la‌‌decisión‌‌del‌‌INE‌‌de‌‌impedir‌‌                               

el‌ ‌acceso‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌recurrente‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌plaza‌ ‌obtenida‌ ‌en‌ ‌proceso‌ ‌selectivo,‌ ‌quedando‌ ‌en‌‌                           

primer‌ ‌lugar‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mismo,‌ ‌por‌ ‌encontrarse‌‌en‌‌estado‌‌de‌‌maternidad.‌‌El‌‌tribunal‌‌dicta‌‌                           

que‌ ‌esta‌ ‌decisión‌ ‌supone‌ ‌una‌ ‌discriminación‌ ‌directa‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌17‌.‌‌ ‌  

B)‌ ‌La‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌género.‌ ‌En‌ ‌el‌ ‌trasfondo‌ ‌de‌‌                       

esta‌ ‌discriminación,‌ ‌subyacen‌ ‌determinadas‌ ‌concepciones‌ ‌asociadas‌ ‌a‌ ‌los‌‌               
estereotipos‌ ‌y‌ ‌roles‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌sociedad.‌ ‌Nos‌ ‌encontramos‌‌así‌‌con‌‌diferencias‌‌                         

retributivas,‌ ‌directas‌ ‌o‌ ‌indirectas,‌ ‌que‌ ‌evidencian‌ ‌la‌‌perpetuación‌‌de‌‌un‌‌pensamiento‌‌                     

machista‌ ‌o‌ ‌patriarcal,‌ ‌provocando‌ ‌en‌ ‌unos‌ ‌casos‌ ‌una‌ ‌marcada‌ ‌diferencia‌ ‌entre‌‌                     
“trabajos‌ ‌de‌ ‌hombres”‌ ‌y‌ ‌“trabajos‌ ‌de‌ ‌mujeres”‌ ‌(p.‌ ‌ej.,‌ ‌los‌ ‌cuidados).‌ ‌Un‌ ‌ejemplo‌‌                         

jurisprudencial‌‌de‌‌este‌‌tipo‌‌de‌‌discriminación‌‌es‌‌la‌‌STS‌‌4284/2019,‌‌de‌‌3‌‌de‌‌diciembre,‌‌                           

que‌ ‌declara‌ ‌la‌ ‌nulidad‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌acuerdo‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌variable‌ ‌por‌ ‌considerar‌ ‌que‌‌                         
vulnera‌‌el‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌al‌‌no‌‌contemplar‌‌el‌‌abono‌‌de‌‌                             

retribuciones‌ ‌variables‌ ‌durante‌ ‌el‌ ‌disfrute‌ ‌de‌ ‌permisos‌ ‌retribuidos‌ ‌de‌ ‌lactancia‌18‌.‌ ‌ 

C)‌ ‌La‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌género‌‌directa‌19‌.‌‌El‌‌                       
concepto‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌directa‌ ‌contenido‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌español‌ ‌se‌ ‌inspira‌ ‌en‌‌el‌‌                         

derecho‌‌de‌‌la‌‌UE,‌‌y‌‌aparece‌‌formulado‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌6.1‌‌de‌‌la‌‌LOIEMH,‌‌señalando‌‌que‌‌se‌‌                                 

considera‌‌como‌‌tal‌‌la‌‌situación‌‌en‌‌que‌‌se‌‌encuentra‌‌una‌‌persona‌‌que‌‌sea,‌‌haya‌‌sido‌‌o‌‌                               
pudiera‌ ‌ser‌ ‌tratada,‌ ‌en‌ ‌atención‌ ‌a‌ ‌su‌ ‌sexo,‌ ‌de‌ ‌manera‌‌menos‌‌favorable‌‌que‌‌otra‌‌en‌‌                             

situación‌ ‌comparable.‌ ‌Al‌ ‌ser‌ ‌una‌ ‌discriminación‌ ‌intencional,‌ ‌no‌ ‌se‌ ‌admiten‌‌                   

excepciones‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌directa,‌ ‌salvo‌ ‌la‌ ‌buena‌ ‌fe‌ ‌ocupacional,‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌que‌ ‌el‌‌                           
legislador‌‌español‌‌ha‌‌optado‌‌por‌‌una‌‌aplicación‌‌muy‌‌restrictiva‌‌de‌‌esta‌‌excepción.‌‌La‌                         

referencia‌‌expresa‌‌a‌‌“en‌‌atención‌‌a‌‌su‌‌sexo”‌‌determina‌‌que‌‌el‌‌elemento‌‌central‌‌de‌‌la‌‌                             

discriminación‌‌sexista‌‌directa‌‌es‌‌el‌‌carácter‌‌deliberado‌‌del‌‌trato‌‌discriminatorio,‌‌lo‌‌cual‌‌                       

posibilita‌ ‌diferenciar‌ ‌dos‌ ‌modalidades‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌discriminación:‌ ‌ 

C.1)‌ ‌La‌ ‌discriminación‌ ‌abierta‌.‌ ‌Casos‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌sujeto‌ ‌que‌‌                     

discrimina‌‌es‌‌consciente‌‌de‌‌que‌‌su‌‌actuación‌‌se‌‌basa‌‌abiertamente‌‌en‌‌el‌‌sexo‌‌                         

de‌‌la‌‌víctima.‌‌El‌‌elemento‌‌de‌‌discriminación‌‌es‌‌perceptible‌‌en‌‌un‌‌conocimiento‌‌                       

superficial‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌situación.‌ ‌Algunos‌ ‌ejemplos‌ ‌jurisprudenciales‌ ‌sobre‌‌este‌‌tipo‌‌                   

de‌ ‌discriminación‌ ‌son:‌ ‌la‌ ‌STC‌ ‌286/1994,‌ ‌de‌ ‌28‌ ‌de‌ ‌noviembre,‌ ‌de‌ ‌Galletas‌‌                       

Fontaneda,‌ ‌donde‌ ‌se‌ ‌determinó‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌‌                 

17 ‌HEREDIA‌ ‌RUIZ,‌ ‌I.‌ ‌(2021).,‌ ‌“Salario.‌ ‌Síntesis‌ ‌de‌ ‌criterios‌ ‌jurisprudenciales”.‌ ‌[Web‌ ‌blog‌ ‌post].‌‌ ‌  
18 ‌HEREDIA‌ ‌RUIZ‌ ‌,‌ ‌I.‌ ‌(2021).‌ ‌Salario.‌ ‌Síntesis‌ ‌de‌ ‌criterios‌ ‌jurisprudenciales,‌ ‌[Web‌ ‌blog‌ ‌post].‌‌ ‌  
19 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌213-214.‌ ‌ 
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directa‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌asignación‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌mujeres‌ ‌que‌ ‌desarrollaban‌ ‌su‌ ‌actividad‌ ‌en‌ ‌la‌‌                         

categoría‌ ‌de‌ ‌producción,‌ ‌la‌ ‌retribución‌ ‌inferior‌ ‌propia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌categoría‌ ‌de‌‌                     

envasado,‌ ‌no‌ ‌sucediendo‌ ‌lo‌ ‌mismo‌ ‌con‌ ‌sus‌ ‌compañeros‌ ‌hombres‌ ‌que‌‌                   

mantenían‌ ‌su‌ ‌salario‌ ‌de‌ ‌origen‌ ‌cuando‌ ‌eran‌ ‌destinados‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌labores‌ ‌de‌‌                       

envasado‌20‌;‌ ‌y‌ ‌más‌ ‌recientemente,‌ ‌la‌‌sentencia‌‌del‌‌JS‌‌nº‌‌1‌‌de‌‌Badajoz,‌‌de‌‌10‌‌                           

de‌ ‌junio‌‌de‌‌2019,‌‌declara‌‌la‌‌nulidad‌‌radical‌‌de‌‌la‌‌conducta‌‌de‌‌la‌‌empresa‌‌que‌‌                             

no‌‌abona‌‌el‌‌plus‌‌de‌‌peligrosidad‌‌a‌‌las‌‌mujeres‌‌limpiadoras‌‌pese‌‌a‌‌que‌‌realicen‌‌                           

las‌ ‌mismas‌ ‌funciones‌ ‌que‌ ‌sus‌ ‌compañeros‌ ‌varones.‌21‌ ‌ 

C.2)‌ ‌La‌ ‌discriminación‌ ‌oculta‌ ‌o‌ ‌encubierta‌.‌ ‌Casos‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌el‌‌                     

sexo,‌‌aun‌‌no‌‌siendo‌‌la‌‌causa‌‌alegada‌‌para‌‌establecer‌‌la‌‌diferencia‌‌de‌‌trato,‌‌es‌                           

el‌ ‌motivo‌ ‌que‌ ‌realmente‌ ‌guió‌ ‌el‌ ‌comportamiento‌ ‌discriminatorio,‌ ‌y‌ ‌que‌‌                   

formalmente‌ ‌apareció,‌ ‌sin‌ ‌embargo,‌ ‌bajo‌ ‌una‌ ‌causa‌ ‌distinta.‌ ‌ 

D)‌‌La‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌y‌‌género‌‌indirecta‌22‌.‌‌‌El‌‌                       

concepto‌‌de‌‌discriminación‌‌indirecta‌‌viene‌‌también‌‌del‌‌derecho‌‌de‌‌la‌‌UE‌‌–aunque‌‌fue‌‌                         

originalmente‌ ‌formulado‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌estadounidense–‌ ‌y‌ ‌fue‌‌la‌‌Ley‌‌62/2003,‌‌de‌‌30‌‌                         

de‌ ‌diciembre,‌ ‌de‌ ‌Medidas‌ ‌Fiscales,‌ ‌Administrativas‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌Orden‌ ‌Social,‌ ‌la‌ ‌que‌ ‌se‌‌                         

ocuparía‌‌de‌‌la‌‌transposición‌‌de‌‌los‌‌conceptos‌‌comunitarios‌‌de‌‌discriminación‌‌directa‌‌e‌‌                       

indirecta‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌al‌ ‌ET.‌ ‌Es‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌6.2‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌LOIEMH‌ ‌el‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌ocupa‌ ‌de‌‌                                     

definir‌ ‌esta‌ ‌discriminación‌ ‌en‌ ‌términos‌ ‌generales‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌situación‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌una‌‌                       
disposición,‌‌criterio‌‌o‌‌práctica‌‌aparentemente‌‌neutros‌‌pone‌‌a‌‌personas‌‌de‌‌un‌‌sexo‌‌en‌‌                         

desventaja‌ ‌particular‌ ‌con‌‌respecto‌‌a‌‌personas‌‌del‌‌otro,‌‌salvo‌‌aquellos‌‌supuestos‌‌que‌‌                       

puedan‌‌justificarse‌‌objetivamente‌‌en‌‌atención‌‌a‌‌una‌‌finalidad‌‌legítima‌‌y‌‌que‌‌los‌‌medios‌‌                         
para‌ ‌alcanzar‌ ‌dicha‌ ‌finalidad‌ ‌sean‌ ‌necesarios‌‌y‌‌adecuados.‌‌En‌‌su‌‌conceptualización‌‌                     

se‌‌distinguen‌‌los‌‌siguientes‌‌elementos‌‌básicos:‌‌la‌‌medida‌‌neutra‌‌de‌‌carácter‌‌colectivo,‌‌                       

el‌ ‌efecto‌ ‌negativo‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌ausencia‌ ‌de‌ ‌justificación.‌ ‌Se‌ ‌consideran‌ ‌discriminaciones‌‌                     
retributivas‌ ‌indirectas‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌salariales‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌derivan‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌creación‌ ‌de‌‌                       

grupos‌ ‌profesionales‌ ‌masculinizados‌ ‌y‌ ‌feminizados‌ ‌amparados‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌supuesta‌‌                 

descripción‌ ‌de‌ ‌funciones‌ ‌diferentes,‌ ‌excluyendo‌ ‌su‌ ‌posible‌ ‌valor‌ ‌equivalente.‌‌ ‌  
‌ 

Jurisprudencialmente,‌ ‌la‌ ‌introducción‌ ‌del‌ ‌concepto‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌indirecta‌ ‌por‌‌                 

razón‌‌de‌‌sexo‌‌se‌‌produce‌‌en‌‌la‌‌STC‌‌145/1991,‌‌de‌‌1‌‌de‌‌julio,‌‌caso‌‌Gregorio‌‌Marañón,‌‌                               

referida‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌reclamación‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌trabajadoras‌ ‌que,‌ ‌integradas‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌categoría‌‌                       

predominantemente‌ ‌femenina‌ ‌(limpiadoras),‌ ‌percibían‌‌una‌‌retribución‌‌inferior‌‌a‌‌pesar‌‌                 

20 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌218-219.‌ ‌ 
21 ‌HEREDIA‌ ‌RUIZ‌ ‌,‌ ‌I.‌ ‌(2021).‌ ‌Salario.‌ ‌Síntesis‌ ‌de‌ ‌criterios‌ ‌jurisprudenciales,‌ ‌[Web‌ ‌blog‌ ‌post].‌‌ ‌  
22 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico.‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌220-221.‌ ‌ 
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de‌ ‌realizar‌ ‌trabajos‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌trabajadores‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌categoría‌‌                       

predominantemente‌‌masculina‌‌(peones).‌‌Esta‌‌fue‌‌la‌‌primera‌‌sentencia‌‌en‌‌España‌‌que‌‌                     

aplicó‌ ‌el‌ ‌concepto‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌retribución‌ ‌por‌ ‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor.‌23‌ ‌Posteriormente,‌‌la‌‌                         

Sentencia‌ ‌12934/2018,‌ ‌de‌ ‌11‌ ‌de‌ ‌octubre,‌ ‌del‌ ‌Tribunal‌ ‌Superior‌ ‌de‌ ‌Justicia‌ ‌de‌‌                       

Andalucía,‌‌con‌‌sede‌‌en‌‌Granada,‌‌en‌‌un‌‌supuesto‌‌en‌‌el‌‌que‌‌se‌‌da‌‌diferencia‌‌retributiva‌‌                             

entre‌ ‌mozos‌ ‌(hombres)‌ ‌y‌ ‌limpiadoras‌ ‌personal‌ ‌laboral‌ ‌Ayuntamiento‌ ‌de‌ ‌Adra,‌ ‌se‌‌                     

afirma‌‌que‌‌existe‌‌un‌‌trato‌‌discriminatorio‌‌para‌‌las‌‌mujeres‌‌con‌‌categoría‌‌de‌‌limpiadora,‌‌                         

un‌ ‌puesto‌ ‌ocupado‌‌únicamente‌‌por‌‌el‌‌género‌‌femenino,‌‌lo‌‌que‌‌supone‌‌una‌‌conducta‌‌                         

catalogable‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌indirecta‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌24‌.‌ ‌ 

‌ 

La‌ ‌transparencia‌ ‌salarial‌ ‌se‌ ‌está‌ ‌convirtiendo‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌últimos‌ ‌tiempos‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌de‌ ‌las‌‌                           

principales‌‌estrategias‌‌para‌‌la‌‌eliminación‌‌de‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌                       

sexo.‌‌Esta‌‌transparencia‌‌aumenta‌‌la‌‌sensibilización‌‌sobre‌‌la‌‌discriminación‌‌y‌‌facilita‌‌el‌‌                       

cumplimiento‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌aumentando‌ ‌los‌ ‌mecanismos‌ ‌para‌ ‌su‌‌                   

corrección.‌ ‌El‌ ‌término‌ ‌“transparencia”‌ ‌aparece‌ ‌en‌ ‌numerosas‌ ‌sentencias‌ ‌del‌ ‌TJUE‌‌                   

sobre‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva,‌ ‌aunque‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌a‌ ‌la‌‌que‌‌se‌‌hace‌‌referencia‌‌                       

no‌ ‌es‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌conocimiento‌ ‌de‌ ‌datos.‌ ‌En‌ ‌efecto,‌ ‌la‌‌transparencia‌‌que‌‌                           

hasta‌‌ahora‌‌ha‌‌propugnado‌‌el‌‌TJUE‌‌se‌‌ha‌‌referido‌‌fundamentalmente‌‌a‌‌la‌‌necesidad‌‌                         

de‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌empresario‌ ‌utilice‌ ‌criterios‌‌objetivos‌‌en‌‌la‌‌determinación‌‌de‌‌la‌‌retribución‌‌y‌‌                           

no‌‌tanto‌‌a‌‌que‌‌deban‌‌ser‌‌transparentes‌‌(entendiendo‌‌por‌‌tal‌‌públicas‌‌o‌‌conocidas)‌‌las‌‌                           

retribuciones‌ ‌efectivamente‌ ‌abonadas.‌‌ ‌  

‌ 

El‌‌TC‌‌ya‌‌en‌‌su‌‌sentencia‌‌142/1993,‌‌de‌‌22‌‌de‌‌abril,‌‌manifestó‌‌que‌‌la‌‌retribución‌‌era‌‌un‌‌                                 

dato‌ ‌económico‌ ‌dentro‌ ‌de‌ ‌la‌‌relación‌‌laboral,‌‌que‌‌no‌‌traspasa‌‌la‌‌vida‌‌personal‌‌y,‌‌por‌‌                             

tanto,‌ ‌puede‌ ‌ser‌ ‌comunicado‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌representantes.‌ ‌En‌ ‌la‌ ‌misma‌ ‌línea‌ ‌se‌ ‌ha‌‌                         

posicionado‌‌la‌‌AEPD‌‌en‌‌su‌‌guía‌‌“La‌‌protección‌‌de‌‌datos‌‌en‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales”,‌‌                           

publicada‌ ‌en‌ ‌mayo‌ ‌de‌ ‌2021.‌ ‌Esta‌ ‌guía,‌ ‌determina‌ ‌que‌ ‌dicho‌ ‌registro‌ ‌no‌ ‌vulnera‌ ‌la‌‌                           

protección‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌al‌ ‌entender‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌un‌ ‌registro‌ ‌donde‌ ‌deben‌ ‌figurar‌ ‌datos‌‌                         

disociados‌‌y‌‌no‌‌datos‌‌personales,‌‌ni‌‌información‌‌que‌‌permita‌‌identificar‌‌a‌‌una‌‌persona,‌‌                         
a‌ ‌la‌ ‌vez‌ ‌que‌ ‌reconoce‌ ‌que‌ ‌en‌ ‌dicho‌ ‌registro‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌de‌ ‌constar‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌de‌ ‌cada‌‌                                 

persona‌ ‌trabajadora,‌ ‌sino‌ ‌los‌ ‌“valores‌ ‌medios”‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌salarios,‌ ‌los‌ ‌complementos‌‌                     

salariales‌ ‌y‌ ‌las‌ ‌percepciones‌ ‌extrasalariales‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌plantilla‌25‌.‌ ‌ 
‌ 

23 ‌BALLESTER,‌ ‌M.,‌ ‌‌La‌ ‌Discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo:‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌y‌‌                         
desigualdades‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mercado‌ ‌de‌ ‌trabajo‌,‌ ‌ed.‌ ‌Bomarzo,‌ ‌Albacete,‌ ‌2018,‌ ‌p.‌ ‌21.‌ ‌ 
24 ‌HEREDIA‌ ‌RUIZ‌ ‌,‌ ‌I.‌ ‌(2021).‌ ‌Salario.‌ ‌Síntesis‌ ‌de‌ ‌criterios‌ ‌jurisprudenciales”,‌ ‌[Web‌ ‌blog‌ ‌post].‌‌ ‌  
25 ‌AEPD.,‌ ‌“Guía‌ ‌protección‌ ‌de‌‌datos‌‌y‌‌relaciones‌‌laborales”,‌‌Agencia‌‌Española‌‌de‌‌Protección‌‌                         
de‌ ‌Datos,‌ ‌Madrid,‌ ‌2021,‌ ‌p.‌ ‌37.‌ ‌ 
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2.3‌ ‌POTENCIALES‌ ‌FACTORES‌ ‌RESPONSABLES‌ ‌DE‌ ‌LA‌ ‌EXISTENCIA‌ ‌DE‌‌               
DIFERENCIAS‌ ‌SALARIALES‌ ‌ENTRE‌ ‌HOMBRES‌ ‌Y‌ ‌MUJERES‌ ‌EN‌ ‌ESPAÑA‌ ‌ 

La‌ ‌literatura‌ ‌económica‌ ‌identifica‌ ‌una‌ ‌gran‌ ‌variedad‌ ‌de‌‌variables‌‌multifactoriales‌‌con‌‌                     

repercusión‌‌en‌‌el‌‌origen‌‌de‌‌la‌‌ruptura‌‌del‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌salarial‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌                             

mujeres.‌ ‌Son‌ ‌multifactoriales‌ ‌porque,‌ ‌pese‌ ‌al‌ ‌carácter‌ ‌universal‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌‌                     

por‌ ‌sexo,‌ ‌en‌ ‌cada‌ ‌una‌ ‌de‌ ‌ellas‌ ‌convergen‌ ‌a‌ ‌su‌ ‌vez‌ ‌otros‌ ‌factores‌ ‌contaminantes‌ ‌y‌‌                             

sobre‌ ‌todas‌ ‌se‌ ‌proyectan‌ ‌sesgos‌ ‌inconscientes‌ ‌de‌ ‌género,‌ ‌estereotipos,‌‌creencias‌‌y‌‌                     

prejuicios‌ ‌difíciles‌ ‌de‌ ‌erradicar.‌ ‌ 

‌ 

Estos‌ ‌factores‌ ‌se‌ ‌agrupan‌ ‌en‌ ‌cuatro‌ ‌grandes‌ ‌categorías‌ ‌en‌ ‌función‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌naturaleza‌26‌:‌ ‌ 

Figura‌ ‌1.‌ ‌Principales‌ ‌factores‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌diferencia‌ ‌salarial‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌ 

‌ 

Fuente:‌ ‌‌Análisis‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌España:‌ ‌Identificando‌ ‌las‌ ‌causas‌ ‌para‌‌                           

encontrar‌ ‌las‌ ‌soluciones.‌ ‌‌Comisión‌ ‌de‌ ‌Igualdad‌ ‌y‌ ‌Diversidad‌ ‌(2019).‌ ‌ 

‌ 

A.‌‌Edad‌‌y‌‌antigüedad‌.‌‌La‌‌antigüedad,‌‌más‌‌aún‌‌el‌‌tiempo‌‌efectivo‌‌de‌‌servicios,‌‌                         

puede‌‌constituir‌‌y‌‌constituye‌‌un‌‌factor‌‌de‌‌diferencia,‌‌no‌‌siempre‌‌discriminatoria,‌‌entre‌‌                       

mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌medida‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌las‌ ‌primeras‌ ‌sufren‌ ‌más‌ ‌interrupciones‌ ‌y‌‌                           

discontinuidad‌ ‌en‌ ‌sus‌ ‌carreras‌ ‌como‌ ‌consecuencia‌ ‌de‌‌la‌‌maternidad‌‌y‌‌el‌‌cuidado‌‌de‌‌                         

los‌‌hijos‌‌(o‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌mayores‌‌y/o‌‌dependientes).‌‌Además,‌‌las‌‌mujeres‌‌soportan‌‌                         

índices‌ ‌de‌ ‌temporalidad‌ ‌y‌ ‌rotación‌ ‌mayores‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌hombres,‌ ‌entre‌ ‌otras‌ ‌razones,‌‌                       

porque‌‌se‌‌concentran‌‌en‌‌sectores‌‌y‌‌actividades‌‌con‌‌empleo‌‌más‌‌inestable‌‌y‌‌precario,‌‌                         

estacional‌ ‌o‌ ‌intermitente.‌ ‌Resulta‌ ‌en‌ ‌estas‌ ‌condiciones‌ ‌mucho‌ ‌más‌ ‌difícil‌ ‌acumular‌‌                     

tramos‌‌de‌‌antigüedad‌‌y,‌‌por‌‌consiguiente,‌‌el‌‌salario‌‌será‌‌menos‌‌que‌‌el‌‌de‌‌un‌‌varón‌‌en‌‌                               

un‌‌puesto‌‌y‌‌circunstancias‌‌idénticas,‌‌pero‌‌con‌‌mayor‌‌antigüedad.‌‌En‌‌la‌‌STJCE‌‌de‌‌17‌‌                           

26 ‌‌Comisión‌ ‌de‌ ‌Igualdad‌ ‌y‌ ‌Diversidad.‌ ‌‌Análisis‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌España:‌‌                             
identificando‌ ‌las‌ ‌causas‌ ‌para‌ ‌encontrar‌ ‌las‌ ‌soluciones,‌ ‌‌cit.‌ ‌cap.‌ ‌5.1.‌ ‌ 
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de‌ ‌octubre‌ ‌de‌ ‌1989‌ ‌(asunto‌ ‌Danfoss,‌ ‌C-109/88),‌ ‌el‌ ‌TJCE‌ ‌señala‌ ‌como‌ ‌criterios‌‌                       

potencialmente‌ ‌justificativos‌‌de‌‌desigualdades:‌‌la‌‌formación‌‌profesional,‌‌la‌‌flexibilidad‌‌                 

y‌ ‌la‌ ‌adaptabilidad‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌trabajo,‌ ‌la‌ ‌antigüedad‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌calidad‌ ‌productiva‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌trabajo‌27‌.‌‌ ‌  

B.‌ ‌Nivel‌ ‌de‌ ‌educación‌.‌ ‌Pese‌ ‌a‌ ‌que,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌actualidad‌ ‌en‌ ‌todos‌ ‌los‌ ‌niveles‌‌                           

educativos,‌ ‌el‌ ‌porcentaje‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌que‌ ‌finalizan‌ ‌sus‌ ‌estudios‌ ‌es‌ ‌mayor‌ ‌al‌ ‌de‌ ‌los‌‌                           

hombres,‌ ‌es‌ ‌asimismo‌ ‌mayor‌ ‌su‌ ‌tasa‌ ‌de‌ ‌rendimiento‌ ‌académico‌ ‌y‌ ‌más‌ ‌altas‌ ‌sus‌‌                         

cualificaciones,‌ ‌sigue‌ ‌habiendo‌ ‌grados‌ ‌y‌ ‌especialidades‌ ‌diferenciados‌ ‌por‌ ‌sexos.‌ ‌La‌‌                   

brecha‌ ‌salarial‌ ‌es‌ ‌más‌ ‌reducida‌ ‌cuanto‌ ‌mayor‌ ‌sea‌ ‌el‌ ‌nivel‌ ‌de‌ ‌conocimiento.‌ ‌ 

C.‌ ‌Orientación‌ ‌educativa.‌ ‌Las‌ ‌mujeres‌ ‌españolas‌ ‌son‌ ‌mayoría‌ ‌en‌ ‌carreras‌‌                   

relacionadas‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌educación,‌ ‌la‌ ‌salud‌ ‌y‌ ‌bienestar,‌ ‌mientras‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌hombres‌‌                       

predominan‌ ‌en‌ ‌ingenierías‌ ‌y‌ ‌tecnologías‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌comunicación.‌ ‌ 

D.‌‌Sector‌‌de‌‌ocupación‌.‌‌‌Segregación‌‌horizontal‌‌en‌‌el‌‌mercado‌‌de‌‌trabajo.‌‌                     

Existe‌ ‌cierta‌ ‌segregación‌ ‌sectorial‌ ‌en‌ ‌el‌‌mercado‌‌laboral,‌‌con‌‌ciertos‌‌sectores‌‌en‌‌los‌‌                         

que‌ ‌existe‌‌una‌‌significativa‌‌sobrerrepresentación‌‌de‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres.‌‌Las‌‌mujeres‌‌                     

se‌ ‌concentran‌ ‌en‌ ‌sectores‌ ‌como‌ ‌sanidad‌ ‌o‌ ‌educación,‌ ‌con‌ ‌un‌ ‌alto‌ ‌porcentaje‌ ‌de‌‌                         

empleados‌‌públicos,‌‌y‌‌en‌‌el‌‌servicio‌‌doméstico.‌‌Dichos‌‌sectores‌‌tienen‌‌peor‌‌inserción‌‌                       

laboral,‌‌más‌‌paro,‌‌peores‌‌contratos‌‌y‌‌salarios‌‌más‌‌bajos.‌‌Por‌‌el‌‌contrario,‌‌existen‌‌otros‌‌                           

sectores‌ ‌de‌ ‌actividad‌ ‌con‌ ‌una‌ ‌reducida‌ ‌presencia‌ ‌de‌ ‌mujeres,‌ ‌como‌ ‌las‌ ‌industrias‌‌                       

extractivas,‌ ‌la‌ ‌construcción,‌‌las‌‌tecnologías‌‌digitales,‌‌la‌‌energía‌‌y‌‌el‌‌transporte.‌‌Dado‌‌                       

que‌‌la‌‌sobrerrepresentación‌‌masculina‌‌se‌‌produce‌‌en‌‌general‌‌en‌‌sectores‌‌con‌‌salarios‌‌                       

medios‌‌relativamente‌‌más‌‌altos,‌‌el‌‌diferencial‌‌salarial‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌es‌‌más‌‌                         

elevado.‌ ‌Esto‌ ‌es‌ ‌indudablemente‌ ‌predicable‌ ‌a‌ ‌conceptos‌ ‌salariales‌ ‌como‌ ‌la‌‌                   

peligrosidad,‌ ‌la‌‌penosidad,‌‌la‌‌toxicidad,‌‌la‌‌insalubridad,‌‌la‌‌nocturnidad‌‌o‌‌la‌‌turnicidad,‌‌                       

que‌ ‌premian‌ ‌circunstancias‌ ‌en‌‌las‌‌que‌‌es‌‌menos‌‌frecuente‌‌que‌‌trabaje‌‌una‌‌mujer.‌‌El‌‌                           

reconocimiento‌‌y‌‌atribución‌‌de‌‌estos‌‌conceptos,‌‌depende‌‌casi‌‌siempre‌‌del‌‌ejercicio‌‌de‌‌                       

un‌ ‌poder‌‌de‌‌decisión‌‌empresarial‌‌de‌‌carácter‌‌discrecional,‌‌en‌‌un‌‌doble‌‌sentido,‌‌en‌‌el‌‌                           

momento‌‌de‌‌la‌‌atribución‌‌de‌‌las‌‌funciones‌‌o‌‌la‌‌adscripción‌‌al‌‌puesto‌‌o‌‌tarea‌‌al‌‌que‌‌se‌‌                                 

asocia‌ ‌el‌ ‌correspondiente‌ ‌concepto‌ ‌retributivo;‌ ‌y‌‌el‌‌del‌‌reconocimiento‌‌del‌‌derecho‌‌a‌‌                       

su‌ ‌devengo‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌establecimiento‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌criterios‌ ‌de‌ ‌medición‌ ‌y‌ ‌cuantificación.‌‌ ‌  

E.‌ ‌Ocupación.‌ ‌Segregación‌ ‌vertical‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌organizaciones‌ ‌laborales.‌ ‌De‌‌                 

manera‌‌general,‌‌el‌‌porcentaje‌‌de‌‌mujeres‌‌en‌‌puestos‌‌de‌‌dirección‌‌y‌‌gestión,‌‌técnicos‌‌y‌‌                           

cualificados‌ ‌es‌ ‌inferior‌ ‌al‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌hombres.‌ ‌De‌ ‌acuerdo‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌comunicación‌ ‌de‌ ‌la‌‌                           

Comisión‌ ‌Nacional‌ ‌del‌ ‌Mercado‌ ‌de‌ ‌Valores,‌ ‌emitida‌ ‌el‌ ‌8‌ ‌de‌ ‌julio‌ ‌de‌ ‌2020,‌ ‌en‌ ‌los‌‌                             

consejos‌‌de‌‌administración‌‌de‌‌las‌‌grandes‌‌empresas‌‌aumentó‌‌la‌‌diversidad‌‌de‌‌género‌‌                       

en‌ ‌2019‌ ‌pero‌ ‌no‌ ‌así‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌alta‌ ‌dirección:‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌del‌ ‌Ibex-35,‌ ‌a‌ ‌finales‌ ‌de‌‌                                 

27 ‌‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌53-62.‌ ‌ 
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2019,‌ ‌el‌ ‌porcentaje‌ ‌de‌ ‌altas‌ ‌directivas‌ ‌era‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌15,7%.‌28‌ ‌ 
F.‌‌Tipo‌‌de‌‌contrato‌.‌‌El‌‌porcentaje‌‌de‌‌mujeres‌‌con‌‌jornadas‌‌a‌‌tiempo‌‌parcial‌‌es‌‌                           

muy‌ ‌superior‌ ‌al‌ ‌de‌ ‌los‌‌hombres,‌‌debido‌‌a‌‌la‌‌alta‌‌presencia‌‌de‌‌mujeres‌‌en‌‌sectores‌‌y‌‌                               

actividades‌‌donde‌‌predominan‌‌esta‌‌tipología‌‌de‌‌jornadas‌‌y‌‌por‌‌la‌‌mayor‌‌proporción‌‌de‌‌                         
mujeres‌ ‌que‌ ‌solicitan‌ ‌reducciones‌ ‌de‌ ‌jornada.‌ ‌Además,‌ ‌los‌ ‌contratos‌ ‌temporales‌‌                   

impiden‌ ‌en‌ ‌muchos‌ ‌casos‌ ‌la‌ ‌acumulación‌ ‌de‌ ‌antigüedad‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌empresas.‌‌ ‌  

G.‌ ‌Trabajo‌ ‌no‌ ‌remunerado‌.‌ ‌Las‌‌mujeres‌‌españolas‌‌dedican‌‌casi‌‌el‌‌doble‌‌de‌‌                       

tiempo‌‌que‌‌los‌‌hombres‌‌a‌‌actividades‌‌no‌‌remuneradas‌‌que‌‌incluyen‌‌principalmente‌‌las‌‌                       

tareas‌‌domésticas‌‌y‌‌el‌‌cuidado‌‌de‌‌niños‌‌y‌‌de‌‌personas‌‌mayores‌‌y‌‌dependientes.‌‌Esta‌‌                           

desigual‌‌distribución‌‌de‌‌las‌‌tareas‌‌domésticas‌‌tiene‌‌un‌‌impacto‌‌sobre‌‌la‌‌menor‌‌tasa‌‌de‌‌                           

las‌ ‌mujeres‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mercado‌ ‌laboral‌ ‌y‌ ‌resulta‌ ‌un‌ ‌factor‌ ‌generador‌ ‌de‌ ‌diferencias‌‌                         

salariales‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres.‌‌ ‌  

H.‌‌Maternidad.‌‌Los‌‌efectos‌‌laborales‌‌de‌‌la‌‌maternidad,‌‌reducciones‌‌de‌‌jornada‌‌                     

e‌ ‌interrupciones‌ ‌de‌ ‌carreras,‌ ‌afectan‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌mayoría‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌casos‌ ‌únicamente‌ ‌a‌ ‌las‌‌                           

mujeres.‌ ‌La‌ ‌maternidad‌ ‌es‌ ‌una‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌principales‌ ‌fuentes‌ ‌de‌‌generación‌‌de‌‌brechas‌‌                         

laborales‌ ‌de‌ ‌género,‌ ‌incluida‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial.‌ ‌ 

I.‌ ‌Otros‌ ‌factores‌‌ ‌  
1) Desigualdades‌ ‌salariales‌ ‌intra‌ ‌e‌ ‌inter‌ ‌actividad.‌ ‌Las‌ ‌diferencias‌ ‌salariales‌ ‌por‌‌                   

razones‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mismo‌ ‌puesto‌ ‌de‌ ‌trabajo‌ ‌(intra‌ ‌actividad)‌ ‌están‌‌                       

prohibidas‌‌por‌‌ley‌‌y‌‌existen‌‌diversos‌‌mecanismos‌‌para‌‌evitar‌‌su‌‌aparición;‌‌y‌‌las‌‌                         

desigualdades‌ ‌salariales‌ ‌inter‌ ‌actividad‌ ‌se‌ ‌refieren‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌‌                   

diferencias‌‌en‌‌los‌‌salarios‌‌establecidos‌‌para‌‌actividades‌‌o‌‌profesiones‌‌que,‌‌aun‌‌                     

siendo‌ ‌diferentes,‌ ‌se‌ ‌consideran‌ ‌de‌ ‌equivalente‌ ‌valor‌ ‌y‌ ‌requerimientos.‌ ‌ 

2) Minusvaloración‌ ‌del‌ ‌trabajo‌ ‌femenino.‌ ‌La‌ ‌mayor‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌estructuras‌‌                   

profesionales‌ ‌se‌ ‌decanta‌ ‌por‌ ‌un‌ ‌sistema‌ ‌global‌‌de‌‌valoración,‌‌excesivamente‌‌                   

genérico‌ ‌e‌ ‌impreciso‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌hora‌ ‌de‌ ‌definir‌ ‌y‌ ‌proporcionar‌ ‌contenido‌ ‌a‌ ‌los‌‌                         

distintos‌‌grupos‌‌o‌‌niveles‌‌profesionales‌‌que‌‌se‌‌traduce‌‌en‌‌una‌‌mayor‌‌dificultad‌‌                       

de‌ ‌detección‌ ‌y‌ ‌control‌ ‌de‌ ‌eventuales‌ ‌desigualdades.‌ ‌ 

3) Preferencias‌ ‌de‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres.‌‌Distintos‌‌estudios‌‌analizan‌‌los‌‌efectos‌‌de‌‌                     

los‌ ‌distintos‌ ‌rasgos‌ ‌psicológicos‌ ‌y‌ ‌habilidades‌ ‌no‌ ‌cognitivas‌ ‌de‌ ‌hombres‌ ‌y‌‌                     

mujeres‌ ‌sobre‌ ‌sus‌ ‌salarios‌ ‌y‌ ‌carreras‌ ‌profesionales.‌ ‌Según‌ ‌los‌ ‌mismos,‌‌                   

mientras‌ ‌que‌ ‌las‌ ‌mujeres‌ ‌presentan‌ ‌ventajas‌ ‌en‌ ‌áreas‌ ‌como‌ ‌las‌ ‌relaciones‌‌                     

interpersonales,‌ ‌los‌ ‌hombres‌ ‌parecen‌ ‌contar‌ ‌con‌ ‌una‌ ‌mayor‌ ‌propensión‌ ‌a‌‌                   

asumir‌ ‌riesgos‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌negociar‌ ‌y‌ ‌competir.‌ ‌Esta‌ ‌circunstancia‌ ‌origina‌ ‌que‌ ‌los‌‌                       

28 ‌FERNÁNDEZ‌‌NIETO,‌‌L.A.,‌‌“El‌‌registro‌‌obligatorio‌‌de‌‌salarios‌‌y‌‌las‌‌auditorías‌‌salariales‌‌como‌‌                           
medidas‌‌disuasorias‌‌de‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva”,‌‌La‌‌Ley‌‌Digital‌‌nº‌‌15079,‌‌Madrid,‌‌2021,‌‌p.‌‌                           
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‌ 

hombres‌‌roten‌‌más‌‌entre‌‌puestos‌‌de‌‌trabajo‌‌en‌‌busca‌‌de‌‌mejores‌‌salarios,‌‌que‌‌                         

elijan‌ ‌ocupaciones‌ ‌con‌ ‌mejores‌ ‌remuneraciones‌ ‌o‌ ‌que‌ ‌consigan‌ ‌mejores‌‌                 
salarios‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌negociaciones‌ ‌con‌ ‌sus‌ ‌empresas,‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌puede‌ ‌generar‌‌                     

diferencias‌ ‌salariales‌ ‌entre‌ ‌ambos‌ ‌colectivos.‌ ‌ 

‌ 
En‌ ‌la‌ ‌esfera‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌atribución‌ ‌discrecional‌ ‌de‌ ‌complementos‌ ‌salariales,‌ ‌es‌ ‌muy‌‌                       

esclarecedora‌ ‌la‌ ‌situación‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌describe‌ ‌y‌ ‌enjuicia‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌STS,‌ ‌de‌ ‌14‌ ‌de‌ ‌mayo‌ ‌de‌‌                               

2014,‌ ‌donde‌ ‌se‌ ‌trataba‌ ‌una‌ ‌empresa‌ ‌hotelera‌ ‌que‌ ‌abonaba‌‌a‌‌sus‌‌empleados‌‌de‌‌los‌‌                           
departamentos‌ ‌de‌ ‌cocina,‌ ‌bares‌‌y‌‌pisos,‌‌todos‌‌ellos‌‌comprendidos‌‌en‌‌el‌‌mismo‌‌nivel‌‌                         

salarial‌ ‌del‌ ‌convenio‌ ‌colectivo‌ ‌de‌ ‌aplicación,‌ ‌un‌ ‌complemento‌ ‌denominado‌ ‌“plus‌‌                   

voluntario‌‌absorbible”,‌‌lo‌‌que‌‌creaba‌‌una‌‌diferencia‌‌salarial‌‌de‌‌168,19€‌‌al‌‌mes‌‌para‌‌los‌‌                           

empleados‌‌de‌‌cocina‌‌y‌‌bares‌‌respectivamente‌‌(mayoría‌‌hombres);‌‌y‌‌de‌‌118,42€‌‌para‌‌                       

los‌‌del‌‌departamento‌‌de‌‌pisos‌‌(mujeres‌‌en‌‌su‌‌totalidad).‌‌La‌‌sala‌‌no‌‌duda‌‌en‌‌calificar‌‌la‌‌                               

práctica‌ ‌empresarial‌ ‌de‌ ‌discriminatoria‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌género,‌ ‌en‌ ‌consonancia‌ ‌con‌ ‌lo‌‌                       

apreciado‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Inspección‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌29‌.‌‌ ‌  

‌ 

El‌ ‌Informe‌ ‌Mundial‌ ‌sobre‌ ‌salarios‌ ‌2018/2019‌ ‌concluye‌ ‌que‌ ‌“la‌ ‌mayor‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌la‌‌                         

brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌no‌ ‌se‌ ‌explica‌ ‌por‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌en‌ ‌los‌‌                           

atributos‌‌y‌‌las‌‌características‌‌de‌‌las‌‌mujeres‌‌y‌‌de‌‌los‌‌hombres”‌‌sino‌‌que‌‌evidencia‌‌“la‌‌                             

menor‌ ‌remuneración‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌mujeres‌ ‌por‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor”.‌30‌ ‌ 

‌ 

2.4‌ ‌LA‌ ‌MEDICIÓN‌ ‌DE‌ ‌LA‌ ‌BRECHA‌ ‌EN‌ ‌LAS‌ ‌RETRIBUCIONES.‌ ‌DATOS‌‌                   
ESTADÍSTICOS‌ ‌ 

Existe‌ ‌un‌ ‌indicador‌ ‌global‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌existentes‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌el‌‌                         

Global‌ ‌Gender‌ ‌Gap‌ ‌Report‌,‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌encarga‌ ‌de‌ ‌realizar‌ ‌el‌ ‌Foro‌ ‌Económico‌‌Mundial.‌ ‌                         

En‌‌la‌‌Unión‌‌Europea,‌‌los‌‌datos‌‌sobre‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌están‌‌                             

elaborados‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌metodología‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Encuesta‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌Estructura‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌Salarios‌ ‌y‌‌                           

dicha‌ ‌brecha‌ ‌se‌ ‌denomina‌ ‌oficialmente‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌ ‌los‌ ‌géneros‌ ‌no‌ ‌ajustada.‌ ‌ 

‌ 

Hay‌‌distintas‌‌maneras‌‌de‌‌medir‌‌las‌‌brechas‌‌salariales‌‌de‌‌género‌‌no‌‌ajustadas,‌‌siendo‌‌                         

la‌‌más‌‌frecuente‌‌‌la‌‌media‌‌-el‌‌promedio‌‌de‌‌todos‌‌los‌‌valores‌‌cubiertos-‌‌‌y‌‌mediana‌‌-el‌‌                             

valor‌ ‌ubicado‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌centro‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌distribución-.‌ ‌La‌ ‌meta‌ ‌8.5‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌objetivos‌ ‌de‌ ‌la‌‌                               

Agenda‌‌2030‌‌para‌‌el‌‌Desarrollo‌‌Sostenible‌‌‌de‌‌la‌‌UE,‌‌propone‌‌como‌‌indicador‌‌principal‌‌                         

comparar‌ ‌el‌ ‌“ingreso‌ ‌medio‌ ‌por‌ ‌hora‌ ‌de‌ ‌empleadas‌ ‌y‌ ‌empleados”.‌ ‌Ahora‌ ‌bien,‌ ‌las‌‌                         

29 ‌‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌53-62.‌ ‌ 
30 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌166.‌ ‌ 
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‌ 

diferencias‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌parámetros‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌utilizan‌ ‌para‌ ‌su‌ ‌medición‌ ‌provocan‌ ‌que‌ ‌las‌‌                         

estimaciones‌ ‌resultantes‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌varíen‌ ‌sustancialmente‌‌                   

incluso‌ ‌para‌ ‌el‌ ‌mismo‌ ‌país.‌ ‌Las‌ ‌variaciones‌ ‌dependen‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌concreción‌ ‌del‌ ‌término‌‌                         

salario,‌‌de‌‌la‌‌selección‌‌de‌‌la‌‌subpoblación‌‌de‌‌asalariados/as‌‌o‌‌de‌‌la‌‌elección‌‌de‌‌cómo‌‌                             

medir‌ ‌y‌ ‌resumir‌ ‌la‌‌diferencia‌‌salarial‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres.‌‌Utilizando‌‌los‌‌salarios‌                         

medios‌ ‌por‌ ‌hora,‌ ‌el‌ ‌Informe‌ ‌Mundial‌ ‌sobre‌ ‌Salarios‌ ‌2018/2019‌ ‌establece,‌ ‌que‌ ‌la‌‌                       

brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌ponderada‌ ‌a‌ ‌nivel‌ ‌mundial‌ ‌se‌ ‌sitúa‌ ‌en‌ ‌15.6%.‌‌ ‌  

‌ 

En‌ ‌la‌ ‌UE,‌ ‌la‌ ‌peor‌ ‌retribución‌ ‌del‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌mujeres‌ ‌es‌ ‌igualmente‌ ‌una‌ ‌realidad‌‌                             
incontestable‌‌pese‌‌al‌‌importante‌‌avance‌‌del‌‌Derecho‌‌social‌‌antidiscriminatorio.‌‌Según‌‌                   

los‌‌últimos‌‌datos‌‌de‌‌Eurostat-2019‌31‌,‌‌las‌‌mujeres‌‌ganan‌‌en‌‌la‌‌UE,‌‌por‌‌término‌‌medio,‌‌                           

un‌‌15.7%‌‌menos‌‌que‌‌los‌‌hombres.‌‌Según‌‌Eurostat,‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌‌se‌‌puede‌‌medir‌                           
de‌‌dos‌‌formas:‌‌‌Gender‌‌Pay‌‌Gap‌,‌‌que‌‌refleja‌‌la‌‌diferencia‌‌entre‌‌la‌‌retribución‌‌por‌‌hora‌‌                             

de‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌contratados‌‌a‌‌tiempo‌‌completo‌‌y‌‌arroja‌‌un‌‌resultado‌‌del‌‌16.3%‌‌                           
en‌ ‌la‌ ‌UE‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌14.9%‌ ‌en‌ ‌España;‌ ‌y‌ ‌‌Gender‌ ‌Overall‌ ‌Earnings‌‌Gap‌,‌‌que‌‌compara‌‌las‌‌                               

ganancias‌ ‌anuales‌ ‌de‌ ‌hombres‌ ‌y‌‌mujeres‌‌en‌‌activo‌‌con‌‌independencia‌‌de‌‌su‌‌tipo‌‌de‌‌                           

contrato‌ ‌y‌ ‌arroja‌ ‌un‌ ‌resultado‌ ‌del‌ ‌39.6%‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌UE‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌35.7%‌ ‌en‌ ‌España.‌32‌ ‌ 
‌ 

En‌‌nuestro‌‌país,‌‌según‌‌los‌‌datos‌‌publicados‌‌por‌‌el‌‌Instituto‌‌Nacional‌‌de‌‌Estadística‌‌el‌‌                           

25‌ ‌de‌ ‌junio‌ ‌de‌ ‌2020,‌ ‌correspondientes‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌Encuesta‌ ‌Anual‌ ‌de‌ ‌Estructura‌ ‌Salarial‌‌                         

Año-2018,‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌medio‌ ‌anual‌ ‌femenino‌ ‌representó‌ ‌el‌ ‌78.6%‌ ‌del‌ ‌masculino‌ ‌y‌ ‌el‌‌                         

78.5%‌‌en‌‌el‌‌salario‌‌mediano.‌‌Además,‌‌el‌‌número‌‌de‌‌mujeres‌‌que‌‌ganan‌‌menos‌‌de‌‌mil‌‌                             

euros‌ ‌es‌ ‌el‌ ‌doble‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌ello‌ ‌podemos‌ ‌unir‌ ‌que‌ ‌las‌ ‌mujeres‌‌                                 

representan‌‌el‌‌70%‌‌de‌‌la‌‌población‌‌asalariada‌‌con‌‌ingresos‌‌inferiores‌‌al‌‌SMI,‌‌mientras‌‌                         

que‌‌solo‌‌representa‌‌el‌‌28%‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌que‌‌ganan‌‌más‌‌de‌‌ocho‌‌veces‌‌este‌‌SMI.‌‌                               

Atendiendo‌‌al‌‌tipo‌‌de‌‌contrato,‌‌la‌‌ganancia‌‌por‌‌hora‌‌de‌‌los‌‌trabajadores‌‌temporales‌‌fue‌‌                           

inferior‌‌a‌‌la‌‌ganancia‌‌media‌‌por‌‌hora,‌‌tanto‌‌para‌‌el‌‌total‌‌de‌‌los‌‌trabajadores,‌‌como‌‌para‌‌                               

cada‌‌sexo.‌‌En‌‌el‌‌caso‌‌de‌‌las‌‌mujeres,‌‌llegó‌‌a‌‌ser‌‌un‌‌22.5%‌‌más‌‌baja.‌‌En‌‌los‌‌contratos‌‌                                   

de‌‌duración‌‌indefinida,‌‌la‌‌ganancia‌‌por‌‌hora‌‌de‌‌los‌‌hombres‌‌fue‌‌un‌‌11.6%‌‌superior‌‌a‌‌la‌‌                               

media‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌mujeres‌ ‌fue‌ ‌un‌ ‌5.1%‌ ‌inferior‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌media.‌‌ ‌  

‌ 

El‌ ‌cálculo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌es‌ ‌sensible‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌distintas‌ ‌características‌ ‌y‌‌                         

comportamientos‌ ‌que‌ ‌presentan‌ ‌las‌ ‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌en‌‌el‌‌mercado‌‌laboral.‌‌Estas‌‌                       

particularidades‌ ‌provocan‌ ‌que‌ ‌cualquier‌ ‌estimación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌entre‌‌                   

31 ‌Los‌ ‌datos‌ ‌más‌ ‌recientes‌ ‌(Eurostat‌ ‌2019)‌ ‌con‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌datos‌ ‌recogidos‌ ‌en‌ ‌2018.‌ ‌ 
32 ‌BALLESTER,‌ ‌M.‌ ‌‌La‌ ‌Discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo:‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌y‌‌                         
desigualdades‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mercado‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌16.‌ ‌ 
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‌ 

hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres,‌ ‌basada‌ ‌en‌ ‌un‌ ‌único‌ ‌valor‌ ‌de‌ ‌cálculo‌ ‌(la‌ ‌media‌ ‌o‌ ‌la‌ ‌mediana),‌‌                             

refleje‌ ‌distorsiones‌ ‌que‌‌hacen‌‌que‌‌la‌‌información‌‌resultante‌‌sea‌‌de‌‌utilidad‌‌limitada‌‌a‌‌                         

la‌ ‌hora‌ ‌de‌ ‌diseñar‌ ‌o‌ ‌formular‌ ‌políticas‌ ‌al‌ ‌respecto.‌ ‌Tratando‌ ‌de‌ ‌superar‌ ‌tales‌‌                         

inconvenientes,‌ ‌la‌ ‌Organización‌ ‌Internacional‌ ‌del‌ ‌Trabajo,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌Informe‌ ‌Mundial‌ ‌de‌‌                     

Salarios‌ ‌2018/19,‌ ‌propone‌ ‌un‌ ‌enfoque‌ ‌estadístico‌ ‌denominado‌ ‌‌“brecha‌‌salarial‌‌por‌‌                   
factores”‌,‌ ‌cuyo‌ ‌objetivo‌ ‌es‌ ‌procurar‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌sobre‌ ‌los‌ ‌salarios‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌‌                           

hombres‌‌sean‌‌lo‌‌más‌‌comparables‌‌posibles.‌‌Esta‌‌metodología‌‌agrupa‌‌a‌‌trabajadores‌‌                     

y‌ ‌trabajadoras‌‌asalariados‌‌en‌‌subgrupos‌‌homogéneos,‌‌y‌‌calcula‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌‌de‌‌                       

género‌ ‌en‌ ‌cada‌ ‌uno‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌subgrupos.‌ ‌Seguidamente,‌ ‌se‌ ‌calcula‌ ‌una‌ ‌media‌‌                       

ponderada‌‌de‌‌todas‌‌las‌‌brechas‌‌salariales‌‌de‌‌género‌‌estimadas‌‌de‌‌los‌‌subgrupos,‌‌con‌‌                         

ponderaciones‌‌que‌‌reflejan‌‌el‌‌tamaño‌‌de‌‌cada‌‌subgrupo‌‌en‌‌el‌‌total‌‌de‌‌la‌‌población‌‌de‌‌                             

trabajadores‌ ‌asalariados.‌ ‌En‌ ‌el‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌España‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌‌                       

ponderada‌ ‌por‌ ‌factores‌ ‌según‌ ‌salarios‌ ‌por‌ ‌hora‌ ‌es‌ ‌de‌ ‌14%‌ ‌(media)‌ ‌y‌ ‌13.2%‌‌                         

(mediana);‌‌en‌‌el‌‌sector‌‌privado‌‌es‌‌de‌‌18.1%‌‌y‌‌en‌‌el‌‌público‌‌9.1%‌‌(media‌‌salarios‌‌por‌‌                               

hora);‌‌y‌‌en‌‌el‌‌caso‌‌del‌‌trabajo‌‌a‌‌tiempo‌‌completo‌‌asciende‌‌a‌‌9.5%‌‌y‌‌a‌‌13%‌‌en‌‌el‌‌caso‌‌                                     

de‌ ‌trabajo‌ ‌a‌ ‌tiempo‌ ‌parcial‌ ‌(media‌ ‌de‌ ‌salarios‌ ‌por‌ ‌hora).‌ ‌ 

‌ 

3.‌ ‌LA‌ ‌PROHIBICIÓN‌ ‌DE‌ ‌DISCRIMINACIÓN‌ ‌RETRIBUTIVA.‌ ‌FUENTES‌‌             
INTERNACIONALES,‌ ‌EUROPEAS‌ ‌Y‌ ‌NACIONALES‌‌ ‌  
‌ 

El‌‌Derecho‌‌Laboral‌‌está‌‌formado‌‌por‌‌un‌‌conjunto‌‌de‌‌normas‌‌de‌‌distinta‌‌procedencia‌‌y‌‌                           

naturaleza‌ ‌jurídica.‌ ‌La‌ ‌principal‌ ‌especialidad‌ ‌del‌ ‌sistema‌ ‌de‌ ‌fuentes‌ ‌del‌ ‌Derecho‌ ‌de‌                       

Trabajo‌ ‌estriba‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌aparición‌ ‌de‌ ‌determinados‌‌poderes‌‌sociales,‌‌representantes‌‌de‌‌                     

trabajadores‌ ‌y‌ ‌empresarios,‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌Ley‌ ‌otorga‌ ‌facultad‌ ‌normativa‌ ‌de‌ ‌eficacia‌‌                         

general;‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌fuente‌ ‌propia:‌ ‌los‌ ‌Convenios‌ ‌Colectivos,‌ ‌que‌ ‌no‌‌                           

tienen‌‌fuente‌‌equivalente‌‌en‌‌otras‌‌ramas‌‌del‌‌ordenamiento‌‌jurídico.‌‌La‌‌jerarquía‌‌de‌‌las‌‌                         

fuentes‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌del‌ ‌trabajo‌ ‌es:‌ ‌Constitución‌ ‌Española,‌ ‌normativa‌ ‌Comunitaria,‌‌                   

normativa‌ ‌Internacional,‌ ‌Leyes,‌ ‌Reglamentos,‌ ‌Convenios‌ ‌Colectivos,‌ ‌Costumbre‌‌             

laboral,‌ ‌Principios‌ ‌generales‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌y‌ ‌otros.‌ ‌Las‌ ‌disposiciones‌ ‌legales‌ ‌sobre‌ ‌la‌‌                       

igualdad‌‌salarial‌‌se‌‌incluyen‌‌con‌‌frecuencia‌‌en:‌‌La‌‌Constitución;‌‌Leyes‌‌y‌‌reglamentos‌                       

generales‌ ‌sobre‌ ‌trabajo‌ ‌y‌ ‌empleo;‌ ‌legislación‌ ‌específica‌ ‌sobre‌ ‌igualdad‌ ‌de‌‌                   

remuneración;‌ ‌legislación‌ ‌sobre‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género,‌ ‌de‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌o‌ ‌sobre‌‌                     

derechos‌ ‌humanos.‌33‌ ‌ 

‌ 

Con‌‌respecto‌‌a‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva,‌‌se‌‌ha‌‌consolidado‌‌tanto‌‌dentro‌‌como‌‌fuera‌‌                         

de‌ ‌nuestras‌ ‌fronteras.‌ ‌Así,‌ ‌es‌ ‌necesario‌ ‌atender‌ ‌al‌ ‌conjunto‌ ‌de‌ ‌normas‌ ‌y‌ ‌criterios‌‌                         

33 ‌OELZ,‌ ‌M,‌ ‌OLNEY,‌ ‌S‌ ‌&‌ ‌TOMEI,‌ ‌M.‌ ‌‌Igualdad‌ ‌salarial:‌ ‌Guía‌ ‌introductoria‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌88.‌ ‌ 
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‌ 

jurídicos‌‌que‌‌se‌‌han‌‌elaborado‌‌en‌‌el‌‌contexto‌‌internacional‌‌y‌‌que‌‌nuestra‌‌Constitución‌‌                         
considera,‌ ‌bien‌ ‌como‌ ‌criterios‌ ‌de‌ ‌interpretación‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌normas‌ ‌configuradoras‌ ‌del‌‌                     

ordenamiento‌ ‌interno‌ ‌español‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌refieran‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌derechos‌ ‌fundamentales‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌las‌‌                         

libertades‌ ‌reconocidas‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌misma;‌ ‌bien‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌ese‌ ‌ordenamiento‌ ‌interno.‌ ‌Los‌‌                       

preceptos‌ ‌constitucionales‌ ‌que‌ ‌abren‌ ‌estas‌ ‌dos‌ ‌vías‌ ‌de‌ ‌vinculación‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌textos‌‌                       

internacionales‌ ‌con‌ ‌nuestro‌ ‌ordenamiento‌ ‌son‌ ‌los‌ ‌art.‌ ‌10.2‌ ‌y‌ ‌96.1.‌ ‌Conforme‌ ‌a‌ ‌la‌‌                         

redacción‌‌constitucional,‌‌el‌‌Tratado‌‌internacional‌‌se‌‌integra‌‌en‌‌el‌‌ordenamiento‌‌interno‌‌                     
mediante‌ ‌la‌ ‌publicación,‌ ‌siempre‌ ‌que‌ ‌haya‌ ‌sido‌ ‌válidamente‌ ‌celebrado.‌ ‌Un‌ ‌tratado‌‌                     

para‌ ‌llegar‌ ‌a‌ ‌ser‌ ‌fuente‌ ‌directa‌ ‌necesita‌ ‌el‌ ‌requisito‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌publicación.‌ ‌El‌ ‌tratado‌‌                           

válido,‌‌una‌‌vez‌‌publicado,‌‌podrá‌‌crear‌‌obligaciones‌‌y‌‌derechos‌‌para‌‌los‌‌particulares.‌‌A‌‌                         

este‌‌efecto‌‌se‌‌le‌‌denomina‌‌"aplicación‌‌directa"‌‌del‌‌tratado‌‌sin‌‌necesidad‌‌de‌‌una‌‌norma‌‌                           

que‌‌lo‌‌desarrolle‌‌y‌‌tiene,‌‌en‌‌todo‌‌caso,‌‌valor‌‌superior‌‌al‌‌de‌‌la‌‌ley,‌‌aunque‌‌inferior‌‌a‌‌la‌‌                                   

Constitución,‌‌por‌‌lo‌‌que‌‌podrá‌‌ser‌‌objeto‌‌del‌‌recurso‌‌de‌‌inconstitucionalidad‌‌en‌‌el‌‌caso‌‌                           

de‌ ‌violar‌ ‌un‌ ‌precepto‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌norma‌ ‌fundamental.‌34‌ ‌ ‌  

‌ 

3.1‌ ‌EL‌ ‌PRINCIPIO‌ ‌DE‌ ‌IGUALDAD‌ ‌RETRIBUTIVA‌ ‌EN‌ ‌LA‌ ‌NORMATIVA‌‌                 
INTERNACIONAL‌ ‌ 

El‌ ‌Derecho‌ ‌Internacional‌ ‌del‌ ‌Trabajo‌ ‌sienta‌ ‌las‌ ‌bases‌ ‌del‌ ‌tratamiento‌ ‌de‌ ‌la‌‌igualdad‌‌                         

retributiva‌‌que‌‌servirán‌‌de‌‌impulso‌‌y‌‌soporte‌‌en‌‌la‌‌construcción‌‌del‌‌derecho‌‌social‌‌de‌‌                           

la‌‌Unión‌‌Europea‌‌y‌‌del‌‌derecho‌‌interno.‌‌Desde‌‌el‌‌siglo‌‌XIX‌‌y‌‌hasta‌‌mediados‌‌del‌‌XX,‌‌                               

en‌‌las‌‌sociedades‌‌industriales‌‌imperaron‌‌las‌‌dobles‌‌escalas‌‌salariales‌‌para‌‌un‌‌mismo‌‌                       

trabajo,‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌que‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌trabajadoras‌ ‌mujeres‌ ‌se‌ ‌les‌ ‌tarifaba‌ ‌un‌ ‌salario‌ ‌menor‌‌                           

–usualmente‌‌la‌‌mitad–‌‌que‌‌para‌‌los‌‌trabajadores‌‌varones.‌‌Las‌‌justificaciones‌‌alegadas‌                     

giraban‌ ‌en‌ ‌torno‌ ‌a‌ ‌dos‌ ‌órdenes‌ ‌de‌ ‌causas:‌ ‌primero,‌ ‌el‌ ‌trabajador‌ ‌varón‌ ‌es‌ ‌quien‌‌                           

mantenía‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌familia,‌ ‌mientras‌ ‌la‌ ‌trabajadora‌ ‌mujer‌ ‌trabajaba‌ ‌para‌ ‌obtener‌ ‌un‌‌                       

complemento‌ ‌salarial;‌ ‌y,‌ ‌segundo,‌ ‌el‌ ‌trabajo‌ ‌de‌‌la‌‌mujer‌‌era‌‌de‌‌menor‌‌valor‌‌dado‌‌su‌‌                             

menor‌ ‌rendimiento‌ ‌frente‌ ‌al‌ ‌trabajo‌ ‌del‌ ‌hombre.‌ ‌Frente‌ ‌a‌ ‌esta‌ ‌iniquidad,‌ ‌una‌ ‌parte‌‌                         

significativa‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌primera‌ ‌ola‌ ‌del‌ ‌Feminismo‌ ‌reivindicó‌ ‌muy‌ ‌pronto‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌la‌‌                           

igualdad‌ ‌retributiva.‌35‌ ‌ 

‌ 

3.1.1)‌ ‌Ámbito‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌Naciones‌ ‌Unidas‌ ‌ 

En‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌Naciones‌ ‌Unidas,‌ ‌dicho‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌está‌‌                         

presente‌‌con‌‌un‌‌reconocimiento‌‌expreso‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌23.2‌‌de‌‌la‌‌‌Declaración‌‌Universal‌‌de‌‌                           

34 ‌SERRANO,‌ ‌J.M.,‌ ‌“Sinopsis‌ ‌artículo‌ ‌96‌ ‌Constitución‌ ‌Española‌.”‌ ‌‌Cortes‌ ‌Generales,‌ ‌Madrid,‌‌                     
2003.‌ ‌ 
35 ‌LOUSADA,‌ ‌J.F.,‌ ‌“La‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌acción‌ ‌de‌ ‌naciones‌‌                             
unidas‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌organización‌ ‌internacional‌ ‌del‌ ‌trabajo‌”,‌ ‌‌Revista‌ ‌Documentación‌ ‌laboral,‌ ‌Galicia,‌‌                     
2018,‌‌ ‌‌pp.‌ ‌33-51,‌ ‌en‌ ‌p.‌ ‌34.‌ ‌ 
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Derechos‌ ‌Humanos‌,‌ ‌proclamada‌ ‌por‌ ‌la‌‌Asamblea‌‌General‌‌de‌‌Naciones‌‌Unidas‌‌el‌‌10‌‌                       

de‌‌diciembre‌‌de‌‌1948,‌‌y‌‌que‌‌establece‌‌textualmente:‌‌“Toda‌‌persona‌‌tiene‌‌derecho,‌‌sin‌‌                         

discriminación‌ ‌alguna,‌ ‌a‌ ‌igual‌‌salario‌‌por‌‌trabajo‌‌igual”.‌‌Más‌‌tarde,‌‌el‌‌art.‌‌7‌‌del‌‌‌Pacto‌‌                             

Internacional‌ ‌de‌ ‌Derechos‌ ‌Económicos‌ ‌y‌ ‌Sociales‌ ‌(1966),‌ ‌también‌ ‌establece‌‌                 

expresamente‌ ‌el‌ ‌mandato‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌trabajos‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor‌ ‌entre‌‌                       
hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres.‌36‌ ‌ ‌  

‌ 

Más‌‌específica‌‌y‌‌monográficamente,‌‌en‌‌ese‌‌mismo‌‌organismo,‌‌el‌‌18‌‌de‌‌diciembre‌‌de‌‌                         

1979,‌ ‌se‌ ‌adopta‌ ‌la‌ Convención‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌eliminación‌ ‌de‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌formas‌ ‌de‌‌                         

discriminación‌ ‌contra‌ ‌la‌ ‌mujer.‌ ‌‌Este‌ ‌relevante‌ ‌texto‌ ‌delimita‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌artículo‌ ‌primero‌‌                       

como‌ ‌conducta‌ ‌discriminatoria‌ ‌“toda‌ ‌distinción,‌ ‌exclusión‌ ‌o‌ ‌restricción‌ ‌que‌ ‌tenga‌ ‌su‌‌                     
razón‌‌de‌‌ser‌‌en‌‌el‌‌sexo‌‌de‌‌las‌‌personas”,‌‌lo‌‌que‌‌da‌‌pie‌‌a‌‌calificar‌‌este‌‌principio‌‌como‌‌                                   

un‌ ‌principio‌ ‌transversal,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌medida‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌alcanza‌ ‌a‌ ‌todos‌ ‌los‌ ‌demás‌ ‌derechos‌‌                           

básicos‌‌de‌‌las‌‌personas,‌‌cuyo‌‌ejercicio‌‌habrá‌‌de‌‌garantizarse‌‌en‌‌igualdad‌‌para‌‌todas‌‌                         

ellas.‌37‌ ‌En‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌11‌ ‌contempla‌ ‌“el‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌igual‌ ‌remuneración,‌ ‌inclusive‌‌                       

prestaciones,‌‌y‌‌a‌‌igualdad‌‌de‌‌trato‌‌con‌‌respecto‌‌al‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor,‌‌así‌‌como‌‌a‌‌la‌‌                                 

igualdad‌‌de‌‌trato‌‌con‌‌respecto‌‌a‌‌la‌‌evaluación‌‌de‌‌la‌‌calidad‌‌de‌‌trabajo”.‌‌Dicho‌‌artículo‌‌                             
presenta‌ ‌dos‌ ‌aspectos‌ ‌de‌ ‌interés:‌ ‌uno‌ ‌es‌‌la‌‌amplitud‌‌del‌‌concepto‌‌de‌‌remuneración,‌‌                         

que‌ ‌incluye‌ ‌prestaciones,‌‌en‌‌línea‌‌con‌‌la‌‌regulación‌‌procedente‌‌del‌‌Convenio‌‌100‌‌de‌‌                         

la‌‌OIT,‌‌que‌‌se‌‌verá‌‌a‌‌continuación;‌‌y‌‌el‌‌otro‌‌es‌‌la‌‌exigencia‌‌de‌‌que‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌trato‌‌                                     

se‌‌proyecte‌‌también‌‌sobre‌‌la‌‌evaluación‌‌de‌‌la‌‌calidad‌‌de‌‌trabajo.‌‌‌El‌‌citado‌‌texto‌‌legal‌‌                             

también‌ ‌se‌ ‌preocupa‌ ‌en‌ ‌buscar‌ ‌un‌ ‌compromiso‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌Estados‌ ‌Partes‌ ‌para‌ ‌llevar‌‌a‌‌                           

cabo‌ ‌políticas‌ ‌encaminadas‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌eliminación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌contra‌ ‌la‌ ‌mujer.‌ ‌ 

‌ 

Igualmente,‌‌bajo‌‌el‌‌paraguas‌‌de‌‌la‌‌CEDAW,‌‌se‌‌han‌‌realizado‌‌conferencias‌‌mundiales‌‌                       

quinquenales‌‌entre‌‌las‌‌que‌‌destaca‌‌la‌‌‌IV‌‌Conferencia‌‌Mundial‌‌de‌‌Beijing‌‌de‌‌1995‌,‌‌que‌‌                           

consolidó‌ ‌el‌ ‌reconocimiento‌ ‌del‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌transversalidad‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌dimensión‌ ‌de‌‌                     

género.‌ ‌En‌ ‌ella‌ ‌los‌ ‌gobiernos‌ ‌participantes‌ ‌garantizan‌ ‌que‌ ‌en‌ ‌todas‌ ‌sus‌ ‌políticas‌ ‌y‌‌                         

programas‌ ‌quede‌ ‌reflejada‌ ‌la‌ ‌perspectiva‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌hay‌ ‌compromisos‌ ‌dirigidos‌ ‌a‌‌                       

solventar‌ ‌la‌ ‌desigualdad‌ ‌retributiva.‌38‌ ‌ 

‌ 

‌ 

‌ 

36 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico.‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌95.‌ ‌ 
37 ‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas.‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌92-94.‌ ‌ 
38 ‌LOUSADA,‌ ‌J.F.,‌ ‌La‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌acción‌ ‌de‌ ‌naciones‌‌                             
unidas‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌organización‌ ‌internacional‌ ‌del‌ ‌trabajo‌,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌36-37.‌ ‌ 
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‌ 

3.1.2)‌ ‌Ámbito‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Organización‌ ‌Internacional‌ ‌del‌ ‌Trabajo‌‌ 

La‌ ‌doctrina‌ ‌reconoce‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌OIT‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌organización‌ ‌especializada‌ ‌que‌ ‌mejores‌‌                       

resultados‌ ‌ha‌ ‌obtenido‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌defensa‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌derechos‌ ‌sociales‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ámbito‌‌                         

internacional,‌ ‌constituyendo‌ ‌los‌ ‌Convenios‌ ‌y‌ ‌Recomendaciones‌ ‌adoptados‌ ‌en‌ ‌su‌‌                 

seno,‌ ‌normativa‌ ‌referida‌ ‌específicamente‌ ‌al‌‌mundo‌‌laboral;‌‌que‌‌están‌‌dotados‌‌de‌‌un‌‌                       

perfeccionado‌ ‌sistema‌ ‌de‌ ‌control‌ ‌y‌ ‌cuya‌ ‌efectividad‌ ‌ha‌ ‌sido‌ ‌reiteradamente‌‌                   

contrastada.‌39‌ ‌ ‌  

‌ 

Dentro‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌OIT,‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌cuenta‌ ‌con‌ ‌un‌ ‌primer‌                           
reconocimiento‌‌mundial‌‌en‌‌la‌‌‌parte‌‌XIII‌‌del‌‌Tratado‌‌de‌‌Versalles‌‌de‌‌1919‌,‌‌por‌‌el‌‌que‌‌se‌‌                               

crea‌ ‌la‌ ‌OIT,‌ ‌y‌ ‌donde‌ ‌en‌ ‌sus‌ ‌principios‌ ‌generales,‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌427,‌ ‌dicta‌ ‌“a‌ ‌trabajo‌ ‌de‌‌                                 

igual‌‌valor‌‌debe‌‌pagarse‌‌salario‌‌igual,‌‌sin‌‌distinción‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌del‌‌trabajador”.‌‌                           

Tal‌‌principio‌‌se‌‌incorporó‌‌en‌‌1946‌‌al‌‌‌Preámbulo‌‌de‌‌la‌‌Constitución‌‌de‌‌la‌‌OIT,‌‌de‌‌25‌‌de‌‌                                 

junio‌ ‌de‌ ‌1919.‌40‌ ‌La‌ ‌Constitución‌ ‌de‌ ‌la‌‌OIT‌‌asigna‌‌a‌‌ésta,‌‌como‌‌función‌‌primordial,‌‌la‌‌                             

promoción‌ ‌y‌ ‌reconocimiento‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌derechos,‌ ‌cuyo‌ ‌ejercicio‌ ‌es‌ ‌condición‌‌                   
indispensable‌‌de‌‌la‌‌justicia‌‌social‌‌y‌‌la‌‌dignidad‌‌humana,‌‌entre‌‌los‌‌que‌‌se‌‌encuentran‌‌el‌‌                             

de‌ ‌igual‌ ‌salario‌ ‌por‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌‌valor‌‌entre‌‌mano‌‌de‌‌obra‌‌masculina‌‌y‌‌femenina.‌‌                             

Para‌ ‌cumplir‌ ‌los‌ ‌cometidos‌ ‌asignados,‌ ‌la‌ ‌OIT‌ ‌ha‌ ‌utilizado‌ ‌diversidad‌ ‌de‌ ‌medidas‌ ‌e‌‌                         

instrumentos,‌ ‌de‌ ‌entre‌ ‌los‌ ‌cuales‌ ‌destacan‌ ‌los‌ ‌Convenios‌ ‌y‌ ‌Recomendaciones‌‌                   

adoptados‌‌en‌‌su‌‌seno‌‌en‌‌materia‌‌laboral.‌‌Tres‌‌son‌‌las‌‌principales‌‌disposiciones‌‌de‌‌la‌‌                           

OIT‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌refieren‌ ‌al‌ ‌ámbito‌ ‌específico‌ ‌del‌ ‌empleo‌ ‌y‌ ‌las‌ ‌retribuciones:‌‌ ‌  
‌ 

Convenio‌ ‌nº‌ ‌100‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌OIT,‌ ‌de‌ ‌29‌ ‌de‌ ‌junio‌ ‌de‌ ‌1951,‌‌relativo‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                                 

remuneración‌ ‌entre‌ ‌la‌ ‌mano‌ ‌de‌ ‌obra‌ ‌masculina‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌mano‌ ‌de‌ ‌obra‌ ‌femenina‌ ‌por‌ ‌un‌‌                             

trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor,‌ ‌‌que‌ ‌servirá‌ ‌de‌ ‌orientación‌ ‌a‌ ‌otras‌ ‌normas‌ ‌similares‌ ‌ya‌ ‌que‌‌                           

incluye‌‌dos‌‌rasgos‌‌básicos:‌‌por‌‌un‌‌lado,‌‌el‌‌carácter‌‌integral‌‌del‌‌término‌‌remuneración‌‌                         

y‌‌por‌‌otro‌‌lado‌‌la‌‌necesidad‌‌de‌‌promover‌‌el‌‌manejo‌‌de‌‌criterios‌‌neutros‌‌de‌‌valoración‌‌                             

del‌ ‌trabajo.‌ ‌Se‌ ‌acompaña‌ ‌el‌ ‌Convenio‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌‌Recomendación‌ ‌90,‌‌de‌‌29‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌                             

1951,‌ ‌sobre‌ ‌igualdad‌‌de‌‌remuneración‌,‌‌‌donde‌‌se‌‌indican‌‌ciertos‌‌procedimientos‌‌para‌‌                     

su‌ ‌aplicación‌ ‌en‌ ‌aras‌ ‌a‌ ‌garantizar‌ ‌este‌ ‌derecho‌ ‌en‌ ‌ocupaciones‌ ‌en‌‌que‌‌las‌‌mujeres‌‌                           

predominen,‌‌erradicar‌‌las‌‌causas‌‌de‌‌la‌‌inferioridad‌‌de‌‌la‌‌remuneración‌‌de‌‌las‌‌mujeres‌‌                         

y‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌trato‌ ‌a‌ ‌trabajadores‌ ‌a‌ ‌tiempo‌ ‌parcial.‌41‌ ‌  

39 ‌PÉREZ,‌‌T.,‌‌El‌‌Principio‌‌de‌‌igualdad:‌‌no‌‌discriminación‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌en‌‌el‌‌derecho‌‌del‌‌                                  
trabajo‌,‌ ‌Instituto‌ ‌de‌ ‌Estudios‌ ‌Laborales‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Seguridad‌ ‌Social,‌ ‌Madrid,‌ ‌1984,‌ ‌p.‌ ‌23.‌ ‌ 
40 ‌LOUSADA,‌ ‌J.F.,‌ ‌La‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌acción‌ ‌de‌ ‌naciones‌‌                             
unidas‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌organización‌ ‌internacional‌ ‌del‌ ‌trabajo‌,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌35.‌ ‌ 
41 ‌LOUSADA,‌ ‌J.F.,‌ ‌La‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌acción‌ ‌de‌ ‌naciones‌‌                             
unidas‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌organización‌ ‌internacional‌ ‌del‌ ‌trabajo‌,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌35.‌ ‌ 
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‌ 

Convenio‌‌nº‌‌111‌‌de‌‌la‌‌OIT,‌‌de‌‌25‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌1958,‌‌relativo‌‌a‌‌la‌‌discriminación‌‌                               

en‌ ‌materia‌‌de‌‌empleo‌‌y‌‌ocupación,‌‌‌es‌‌el‌‌primer‌‌instrumento‌‌que‌‌a‌‌nivel‌‌internacional‌‌                           

prohíbe‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌con‌ ‌carácter‌ ‌general‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mundo‌ ‌del‌ ‌trabajo.‌ ‌La‌‌                       

Recomendación‌ ‌nº‌ ‌111,‌ ‌de‌ ‌25‌ ‌de‌ ‌junio‌ ‌de‌ ‌1958,‌ ‌que‌ ‌acompaña‌ ‌al‌ ‌Convenio‌ ‌hace‌‌                           

referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌necesidad‌ ‌de‌ ‌formular‌ ‌una‌ ‌política‌ ‌nacional‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌prevención‌ ‌de‌ ‌la‌‌                           

discriminación‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌empleo‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌ocupación‌ ‌teniendo‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌una‌ ‌serie‌ ‌de‌‌                         

conceptos,‌‌entre‌‌los‌‌cuales‌‌se‌‌incluye‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌oportunidades‌‌y‌‌de‌‌trato‌‌respecto‌‌                           

a‌ ‌la‌ ‌remuneración‌ ‌por‌ ‌un‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor‌ ‌para‌ ‌todos‌42‌.‌ ‌ 

‌ 

Convenio‌ ‌nº‌ ‌117‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌OIT,‌ ‌de‌‌22‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌1962,‌‌sobre‌‌política‌‌social‌,‌‌‌que‌‌                               

hace‌‌una‌‌referencia‌‌más‌‌concreta‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌de‌‌los‌‌sexos‌‌en‌‌su‌‌art.‌‌14.1.‌‌                               

i)‌ ‌que‌ ‌habla‌ ‌de‌ ‌suprimir‌ ‌toda‌ ‌discriminación‌ ‌fundada‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌art.‌ ‌14.2,‌‌                               

donde‌ ‌se‌ ‌obliga‌ ‌a‌ ‌adoptar‌ ‌las‌ ‌medidas‌ ‌pertinentes‌ ‌para‌ ‌eliminar‌ ‌dichas‌‌                     

discriminaciones.‌ ‌Este‌ ‌Convenio‌ ‌viene‌ ‌a‌ ‌considerar‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌como‌‌uno‌‌                     

de‌ ‌los‌ ‌objetivos‌ ‌básicos‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌política‌ ‌social.‌43‌ ‌ 

‌ 

La‌‌tasa‌‌de‌‌ratificación‌‌de‌‌los‌‌Convenios‌‌100‌‌y‌‌111‌‌por‌‌parte‌‌de‌‌los‌‌Estados‌‌Miembros‌44‌ ‌                               

(con‌‌173‌‌y‌‌175‌‌ratificaciones,‌‌respectivamente)‌‌muestra‌‌el‌‌elevado‌‌grado‌‌de‌‌consenso‌‌                       

sobre‌ ‌la‌ ‌importancia‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌principios‌ ‌y‌ ‌derechos‌ ‌que‌ ‌consagran.‌ ‌La‌ ‌relevancia‌ ‌de‌‌                         
estos‌ ‌instrumentos‌ ‌se‌ ‌confirmó‌ ‌y‌ ‌consolidó‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌año‌ ‌1998‌ ‌al‌ ‌ser‌ ‌considerados‌‌                         

convenios‌ ‌fundamentales‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌‌Declaración‌ ‌sobre‌ ‌Principios‌ ‌y‌ ‌Derechos‌‌                 

Fundamentales‌ ‌del‌ ‌Trabajo‌ ‌‌adoptada‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌OIT‌45‌,‌ ‌que‌ ‌establece‌ ‌que‌ ‌todos‌ ‌los‌‌                       

Estados‌ ‌miembros‌ ‌tienen‌ ‌la‌ ‌obligación‌ ‌de‌‌respetar,‌‌promover‌‌y‌‌cumplir‌‌los‌‌principios‌‌                       

relativos‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌derechos‌ ‌fundamentales,‌ ‌hayan‌ ‌ratificado‌ ‌o‌ ‌no‌ ‌los‌ ‌Convenios‌‌                     

pertinentes.‌46‌ ‌ 
‌ 

Para‌ ‌concluir‌ ‌este‌‌apartado‌‌de‌‌ámbito‌‌internacional,‌‌no‌‌podemos‌‌dejar‌‌de‌‌mencionar‌‌                       

dos‌ ‌normas‌ ‌de‌ ‌especial‌ ‌relevancia:‌ ‌por‌ ‌un‌ ‌lado,‌ ‌la‌ ‌‌Resolución‌ ‌Transformar‌ ‌nuestro‌‌                       

mundo:‌‌la‌‌Agenda‌‌2030‌‌para‌‌el‌‌Desarrollo‌‌Sostenible,‌‌de‌‌la‌‌Asamblea‌‌General‌‌de‌‌las‌‌                           

Naciones‌‌Unidas,‌‌aprobada‌‌el‌‌25‌‌de‌‌septiembre‌‌de‌‌2015,‌‌‌que‌‌establece‌‌como‌‌uno‌‌de‌‌                           

sus‌ ‌pilares‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌impregnando‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌la‌ ‌totalidad‌ ‌de‌ ‌sus‌‌                           

42 ‌OELZ,‌ ‌M,‌ ‌OLNEY,‌ ‌S‌ ‌&‌ ‌TOMEI,‌ ‌M.‌ ‌‌Igualdad‌ ‌salarial:‌ ‌Guía‌ ‌introductoria‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌3.‌ ‌ 
43 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌101.‌ ‌ 
44 ‌‌QUINTANILLA,‌ ‌B.,‌ ‌‌Discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌diferencias‌ ‌salariales‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo,‌ ‌ed.‌‌                       
Marcial‌ ‌Pons,‌ ‌Ediciones‌ ‌Jurídicas‌ ‌y‌ ‌Sociales,‌ ‌Madrid,‌ ‌1996,‌‌ ‌‌p.‌ ‌61.‌ ‌ 
45 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌100-101.‌ ‌ 
46  ‌OELZ,‌ ‌M,‌ ‌OLNEY,‌ ‌S‌ ‌&‌ ‌TOMEI,‌ ‌M.‌ ‌‌Igualdad‌ ‌salarial:‌ ‌Guía‌ ‌introductoria‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌2.‌ ‌ 
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previsiones‌ ‌en‌ ‌clara‌ ‌aplicación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌idea‌ ‌de‌ ‌transversalidad,‌ ‌erigiendo‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌propia‌‌                         

igualdad‌ ‌de‌‌género‌‌en‌‌uno‌‌más‌‌de‌‌los‌‌17‌‌objetivos‌‌de‌‌desarrollo‌‌sostenible.‌‌Por‌‌otro‌‌                             

lado,‌‌el‌‌‌Convenio‌‌nº‌‌190,‌‌de‌‌21‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌2019,‌‌sobre‌‌la‌‌eliminación‌‌de‌‌la‌‌violencia‌‌y‌‌                                   

acoso‌‌en‌‌el‌‌trabajo,‌‌adoptado‌‌por‌‌la‌‌Conferencia‌‌Internacional‌‌del‌‌Trabajo‌‌cuyo‌‌art.‌‌1‌‌                           

establece‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌es‌ ‌una‌ ‌forma‌ ‌de‌‌                         

violencia‌‌en‌‌el‌‌mundo‌‌del‌‌trabajo,‌‌una‌‌violación‌‌de‌‌los‌‌derechos‌‌humanos‌‌y‌‌una‌‌forma‌‌                             

de‌ ‌discriminación‌ ‌contra‌ ‌las‌ ‌mujeres,‌ ‌de‌ ‌acuerdo‌ ‌con‌ ‌lo‌ ‌previsto‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌‌Convenio‌ ‌de‌‌                           

Estambul,‌ ‌de‌ ‌11‌ ‌de‌ ‌mayo‌ ‌de‌ ‌2011.‌47‌ ‌ 

‌ 

3.2‌ ‌EL‌ ‌PRINCIPIO‌ ‌DE‌ ‌IGUALDAD‌ ‌RETRIBUTIVA‌ ‌EN‌ ‌EL‌ ‌MARCO‌ ‌JURÍDICO‌‌                   
EUROPEO‌ ‌ 

La‌ ‌posición‌ ‌preeminente‌ ‌del‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌en‌‌                       

especial‌ ‌en‌ ‌materia‌‌de‌‌retribuciones,‌‌está‌‌ya‌‌presente‌‌en‌‌el‌‌‌Tratado‌‌de‌‌Roma,‌‌de‌‌25‌‌                             

de‌‌marzo‌‌de‌‌1957‌,‌‌constitutivo‌‌de‌‌la‌‌Comunidad‌‌Económica‌‌Europea,‌‌donde‌‌apareció,‌‌                       

aunque‌‌limitada‌‌al‌‌trabajo‌‌igual,‌‌una‌‌rotunda‌‌prohibición‌‌de‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌                       

entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌art.‌ ‌119.‌48‌ ‌Dicho‌ ‌precepto‌ ‌impone‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌Estados‌ ‌la‌‌                             

obligación‌ ‌de‌ ‌prohibir‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌salarial‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌y‌‌tiene‌‌un‌‌carácter‌‌                           

esencialmente‌‌mercantilista,‌‌ya‌‌que‌‌no‌‌contemplaba‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌por‌‌trabajo‌‌                     

de‌ ‌igual‌ ‌valor‌ ‌sino‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌trabajo‌ ‌igual.‌49‌ ‌ ‌   

‌ 

El‌ ‌art.‌ ‌119‌ ‌TCEE‌ ‌fue‌ ‌desarrollado‌ ‌por‌ ‌la‌‌‌Directiva‌‌75/117,‌‌de‌‌10‌‌de‌‌febrero‌‌de‌‌1975,‌‌                               

relativa‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌aproximación‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌legislaciones‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌Estados‌ ‌miembros‌ ‌que‌ ‌se‌‌                         

refieren‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌aplicación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌‌retribución‌‌entre‌‌trabajadores‌‌masculinos‌‌y‌‌                         

femeninos‌,‌ ‌que‌ ‌supuso‌ ‌el‌ ‌despegue‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌política‌ ‌antidiscriminatoria‌ ‌europea‌ ‌en‌ ‌el‌‌                       

campo‌ ‌laboral.‌ ‌Los‌ ‌puntos‌ ‌más‌ ‌relevantes‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌misma‌ ‌son:‌ ‌ 

● Extendió‌ ‌expresamente‌ ‌el‌ ‌concepto‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌al‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌                     

valor.‌ ‌ 

● Estableció‌‌algunos‌‌interesantes‌‌instrumentos‌‌para‌‌su‌‌efectividad,‌‌al‌‌establecer‌‌                 

la‌‌obligación‌‌de‌‌los‌‌Estados‌‌miembros‌‌de‌‌informar‌‌a‌‌los‌‌trabajadores/as‌‌sobre‌‌                       
el‌ ‌contenido‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Directiva.‌ ‌ 

● Puso‌ ‌las‌ ‌bases‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌correcta‌ ‌valoración‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌puestos‌ ‌de‌ ‌trabajo.‌‌ ‌  

47 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico.‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌109.‌ ‌ 
48 ‌posterior‌ ‌art.‌‌141‌‌del‌‌Tratado‌‌Constitutivo‌‌de‌‌la‌‌Comunidad‌‌Económica‌‌Europea,‌‌firmado‌‌el‌‌                           
26‌ ‌de‌ ‌mayo‌ ‌de‌ ‌1957‌ ‌(Hace‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌versión‌ ‌consolidada‌ ‌tras‌ ‌las‌ ‌modificaciones‌‌                           
introducidas‌‌por‌‌los‌‌Tratados‌‌de‌‌Ámsterdam‌‌de‌‌1997‌‌y‌‌de‌‌Niza‌‌de‌‌2001)‌‌y‌‌actual‌‌art.‌‌157‌‌del‌‌                                   
Tratado‌ ‌de‌ ‌Funcionamiento‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Unión‌ ‌Europea.‌ 
49 ‌BALLESTER,‌ ‌M.‌ ‌‌La‌ ‌Discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo:‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌y‌‌                         
desigualdades‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌mercado‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌45-46.‌ ‌ 
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● Un‌ ‌año‌ ‌más‌ ‌tarde,‌‌el‌‌pronunciamiento‌‌del‌‌Tribunal‌‌Justicia‌‌Unión‌‌Europea‌‌en‌‌                       

el‌ ‌clásico‌ ‌asunto‌ ‌Defrenne‌ ‌II,‌50‌ ‌estableció‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌‌                     

retributiva‌‌formaba‌‌parte‌‌de‌‌los‌‌fundamentos‌‌de‌‌la‌‌UE‌‌y‌‌que‌‌no‌‌solo‌‌tenía‌‌una‌‌                             

funcionalidad‌ ‌económica‌ ‌sino‌ ‌también‌ ‌social.‌51‌ ‌ 

‌ 

Más‌ ‌adelante,‌ ‌el‌ ‌contenido‌‌de‌‌la‌‌Directiva‌‌75/117‌‌se‌‌incorporó‌‌a‌‌la‌‌‌Directiva‌‌2006/54‌‌                           

del‌ ‌Parlamento‌ ‌Europeo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌Consejo,‌ ‌de‌ ‌5‌ ‌de‌ ‌julio‌ ‌de‌ ‌2006,‌ ‌sobre‌ ‌aplicación‌ ‌del‌‌                             

principio‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌oportunidades‌‌y‌‌de‌‌trato‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌en‌‌asuntos‌‌                           

de‌ ‌empleo‌ ‌y‌ ‌ocupación.‌ ‌‌Dicha‌ ‌Directiva‌ ‌dedica‌ ‌un‌ ‌capítulo‌ ‌entero‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌‌                         

retributiva‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌que‌‌tiene‌‌como‌‌principal‌‌característica‌‌su‌‌extenso‌‌                       

ámbito‌‌subjetivo‌‌y‌‌objetivo.‌‌La‌‌misma‌‌incide‌‌en‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌retribución‌‌en‌‌la‌‌que‌‌se‌‌                               

incluyen‌‌todas‌‌las‌‌prestaciones‌‌o‌‌indemnizaciones‌‌con‌‌cargo‌‌a‌‌la‌‌empresa,‌‌así‌‌como‌‌                         

en‌ ‌los‌ ‌regímenes‌ ‌profesionales‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Seguridad‌ ‌Social.‌ ‌Es‌ ‌una‌ ‌norma‌ ‌de‌ ‌gran‌‌                         

transcendencia‌‌ya‌‌que‌‌no‌‌solo‌‌establece‌‌obligaciones‌‌genéricas,‌‌sino‌‌que‌‌insiste‌‌en‌‌la‌‌                         

efectividad‌ ‌de‌‌los‌‌instrumentos‌‌de‌‌transposición‌‌utilizados‌‌por‌‌los‌‌Estados‌‌miembros,‌‌                     

particularmente‌‌exigiendo‌‌de‌‌ellos‌‌que‌‌garanticen‌‌en‌‌caso‌‌de‌‌discriminación‌‌por‌‌razón‌‌                       

de‌ ‌sexo‌ ‌reparaciones‌ ‌efectivas‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌víctimas‌ ‌y‌ ‌sanciones‌ ‌disuasorias.‌ ‌Desde‌ ‌otra‌‌                       

perspectiva,‌ ‌la‌ ‌‌Carta‌ ‌Social‌ ‌Europea,‌‌de‌‌18‌‌de‌‌octubre‌‌de‌‌1961,‌52‌ ‌en‌‌concreto‌‌el‌‌art.‌‌                             

4.3‌‌“derecho‌‌a‌‌una‌‌remuneración‌‌equitativa”,‌‌establece‌‌igualdad‌‌de‌‌remuneración‌‌para‌‌                     

trabajos‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor.‌53‌ ‌ ‌  

‌ 

Continuando‌ ‌con‌ ‌esta‌ ‌línea‌‌de‌‌tendencia‌‌del‌‌fortalecimiento‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌por‌‌razón‌‌                         

de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌Europa,‌ ‌se‌ ‌adoptó‌ ‌la‌ ‌‌Carta‌ ‌Comunitaria‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌Derechos‌ ‌Sociales‌‌                         

Fundamentales,‌‌de‌‌9‌‌de‌‌diciembre‌‌de‌‌1989,‌‌‌en‌‌cuyo‌‌art.‌‌16‌‌estableció‌‌la‌‌necesidad‌‌de‌‌                             

garantizar‌‌“la‌‌igualdad‌‌de‌‌trato‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres”.‌‌El‌‌contenido‌‌de‌‌este‌‌art.‌‌16‌‌                             

se‌ ‌trasladará‌ ‌posteriormente,‌ ‌sin‌ ‌prácticamente‌ ‌variaciones,‌ ‌al‌ ‌texto‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌‌Carta‌ ‌de‌‌                       

Derechos‌ ‌Fundamentales‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Unión‌ ‌Europea‌‌proclamada‌‌en‌‌Niza.‌‌‌Adicionalmente,‌‌                   

la‌‌‌Recomendación‌‌nº‌‌1146,‌‌sobre‌‌igualdad‌‌de‌‌oportunidades‌‌y‌‌de‌‌trato‌‌entre‌‌hombres‌‌                         

y‌‌mujeres‌‌en‌‌el‌‌mercado‌‌de‌‌trabajo‌54‌ ‌‌estableció‌‌el‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌trato‌‌en‌‌la‌‌                               

remuneración‌ ‌para‌ ‌trabajos‌ ‌iguales‌ ‌o‌ ‌equivalentes,‌ ‌así‌ ‌como‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌pensiones,‌‌                     

seguridad‌‌social‌‌y‌‌protección‌‌de‌‌la‌‌salud.‌‌Con‌‌posterioridad,‌‌el‌‌‌Tratado‌‌de‌‌Ámsterdam,‌‌                         

50 ‌STJUE‌ ‌de‌ ‌8‌ ‌de‌ ‌abril‌ ‌de‌ ‌1976,‌ ‌C43/75.‌ ‌ 
51 ‌BALLESTER,‌ ‌M.‌ ‌‌Retos‌ ‌y‌ ‌perspectivas‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌laboral‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌género.‌‌                           
Tirant‌ ‌lo‌ ‌Blanch,‌ ‌Valencia,‌ ‌2017,‌ ‌p.‌ ‌66.‌ ‌ 
52 ‌Proveniente‌‌del‌‌Consejo‌‌de‌‌Europa‌‌y‌‌no‌‌de‌‌la‌‌Unión‌‌Europea,‌‌y‌‌revisada‌‌en‌‌el‌‌año‌‌1996,‌‌si‌‌                                     
bien‌ ‌España‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌ratificado‌ ‌a‌ ‌día‌ ‌de‌ ‌hoy‌ ‌dicho‌ ‌texto‌ ‌revisado.‌ ‌ 
53 ‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌95-96.‌ ‌ 
54 ‌Adoptada‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Comisión‌ ‌Permanente‌ ‌el‌ ‌11‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌1991.‌ ‌ 
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‌ 

de‌ ‌2‌ ‌de‌ ‌octubre‌ ‌de‌ ‌1997,‌ ‌consagra‌ ‌por‌ ‌primera‌ ‌vez‌ ‌la‌ ‌promoción‌ ‌en‌ ‌general‌ ‌de‌ ‌la‌‌                               

igualdad‌‌entre‌‌el‌‌hombre‌‌y‌‌la‌‌mujer‌‌en‌‌el‌‌Derecho‌‌comunitario‌‌originario‌‌como‌‌objetivo‌‌                           

general‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌política‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌UE.‌‌ ‌  

‌ 

Otras‌ ‌normas‌ ‌destacables‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌apartado‌ ‌son:‌ ‌ 

● La‌ ‌‌Resolución,‌ ‌de‌ ‌18‌ ‌de‌ ‌noviembre‌ ‌de‌ ‌2008‌ ‌del‌ ‌Parlamento‌ ‌Europeo,‌ ‌que‌‌                       

propone‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌Comisión‌ ‌una‌ ‌serie‌ ‌de‌ ‌recomendaciones‌‌sobre‌‌la‌‌aplicación‌‌del‌‌                       

principio‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres‌‌que‌‌traza‌‌las‌‌                         

primeras‌ ‌líneas‌ ‌maestras‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌UE.‌ ‌ 

● La‌‌‌Comunicación,‌‌de‌‌5‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌2010,‌‌de‌‌la‌‌Comisión‌‌Europea‌‌“Carta‌‌de‌‌la‌‌                             

Mujer”,‌‌‌que‌‌reafirma‌‌el‌‌compromiso‌‌de‌‌la‌‌Comisión‌‌para‌‌reducir‌‌la‌‌diferencia‌‌de‌‌                         

retribución‌ ‌de‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres.‌ ‌ 

● La‌ ‌Resolución‌ ‌del‌ ‌Parlamento‌ ‌Europeo,‌ ‌de‌ ‌12‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2013,‌ ‌sobre‌ ‌la‌‌                         

eliminación‌ ‌de‌ ‌estereotipos‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌UE‌,‌ ‌que‌ ‌propone‌ ‌concretas‌‌                     

medidas‌ ‌de‌ ‌fomento‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌salarial‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌revisión‌ ‌de‌ ‌las‌‌                       

estructuras‌‌salariales‌‌en‌‌las‌‌profesiones‌‌y‌‌ocupaciones‌‌en‌‌las‌‌que‌‌predominan‌‌                     

las‌ ‌mujeres.‌ ‌ 

● La‌ ‌‌Recomendación‌‌de‌‌la‌‌Comisión,‌‌de‌‌7‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌2014,‌‌sobre‌‌el‌‌refuerzo‌‌                           

del‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌retribución‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌a‌‌través‌‌de‌‌la‌‌                           

transparencia‌,‌ ‌que‌ ‌promueve‌ ‌una‌ ‌aplicación‌ ‌más‌ ‌eficaz‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌legislación‌ ‌en‌‌                     

materia‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌a‌ ‌través‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌conjunto‌ ‌de‌ ‌medidas‌‌                       

concretas‌‌con‌‌vistas‌‌a‌‌combatir‌‌la‌‌opacidad‌‌salarial.‌‌Se‌‌trata‌‌de‌‌una‌‌necesidad‌‌                         

cuya‌‌importancia‌‌venía‌‌siendo‌‌puesta‌‌de‌‌manifiesto‌‌desde‌‌la‌‌STJCE,‌‌de‌‌17‌‌de‌‌                         

mayo‌ ‌de‌ ‌1990,‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌asunto‌ ‌Barber‌ ‌(C-262/88),‌ ‌en‌‌cuyo‌‌apartado‌‌4‌‌afirmaba‌‌                         

que‌ ‌“en‌ ‌materia‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌entre‌ ‌trabajadores‌ ‌masculinos‌ ‌y‌‌                     

femeninos,‌‌una‌‌verdadera‌‌transparencia,‌‌que‌‌permita‌‌un‌‌control‌‌eficaz‌‌del‌‌Juez‌‌                     

nacional,‌‌solo‌‌se‌‌garantiza‌‌si‌‌el‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌retribución‌‌se‌‌aplica‌‌a‌‌                           

cada‌ ‌uno‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌elementos‌ ‌de‌ ‌la‌‌retribución‌‌concedida‌‌respectivamente‌‌a‌‌los‌‌                       

trabajadores‌ ‌masculinos‌ ‌y‌ ‌femeninos‌ ‌y‌ ‌no‌ ‌globalmente‌ ‌al‌ ‌conjunto‌ ‌de‌ ‌las‌‌                     

gratificaciones‌ ‌concedidas‌ ‌a‌ ‌unos‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌otros”.‌ ‌Dicha‌‌recomendación‌‌establece‌‌                   

que‌ ‌los‌ ‌Estados‌ ‌miembros‌ ‌deben‌ ‌garantizar‌ ‌al‌ ‌menos‌ ‌uno‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌siguientes‌‌                       

mecanismos‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva:‌ ‌ 

○ Formulación‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌individual‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌los‌‌                   

niveles‌ ‌salariales‌ ‌desglosada‌ ‌por‌ ‌género‌ ‌a‌ ‌requerimiento‌ ‌del‌ ‌trabajador‌ ‌ 

○ Atribución‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌esta‌ ‌información‌ ‌con‌ ‌carácter‌ ‌periódico,‌ ‌en‌‌                   

beneficio‌ ‌del‌ ‌trabajador‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌representantes,‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌de‌‌                     

más‌ ‌de‌ ‌50‌ ‌trabajadores.‌ ‌ 
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○ Obligación‌‌de‌‌que‌‌las‌‌empresas‌‌con‌‌más‌‌de‌‌250‌‌trabajadores‌‌elaboren‌‌                     
auditorías‌ ‌salariales‌ ‌(con‌ ‌promedios‌ ‌retributivos‌‌y‌‌análisis‌‌de‌‌sistemas‌‌                 

de‌ ‌valoración‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌puestos)‌ ‌que‌ ‌deben‌ ‌ponerse‌ ‌a‌ ‌disposición‌ ‌de‌‌                     

los/as‌ ‌representantes.‌ ‌ 

○ Garantía‌‌de‌‌que‌‌la‌‌cuestión‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌retribución,‌‌en‌‌particular‌‌las‌‌                       

auditorías‌ ‌salariales,‌‌se‌‌debata‌‌en‌‌el‌‌nivel‌‌adecuado‌‌de‌‌la‌‌negociación‌‌                     

colectiva.‌ ‌ 

● Una‌ ‌Unión‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad:‌ ‌Estrategia‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌2020-2025,‌‌                       

que‌ ‌se‌ ‌plasmó‌ ‌a‌ ‌principios‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2020,‌ ‌‌donde‌ ‌queda‌ ‌reflejado‌ ‌el‌‌                         

compromiso‌ ‌asumido‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌UE‌ ‌referido‌ ‌a‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌‌                       

retributiva‌ ‌se‌ ‌erigiera‌ ‌en‌ ‌un‌ ‌principio‌ ‌fundamental‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌nueva‌ ‌Estrategia‌‌                     

europea‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌ 

● Propuesta,‌ ‌de‌ ‌4‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2021,‌ ‌para‌ ‌una‌ ‌Directiva‌ ‌del‌ ‌Parlamento‌ ‌y‌ ‌del‌‌                           

Consejo‌ ‌Europeo‌ ‌para‌ ‌fortalecer‌ ‌la‌ ‌aplicación‌ ‌del‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igual‌‌                   

remuneración‌‌por‌‌igual‌‌trabajo‌‌o‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌‌                         

a‌ ‌través‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌pago‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌mecanismos‌ ‌de‌‌ejecución‌55‌.‌‌La‌‌                           

propuesta‌‌legislativa‌‌se‌‌centra‌‌en‌‌dos‌‌factores‌‌fundamentales‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                       

retribución:‌ ‌por‌ ‌un‌ ‌lado,‌ ‌plantea‌ ‌medidas‌ ‌para‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌transparencia‌‌                   

retributiva‌ ‌destinadas‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌plantillas‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌y‌ ‌por‌ ‌otro,‌ ‌un‌ ‌mejor‌‌                           

acceso‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌justicia‌ ‌para‌ ‌las‌ ‌víctimas‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌ámbito.‌ ‌ 

‌ 

El‌ ‌acervo‌ ‌del‌ ‌Derecho‌ ‌social‌ ‌de‌‌la‌‌UE‌‌sobre‌‌igualdad‌‌de‌‌retribución‌‌ha‌‌favorecido‌‌la‌‌                             

adopción‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌mayoría‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌legislaciones‌ ‌nacionales‌ ‌sobre‌ ‌esta‌ ‌materia.‌ ‌Sin‌‌                       

embargo,‌ ‌este‌ ‌entramado‌ ‌normativo‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌permitido‌ ‌eliminar‌ ‌la‌ ‌diferencia‌ ‌de‌‌                     

retribución‌ ‌entre‌ ‌ambos‌ ‌sexos,‌ ‌tal‌ ‌y‌ ‌como‌ ‌ponen‌ ‌de‌‌manifiesto‌‌los‌‌informes‌‌anuales‌‌                         

sobre‌ ‌“Igualdad‌ ‌entre‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres”‌ ‌aprobados‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Comisión‌ ‌Europea.‌ ‌El‌‌                       

Parlamento‌‌Europeo‌‌ha‌‌concretado‌‌los‌‌aspectos‌‌que‌‌ineludiblemente‌‌tienen‌‌que‌‌estar‌‌                     

presentes‌‌en‌‌cualquier‌‌marco‌‌normativo‌‌para‌‌combatir‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva.‌‌En‌‌                     

primer‌‌lugar,‌‌se‌‌precisan‌‌definiciones‌‌claras‌‌armonizadas‌‌para‌‌facilitar‌‌la‌‌comparación‌‌                     

a‌ ‌escala‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌UE‌ ‌de‌ ‌términos‌ ‌como‌ ‌brecha‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌‌                           

remuneración,‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌directa‌‌e‌‌indirecta‌‌y‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor.‌‌En‌‌                       

segundo‌‌lugar,‌‌deben‌‌delimitarse‌‌los‌‌criterios‌‌objetivos‌‌con‌‌los‌‌que‌‌evaluar‌‌y‌‌comparar‌‌                         

el‌‌valor‌‌del‌‌trabajo,‌‌tales‌‌como‌‌requisitos‌‌educativos,‌‌profesionales‌‌y‌‌de‌‌formación,‌‌las‌‌                         

cualificaciones,‌ ‌el‌ ‌esfuerzo‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌responsabilidad,‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌naturaleza‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌tareas‌ ‌en‌‌                         

cuestión.‌‌En‌‌tercer‌‌lugar,‌‌se‌‌requiere‌‌analizar‌‌las‌‌posibles‌‌distorsiones‌‌en‌‌el‌‌cálculo‌‌de‌‌                           

55 ‌‌https://ec.europa.eu/info/files/proposal-binding-pay-transparency-measures_en‌ ‌ 
‌ 
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la‌‌brecha‌‌retributiva.‌‌Y,‌‌en‌‌cuarto‌‌lugar,‌‌se‌‌considera‌‌imprescindible‌‌la‌‌formulación‌‌de‌‌                         

soluciones‌ ‌adecuadas,‌ ‌incluida‌ ‌la‌ ‌introducción‌ ‌de‌ ‌auditorías‌ ‌salariales‌ ‌obligatorias‌‌                 

para‌‌las‌‌sociedades‌‌cotizadas‌‌de‌‌los‌‌Estados‌‌miembros‌‌de‌‌la‌‌UE;‌‌y‌‌el‌‌recrudecimiento‌‌                           

del‌ ‌sistema‌ ‌de‌ ‌sanciones‌ ‌ante‌ ‌los‌ ‌incumplimientos.‌ ‌ 

‌ 
3.3‌ ‌EL‌ ‌PRINCIPIO‌ ‌DE‌ ‌IGUALDAD‌ ‌RETRIBUTIVA‌ ‌EN‌ ‌EL‌ ‌ORDENAMIENTO‌‌                 
LABORAL‌ ‌ESPAÑOL‌ ‌ 

3.3.1‌ ‌Normas‌ ‌Preconstitucionales‌56‌ ‌ 
A‌ ‌continuación‌ ‌se‌ ‌citan‌ ‌las‌ ‌principales‌ ‌normas‌ ‌preconstitucionales‌ ‌que‌ ‌abordan‌ ‌la‌‌                     

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌laboral:‌ ‌ 

➔ Real‌ ‌Orden,‌ ‌de‌ ‌8‌ ‌de‌ ‌junio‌ ‌de‌ ‌1925‌,‌ ‌fue‌ ‌la‌ ‌primera‌ ‌norma‌ ‌del‌ ‌ordenamiento‌‌                           

español‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌refiere‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌específica‌ ‌al‌ ‌salario‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌mujeres‌‌                       

trabajadoras.‌ ‌Esta‌ ‌orden‌ ‌precisaba‌ ‌en‌ ‌qué‌ ‌consistía‌ ‌el‌ ‌jornal‌ ‌al‌ ‌que‌ ‌tenían‌‌                       

derecho‌ ‌las‌ ‌trabajadoras‌ ‌durante‌ ‌el‌ ‌tiempo‌ ‌dedicado‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌lactancia‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌hijos.‌ ‌ 

➔ Orden,‌ ‌de‌ ‌11‌ ‌de‌ ‌diciembre‌ ‌1933,‌ ‌‌sobre‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌labores‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌retribución‌‌                         

para‌ ‌hombres‌ ‌y‌ ‌mujeres,‌ ‌‌se‌ ‌refiere‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌percibir‌ ‌la‌‌                             

misma‌ ‌retribución.‌ ‌Pero‌ ‌a‌ ‌esta‌ ‌norma‌ ‌se‌ ‌introdujo‌ ‌seguidamente‌ ‌una‌‌                   

excepción‌ ‌de‌ ‌vital‌ ‌importancia‌ ‌a‌ ‌tal‌ ‌principio‌ ‌que‌ ‌consistía‌ ‌en‌ ‌admitir‌ ‌que‌ ‌se‌‌                         

establecieran‌ ‌“condiciones‌ ‌distintas‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌Bases‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌ ‌que‌‌                 

correspondan”.‌ ‌ 

➔ Decreto,‌‌de‌‌9‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌1938,‌‌Fuero‌‌del‌‌Trabajo‌,‌‌a‌‌partir‌‌del‌‌cual‌‌se‌‌dictaron‌‌                               

normas‌ ‌referentes‌ ‌al‌ ‌salario‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌trabajadoras,‌ ‌que‌ ‌establecen‌ ‌su‌ ‌cuantía.‌‌ ‌  

➔ Orden,‌ ‌de‌ ‌3‌ ‌de‌ ‌noviembre‌ ‌de‌ ‌1938‌,‌ ‌venía‌ ‌a‌ ‌establecer‌ ‌un‌ ‌“salario‌ ‌mínimo‌‌                         

provisional”‌ ‌específicamente‌ ‌femenino.‌ ‌ 

➔ Orden,‌ ‌de‌ ‌28‌ ‌de‌ ‌diciembre‌ ‌de‌ ‌1940‌,‌ ‌determinaba‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌establecimientos‌‌                     

mercantiles,‌ ‌que‌ ‌en‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌diera‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌funciones,‌ ‌el‌ ‌personal‌‌                         

femenino‌‌percibiría‌‌el‌‌mismo‌‌sueldo‌‌que‌‌los‌‌empleados‌‌varones,‌‌pero‌‌se‌‌fijaba‌‌                       

de‌‌manera‌‌paralela‌‌un‌‌límite‌‌a‌‌tal‌‌regla‌‌general‌‌consistente‌‌en‌‌que‌‌el‌‌aumento‌‌                           

salarial‌ ‌femenino‌ ‌derivado‌ ‌de‌‌tal‌‌norma‌‌no‌‌podría‌‌suponer‌‌en‌‌ningún‌‌caso‌‌un‌‌                         

incremento‌ ‌superior‌ ‌al‌ ‌40%‌ ‌del‌ ‌sueldo‌ ‌que‌ ‌viniera‌ ‌percibiendo‌ ‌la‌‌trabajadora‌                     

en‌ ‌la‌ ‌fecha‌ ‌de‌ ‌entrada‌ ‌en‌ ‌vigor‌ ‌de‌ ‌esta‌ ‌norma.‌‌ 

➔ Ley‌‌de‌‌Derechos‌‌Políticos,‌‌Profesionales‌‌y‌‌Laborales‌‌de‌‌la‌‌Mujer,‌‌de‌‌22‌‌‌de‌‌julio‌‌                           

de‌ ‌1961,‌ ‌recoge‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌art.‌ ‌4.2‌ ‌“Las‌ ‌disposiciones‌ ‌laborales‌ ‌reconocerán‌ ‌el‌‌                       

principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌trabajos‌ ‌de‌ ‌valor‌ ‌igual”.‌ ‌ 

56 ‌QUINTANILLA,‌ ‌B.‌ ‌‌Discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌diferencias‌ ‌salariales‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌‌ 
156-159.‌ ‌ 
‌ 
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3.3.2‌ ‌La‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌a‌ ‌partir‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌CE‌ ‌ 

La‌‌igualdad‌‌se‌‌proclama‌‌en‌‌la‌‌Constitución‌‌Española‌‌de‌‌1978‌‌como‌‌valor‌‌superior‌‌del‌‌                           

ordenamiento‌‌jurídico‌‌(art.‌‌1‌‌CE),‌‌como‌‌un‌‌principio‌‌rector‌‌de‌‌actuación‌‌de‌‌los‌‌poderes‌‌                           

públicos‌‌(art.‌‌9.2‌‌CE),‌‌y‌‌como‌‌un‌‌derecho‌‌fundamental‌‌que‌‌goza‌‌de‌‌una‌‌protección‌‌y‌‌                             

tutela‌ ‌reforzadas‌ ‌(art.‌ ‌14‌ ‌CE).‌ ‌Esta‌ ‌formulación‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌no‌‌                               

discriminación‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌regulado‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌14‌‌CE‌‌se‌‌proyecta‌‌en‌‌el‌‌ámbito‌‌de‌‌                                 

las‌ ‌relaciones‌‌laborales‌‌a‌‌través‌‌del‌‌art.‌‌35.1‌‌CE‌‌con‌‌un‌‌reconocimiento‌‌expreso‌‌a‌‌la‌‌                             

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌57‌.‌ ‌Todo‌ ‌derecho‌ ‌fundamental,‌ ‌como‌ ‌la‌‌                     

igualdad,‌ ‌constituye‌ ‌derecho‌ ‌subjetivo‌ ‌reforzado,‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌significa,‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌lado,‌‌que‌‌el‌‌                         
propio‌ ‌legislador‌ ‌no‌ ‌puede‌ ‌modificarlo‌ ‌y,‌ ‌de‌ ‌otro,‌ ‌que‌ ‌ha‌ ‌de‌ ‌gozar‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌tutela‌‌                             

especial‌ ‌de‌ ‌parte‌ ‌del‌ ‌Estado.‌58‌ ‌‌Se‌ ‌ha‌ ‌subrayado‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌y‌ ‌no‌‌                             

discriminación‌‌en‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales‌‌dispone‌‌de‌‌un‌‌“doble‌‌juego‌‌institucional”,‌‌por‌‌                       

una‌‌parte,‌‌el‌‌derecho‌‌de‌‌los‌‌sujetos‌‌laborales‌‌a‌‌obtener‌‌separadamente‌‌un‌‌trato‌‌igual‌‌                           

de‌‌los‌‌poderes‌‌públicos,‌‌“derecho‌‌público‌‌subjetivo‌‌de‌‌igualdad”‌‌y,‌‌por‌‌otra,‌‌el‌‌derecho‌‌                           
de‌‌los‌‌trabajadores‌‌a‌‌no‌‌ser‌‌discriminados‌‌por‌‌su‌‌empresario‌‌en‌‌el‌‌seno‌‌de‌‌la‌‌relación‌‌                               

de‌ ‌trabajo,‌ ‌“derecho‌ ‌privado‌ ‌subjetivo‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad”.‌ ‌ 

‌ 

Con‌‌respecto‌‌al‌‌procedimiento‌‌de‌‌tutela‌‌de‌‌los‌‌derechos‌‌fundamentales,‌‌el‌‌art.‌‌177‌‌de‌‌                           

la‌ ‌Ley‌ ‌de‌ ‌Jurisdicción‌ ‌Social,‌ ‌regula‌ ‌la‌ ‌tutela‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌derechos‌ ‌fundamentales‌ ‌y‌‌                         

libertades‌ ‌públicas‌ ‌atendiendo‌ ‌al‌ ‌art.‌ ‌53.2‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Constitución‌ ‌Española.‌ ‌El‌ ‌objeto‌‌de‌‌                         

este‌ ‌proceso‌ ‌es‌ ‌el‌ ‌conocimiento‌‌por‌‌parte‌‌de‌‌los‌‌órganos‌‌judiciales‌‌de‌‌la‌‌jurisdicción‌‌                           

social‌ ‌de‌ ‌toda‌ ‌lesión‌ ‌actual‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌derechos‌ ‌de‌ ‌libertad‌ ‌sindical,‌ ‌huelga‌ ‌u‌ ‌otros‌‌                           

derechos‌ ‌fundamentales‌ ‌y‌ ‌libertades‌ ‌públicas,‌ ‌incluida‌ ‌la‌ ‌prohibición‌ ‌del‌ ‌tratamiento‌‌                   

discriminatorio‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌acoso.‌‌ ‌  

‌ 

Actualmente‌ ‌los‌ ‌preceptos‌ ‌que‌ ‌han‌‌centralizado‌‌la‌‌cuestión‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌                       

entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌son:‌‌el‌‌art.‌‌28‌‌ET,‌‌especialmente‌‌tras‌‌la‌‌reforma‌‌operada‌‌por‌‌                             

el‌ ‌RDL‌ ‌6/2019,‌ ‌la‌ ‌‌Ley‌ ‌Orgánica‌ ‌3/2007,‌ ‌de‌ ‌22‌ ‌de‌‌mayo‌‌para‌‌la‌‌igualdad‌‌efectiva‌‌de‌‌                               

mujeres‌‌y‌‌hombres;‌‌el‌‌Real‌‌Decreto‌‌901/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre,‌‌por‌‌el‌‌que‌‌se‌‌regulan‌‌                               

los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad‌‌y‌‌su‌‌registro;‌‌y‌‌el‌‌Real‌‌Decreto‌‌902/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre,‌‌de‌‌                                 

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌.‌ ‌Dada‌ ‌su‌ ‌importancia‌‌para‌‌el‌‌objeto‌‌de‌‌                         

este‌ ‌TFG,‌ ‌dedicaremos‌ ‌el‌ ‌siguiente‌ ‌apartado‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌trabajo‌ ‌a‌ ‌estudiar‌ ‌su‌ ‌contenido.‌ ‌ 

‌ 

57 ‌‌RODRÍGUEZ,‌‌S.‌‌‌La‌‌no‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌causa‌‌del‌‌sexo‌‌y‌‌del‌‌género:‌‌un‌‌derecho‌‌                               
constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌147.‌ ‌ 
58 ‌PÉREZ,‌ ‌T.‌ ‌‌El‌ ‌Principio‌ ‌de‌ ‌igualdad:‌‌no‌‌discriminación‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌en‌‌el‌‌derecho‌‌del‌‌                                 
trabajo,‌‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌18.‌ ‌ 
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4.‌‌EL‌‌REGISTRO‌‌RETRIBUTIVO‌‌COMO‌‌MECANISMO‌‌ANTIDISCRIMINATORIO‌‌EN‌‌               
MATERIA‌ ‌SALARIAL‌‌ ‌  
‌ 

Los‌ ‌Planes‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌desde‌ ‌su‌ ‌implantación‌ ‌en‌ ‌nuestro‌ ‌país‌ ‌en‌ ‌2007‌ ‌por‌ ‌la‌‌                           

LOIEMH,‌‌son‌‌un‌‌instrumento‌‌negociado‌‌que‌‌desempeña‌‌un‌‌papel‌‌trascendental‌‌en‌‌la‌‌                       

inserción‌ ‌de‌ ‌medidas‌ ‌proactivas‌ ‌en‌ ‌distintas‌ ‌áreas‌ ‌que‌ ‌pueden‌ ‌contribuir‌ ‌a‌ ‌la‌‌                       

eliminación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo.‌ ‌Según‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌46‌‌                         

LOIEMH,‌ ‌son‌ ‌un‌ ‌conjunto‌ ‌ordenado‌ ‌de‌ ‌medidas‌ ‌evaluables‌ ‌dirigidas‌ ‌a‌ ‌remover‌ ‌los‌‌                       

obstáculos‌‌que‌‌impiden‌‌o‌‌dificultan‌‌la‌‌igualdad‌‌efectiva‌‌de‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres.‌‌El‌‌Plan‌‌                           

de‌ ‌igualdad‌ ‌contendrá,‌ ‌pues,‌ ‌los‌ ‌objetivos‌ ‌concretos‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌a‌ ‌alcanzar,‌ ‌las‌‌                       

estrategias‌ ‌y‌ ‌prácticas‌ ‌a‌ ‌adoptar‌ ‌para‌ ‌su‌ ‌consecución,‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌sistemas‌ ‌eficaces‌ ‌de‌‌                         

seguimiento‌ ‌y‌ ‌evaluación‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌objetivos‌ ‌fijados.‌ ‌ 

‌ 

Tras‌‌su‌‌reforma‌‌en‌‌2019,‌‌el‌‌art.‌‌46.2‌‌LOIEMH‌‌contempla‌‌entre‌‌las‌‌materias‌‌que‌‌tienen‌‌                             

que‌ ‌ser‌‌objeto‌‌obligatorio‌‌del‌‌diagnóstico‌‌previo‌‌negociado‌‌en‌‌el‌‌seno‌‌de‌‌la‌‌comisión‌‌                           

negociadora‌ ‌del‌ ‌Plan‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌las‌ ‌condiciones‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌incluida‌ ‌la‌ ‌auditoría‌                       

salarial‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres,‌‌así‌‌como‌‌las‌‌retribuciones.‌‌De‌‌este‌‌modo,‌‌la‌‌tercera‌‌                           

de‌ ‌las‌ ‌opciones‌ ‌de‌ ‌transparencia‌ ‌enunciadas‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌ ‌de‌‌la‌‌Comisión‌‌                       
Europea‌ ‌de‌ ‌2014‌ ‌se‌ ‌incorpora‌ ‌también‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌ordenamiento‌ ‌español‌ ‌como‌ ‌un‌‌                       

contenido‌‌obligatorio‌‌de‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad.‌‌El‌‌mismo‌‌artículo‌‌46.2‌‌anunciaba‌‌que‌‌                         

el‌ ‌desarrollo‌ ‌reglamentario‌ ‌establecería‌‌la‌‌regulación‌‌pormenorizada‌‌y,‌‌en‌‌efecto,‌‌así‌‌                     

se‌‌ha‌‌producido‌‌en‌‌el‌‌‌Real‌‌Decreto‌‌901/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre,‌‌por‌‌el‌‌que‌‌se‌‌regulan‌‌                                 

los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad‌‌y‌‌su‌‌registro‌,‌‌y‌‌‌el‌‌Real‌‌Decreto‌‌902/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre,‌‌de‌‌                                 

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres.‌ ‌ 
‌ 

La‌ ‌realización‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌correcto‌ ‌y‌ ‌riguroso‌ ‌diagnóstico‌ ‌del‌‌Plan‌‌de‌‌igualdad‌‌en‌‌materia‌‌                           

salarial‌ ‌es‌ ‌fundamental‌ ‌para‌ ‌valorar‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌desigualdades‌ ‌retributivas‌ ‌y‌ ‌de‌‌                       

qué‌‌tipo,‌‌indicando‌‌su‌‌posible‌‌origen.‌‌Para‌‌contribuir‌‌a‌‌la‌‌efectividad‌‌de‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌                             

igualdad,‌ ‌el‌ ‌RDL‌ ‌6/2019‌ ‌introduce‌ ‌tres‌ ‌nuevos‌ ‌apartados‌ ‌en‌ ‌el‌‌art.‌‌46‌‌para‌‌crear‌‌un‌‌                             

registro‌ ‌de‌ ‌planes‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌como‌ ‌parte‌‌de‌‌los‌‌registros‌‌de‌‌convenios‌‌y‌‌acuerdos‌‌                           

colectivos‌‌de‌‌trabajo,‌‌imponiendo‌‌a‌‌las‌‌empresas‌‌la‌‌obligación‌‌de‌‌inscribir‌‌sus‌‌planes‌‌                         

en‌ ‌el‌ ‌citado‌ ‌registro‌ ‌que‌ ‌permitirá‌ ‌el‌ ‌acceso‌ ‌público‌ ‌al‌ ‌contenido‌ ‌del‌ ‌Plan‌ ‌de‌ ‌igualdad.‌‌ ‌  

‌ 

Según‌ ‌el‌‌desarrollo‌‌reglamentario‌‌citado‌‌en‌‌el‌‌párrafo‌‌anterior,‌‌el‌‌RD‌‌902/2020‌‌en‌‌su‌‌                           

artículo‌ ‌3.3‌ ‌establece‌ ‌cuatro‌ ‌mecanismos‌ ‌de‌ ‌antidiscriminatorios‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌salarial:‌‌                   

“los‌ ‌registros‌ ‌retributivos,‌ ‌la‌ ‌auditoría‌ ‌retributiva,‌‌el‌‌sistema‌‌de‌‌valoración‌‌de‌‌puestos‌‌                       

de‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌clasificación‌ ‌profesional‌ ‌contenida‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌convenio‌‌                           
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colectivo‌ ‌que‌ ‌fuere‌ ‌de‌ ‌aplicación,‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌información‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌‌                         

trabajadoras.”‌ ‌De‌ ‌estos‌ ‌cuatro‌ ‌mecanismos‌ ‌vamos‌ ‌a‌ ‌centrar‌ ‌nuestro‌ ‌estudio‌ ‌en‌ ‌el‌‌                       

registro‌ ‌salarial,‌ ‌que‌ ‌podría‌ ‌definirse‌ ‌como‌ ‌un‌ ‌sistema‌ ‌de‌ ‌control‌ ‌de‌ ‌las‌‌                       

remuneraciones‌ ‌que‌ ‌evalúa‌ ‌no‌ ‌solo‌ ‌el‌ ‌salario‌ ‌sino‌ ‌también‌ ‌cualesquiera‌‌                   

complementos‌ ‌y‌ ‌percepciones‌ ‌salariales‌ ‌y‌ ‌extrasalariales‌ ‌y,‌ ‌que‌ ‌tiene‌ ‌por‌ ‌objeto‌‌                     

eliminar‌ ‌las‌ ‌diferencias‌ ‌retributivas‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌en‌‌el‌‌ámbito‌‌laboral‌‌que‌‌                         

provocan‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌discriminación‌59‌.‌ ‌ 

‌ 
4.1‌ ‌RÉGIMEN‌ ‌JURÍDICO‌ ‌DEL‌ ‌REGISTRO‌ ‌RETRIBUTIVO‌ ‌ 
La‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌realizar‌ ‌un‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌existe‌ ‌desde‌ ‌el‌ ‌8‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2019‌‌                             

(fecha‌ ‌de‌ ‌entrada‌ ‌en‌ ‌vigor‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌modificación‌ ‌realizada‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.2‌ ‌ET‌ ‌por‌ ‌el‌‌                               

RDL‌‌6/2019,‌‌de‌‌1‌‌de‌‌marzo).‌‌No‌‌obstante,‌‌su‌‌regulación‌‌resultará‌‌exigible‌‌desde‌‌el‌‌14‌‌                             

de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2021‌ ‌(fecha‌ ‌de‌ ‌entrada‌ ‌en‌ ‌vigor‌ ‌del‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌de‌ ‌13‌ ‌de‌ ‌octubre).‌ ‌ 

‌ 

4.1.1.‌ ‌El‌ ‌nuevo‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌tras‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌6/2019,‌ ‌de‌ ‌1‌ ‌de‌ ‌marzo‌60‌ ‌ 

El‌ ‌artículo‌ ‌28‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌primera‌ ‌redacción‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ET‌ ‌de‌ ‌1980‌ ‌no‌ ‌contemplaba‌ ‌la‌ ‌igual‌‌                               

retribución‌‌por‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor‌‌sino‌‌por‌‌trabajo‌‌igual,‌‌lo‌‌que‌‌implicaba‌‌una‌‌clara‌‌                             

contravención‌ ‌de‌ ‌lo‌ ‌establecido‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌convenio‌ ‌100‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌OIT,‌ ‌que‌ ‌por‌ ‌entonces‌ ‌ya‌‌                             

llevaba‌ ‌casi‌ ‌treinta‌ ‌años‌ ‌vigente.‌ ‌Con‌ ‌la‌ ‌entrada‌ ‌de‌‌España‌‌en‌‌la‌‌Unión‌‌Europea,‌‌el‌‌                             

precepto‌ ‌no‌ ‌se‌ ‌corrigió‌ ‌y‌ ‌finalmente,‌ ‌la‌ ‌emblemática‌‌STC‌‌145/1991,‌‌de‌‌1‌‌de‌‌julio‌‌de‌‌                             

1991,‌ ‌comentada‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌punto‌ ‌anterior‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌trabajo,‌ ‌sirvió‌ ‌de‌ ‌fundamento‌ ‌para‌ ‌la‌‌                           

primera‌‌modificación‌‌del‌‌art.‌‌28‌‌ET‌‌en‌‌la‌‌Ley‌‌11/1994,‌‌de‌‌19‌‌de‌‌mayo,‌‌que‌‌estableció‌‌                               
la‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌retribución‌ ‌por‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor.‌ ‌Posteriormente,‌ ‌la‌ ‌ley‌‌                         

33/2002,‌‌de‌‌2‌‌de‌‌agosto,‌‌estableció‌‌la‌‌obligación‌‌de‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌por‌‌trabajo‌‌de‌‌                           

igual‌‌valor‌‌referida‌‌a‌‌todo‌‌tipo‌‌de‌‌percepciones‌‌y‌‌no‌‌solo‌‌a‌‌las‌‌salariales,‌‌aunque‌‌este‌‌                               

carácter‌ ‌material‌ ‌extenso‌ ‌venía‌ ‌requerido‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌convenio‌ ‌100‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌OIT‌ ‌y‌ ‌por‌ ‌la‌‌                             

Directiva‌ ‌75/117.‌ ‌ 

‌ 
La‌ ‌reforma‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌RDL‌ ‌6/2019‌ ‌operó‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌supuso‌ ‌lo‌ ‌siguiente:‌ ‌ 

a)‌ ‌El‌ ‌actual‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌incorpora‌ ‌al‌ ‌fin‌ ‌la‌ ‌definición‌ ‌de‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor‌‌                               

(para‌ ‌dar‌ ‌certeza‌ ‌y‌ ‌seguridad‌ ‌jurídica‌ ‌acerca‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌alcance‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌necesidad‌ ‌de‌ ‌que‌‌                             

sean‌ ‌tenidos‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌factores‌ ‌objetivos‌ ‌vinculados‌ ‌de‌ ‌manera‌‌estricta‌‌y‌‌necesaria‌‌                       

con‌‌el‌‌trabajo‌‌desempeñado).‌‌Lo‌‌hace‌‌de‌‌modo‌‌que‌‌reproduce‌‌el‌‌concepto‌‌contenido‌‌                         

en‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌ ‌de‌ ‌2014,‌ ‌aunque‌ ‌incorporando‌ ‌una‌ ‌referencia‌ ‌de‌ ‌notable‌‌                     

59 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌179-184.‌ ‌ 
60 ‌GIMENO‌‌DÍAZ‌‌DE‌‌ATAURI,‌‌P.,‌‌‌Igualdad‌‌de‌‌remuneración‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo.‌‌Medidas‌‌por‌‌la‌‌                               
equiparación‌ ‌y‌ ‌contra‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌,‌ ‌ed.‌ ‌Tirant‌ ‌lo‌ ‌Blanch,‌ ‌Valencia,‌ ‌2019,‌ ‌p.‌ ‌131-137.‌ ‌ 
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importancia:‌ ‌los‌ ‌factores‌ ‌relevantes‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌valoración‌ ‌deben‌ ‌estar‌ ‌“estrictamente‌‌                   

relacionados‌ ‌con‌ ‌su‌ ‌desempeño‌ ‌y‌ ‌con‌ ‌las‌ ‌condiciones‌ ‌laborales‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌que‌ ‌dichas‌‌                         

actividades‌‌se‌‌llevan‌‌a‌‌cabo”.‌‌Se‌‌trata‌‌de‌‌definir‌‌lo‌‌que‌‌es‌‌“trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor”‌61‌ ‌por‌‌                                 

referencia‌‌a‌‌la‌‌equivalencia‌‌de‌‌estos‌‌cuatro‌‌parámetros:‌‌la‌‌naturaleza‌‌de‌‌las‌‌funciones‌‌                         

o‌‌tareas‌‌efectivamente‌‌encomendadas;‌‌las‌‌condiciones‌‌educativas,‌‌profesionales‌‌o‌‌de‌‌                   

formación‌ ‌exigidas‌ ‌para‌ ‌su‌ ‌ejercicio;‌ ‌los‌ ‌factores‌ ‌estrictamente‌ ‌relacionados‌ ‌con‌ ‌su‌‌                     

desempeño‌ ‌y‌ ‌las‌ ‌condiciones‌ ‌laborales‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌que‌ ‌dichas‌ ‌actividades‌ ‌se‌ ‌llevan‌ ‌a‌ ‌cabo.‌ ‌  

b)‌‌El‌‌sistema‌‌de‌‌transparencia‌‌retributiva‌‌que‌‌rige‌‌en‌‌el‌‌ordenamiento‌‌español‌‌                       

se‌ ‌regula‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌apartado‌ ‌segundo‌ ‌del‌ ‌actual‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET,‌ ‌que‌ ‌introduce‌ ‌la‌ ‌obligación‌‌                             

empresarial‌ ‌para‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌de‌ ‌llevar‌ ‌un‌ ‌registro‌ ‌que‌ ‌incorpore‌ ‌los‌ ‌valores‌‌                         

medios‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌salarios,‌ ‌los‌ ‌componentes‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌mismos,‌ ‌las‌ ‌percepciones‌‌                     

extrasalariales‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌plantilla,‌ ‌todos‌ ‌ellos‌ ‌desagregados‌ ‌por‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌distribuidos‌ ‌por‌‌                       

grupos‌‌profesionales,‌‌categorías‌‌o‌‌puestos‌‌de‌‌trabajo‌‌iguales‌‌o‌‌de‌‌igual‌‌valor.‌‌Por‌‌ello,‌‌                           

el‌ ‌problema‌ ‌persistirá‌‌en‌‌la‌‌medida‌‌en‌‌que‌‌no‌‌se‌‌logre‌‌una‌‌valoración‌‌de‌‌puestos‌‌de‌‌                               

trabajo‌‌conforme‌‌a‌‌criterios‌‌neutros.‌62‌ ‌Para‌‌determinar‌‌esta‌‌segunda‌‌obligación‌‌se‌‌ha‌‌                       

utilizado‌‌como‌‌elemento‌‌de‌‌delimitación‌‌la‌‌empresa,‌‌y‌‌no,‌‌el‌‌centro‌‌de‌‌trabajo,‌‌pero‌‌sin‌‌                             

determinar‌‌cómo‌‌hacer‌‌el‌‌cómputo‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌trabajadoras.‌63‌ ‌Además‌‌estableció‌‌                     

la‌‌obligatoriedad‌‌de‌‌la‌‌auditoría‌‌salarial‌‌para‌‌las‌‌empresas‌‌de‌‌más‌‌de‌‌50‌‌trabajadores‌‌                           

con‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌elaborar‌ ‌y‌ ‌aplicar‌ ‌un‌ ‌Plan‌ ‌de‌ ‌Igualdad,‌ ‌configurando‌ ‌al‌ ‌efecto‌ ‌un‌‌                           

sistema‌ ‌de‌ ‌aplicación‌ ‌progresiva.‌ ‌Destaca‌ ‌de‌ ‌nuevo‌ ‌en‌ ‌esta‌ ‌materia,‌ ‌sin‌ ‌embargo,‌‌                       

cierta‌ ‌inadecuación‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌configuración:‌‌la‌‌auditoría‌‌salarial‌‌es‌‌una‌‌obligación‌‌de‌‌los‌‌                         

planes‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌vinculada‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌condiciones‌ ‌de‌ ‌trabajo.‌ ‌De‌ ‌este‌ ‌modo,‌ ‌la‌‌                         

importancia‌ ‌que‌ ‌tiene‌ ‌una‌ ‌auditoría‌‌salarial‌‌como‌‌la‌‌que‌‌se‌‌menciona‌‌se‌‌mezcla‌‌con‌‌                           

una‌ ‌obligación‌ ‌genérica‌ ‌de‌ ‌diagnosticar‌ ‌todo‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌condiciones‌ ‌de‌ ‌trabajo.‌64‌ ‌De‌ ‌lo‌‌                         

que‌ ‌no‌ ‌cabe‌‌duda‌‌es‌‌de‌‌que‌‌cualquier‌‌empresa,‌‌deberá‌‌expresar‌‌los‌‌valores‌‌medios‌‌                           

de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌trabajos‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor‌ ‌cuando‌‌así‌‌hayan‌‌sido‌‌declarados‌‌                           

por‌‌una‌‌resolución‌‌judicial.‌‌En‌‌efecto,‌‌si‌‌una‌‌sentencia‌‌firme‌‌ha‌‌declarado‌‌la‌‌existencia‌‌                           

61 ‌Este‌ ‌sería‌ ‌el‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Sentencia‌ ‌del‌ ‌Juzgado‌ ‌de‌ ‌lo‌ ‌Social‌ ‌nº‌ ‌1‌ ‌de‌ ‌Almería‌ ‌de‌ ‌19‌ ‌de‌‌                                       
noviembre‌ ‌de‌ ‌2018,‌ ‌que‌ ‌declaró‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌envasadoras‌ ‌(todas‌‌                       
mujeres)‌‌de‌‌una‌‌comercializadora‌‌hortofrutícola‌‌por‌‌considerar‌‌su‌‌trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor‌‌que‌‌el‌‌                           
de‌ ‌los‌ ‌mozos‌ ‌(todos‌ ‌hombres),‌ ‌pues‌ ‌realizaban‌ ‌las‌ ‌mismas‌ ‌funciones‌ ‌en‌ ‌ciertas‌ ‌líneas‌ ‌de‌‌                           
trabajo,‌ ‌los‌ ‌reemplazaban‌ ‌en‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌enfermedad‌ ‌y‌ ‌realizaban‌ ‌tareas‌ ‌de‌ ‌limpieza‌‌                       
conjuntamente,‌‌declarando‌‌ilegal‌‌la‌‌cláusula‌‌del‌‌convenio‌‌colectivo‌‌de‌‌aplicación‌‌y‌‌condenando‌‌                       
a‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌a‌ ‌abonarles‌ ‌el‌ ‌mismo‌ ‌salario‌ ‌por‌ ‌hora‌ ‌que‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌hombres.‌ ‌ 
62 ‌MARTÍNEZ,‌ ‌C.‌ ‌‌Brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌y‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva:‌ ‌causas‌ ‌y‌ ‌vías‌ ‌para‌‌                           
combatirlas,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌105.‌ ‌ 
63 ‌BLÁZQUEZ‌ ‌AGUDO,‌ ‌E.M.,‌ ‌“El‌ ‌registro‌ ‌salarial:‌ ‌una‌ ‌simple‌ ‌obligación‌ ‌con‌ ‌una‌ ‌gran‌‌                         
implicación”.‌ ‌Revista‌ ‌Multidisciplinar‌ ‌de‌ ‌Estudios‌ ‌de‌ ‌Género,‌ ‌Vol.‌ ‌4,‌ ‌Nº.‌ ‌3,‌ ‌Madrid,‌ ‌2019,‌ ‌p.6.‌ ‌ 
64 ‌BALLESTER,‌‌M.,‌‌“La‌‌transparencia‌‌para‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌en‌‌                           
la‌‌Recomendación‌‌de‌‌la‌‌Comisión‌‌Europea‌‌de,‌‌7‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌2014,‌‌y‌‌en‌‌el‌‌RDL‌‌6/2019,‌‌de‌‌1‌‌                                     
de‌‌marzo:‌‌mucho‌‌ruido‌‌y‌‌pocas‌‌nueces‌”,‌‌‌Gaceta‌‌Sindical,‌‌reflexión‌‌y‌‌debate‌‌2019,‌‌Madrid,‌ ‌pp.‌‌                             
199-215,‌ ‌en‌ ‌p.‌ ‌212-213.‌ ‌ 
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de‌ ‌discriminación‌ ‌salarial‌ ‌tras‌ ‌el‌ ‌reconocimiento‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌dos‌ ‌trabajos‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa‌‌                         

son‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor,‌ ‌puede‌‌sostenerse,‌‌de‌‌acuerdo‌‌con‌‌el‌‌tenor‌‌literal‌‌del‌‌art.‌‌28.2‌‌ET,‌‌                               

que‌ ‌tiene‌ ‌la‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌registrar‌ ‌los‌ ‌valores‌ ‌medios‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌de‌ ‌los‌‌                           

puestos‌ ‌cuyo‌ ‌valor‌ ‌ha‌ ‌sido‌ ‌reconocido‌ ‌equivalente‌65‌.‌ ‌ 

c)‌‌El‌‌tercer‌‌apartado‌‌del‌‌art‌‌28‌‌ET‌‌establece‌‌algo‌‌parecido‌‌a‌‌una‌‌presunción‌‌de‌‌                             

concurrencia‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌a‌ ‌partir‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌exsitencia‌ ‌de‌ ‌ciertos‌‌                     

porcentajes.‌‌El‌‌sistema‌‌funciona‌‌de‌‌la‌‌siguiente‌‌manera:‌‌cuando‌‌en‌‌las‌‌empresas‌‌con‌‌                         

al‌‌menos‌‌cincuenta‌‌trabajadores‌‌el‌‌promedio‌‌de‌‌las‌‌retribuciones‌‌a‌‌los‌‌trabajadores‌‌de‌‌                         

un‌ ‌sexo‌ ‌sea‌ ‌superior‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌del‌ ‌otro‌ ‌en‌ ‌un‌ ‌25%‌ ‌o‌ ‌más,‌ ‌tomando‌ ‌como‌ ‌referencia‌ ‌el‌‌                                 

conjunto‌‌de‌‌la‌‌masa‌‌salarial‌‌o‌‌la‌‌media‌‌de‌‌las‌‌percepciones‌‌satisfechas,‌‌el‌‌empresario‌‌                           

deberá‌ ‌incluir‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌una‌ ‌justificación‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌eventual‌ ‌diferencia‌‌                         

responde‌ ‌a‌ ‌motivos‌ ‌no‌ ‌relacionados‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌sexo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌trabajadora.‌ ‌Es‌‌                         

interesante‌ ‌porque,‌ ‌permite‌ ‌seguir‌ ‌presumiendo‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌discriminación‌‌                   

por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌a‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌informe‌ ‌sobre‌ ‌sus‌ ‌retribuciones,‌ ‌y‌ ‌                             

puede‌ ‌funcionar‌ ‌como‌ ‌una‌ ‌presunción,‌ ‌por‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌puede‌ ‌terminar‌ ‌siendo‌ ‌una‌ ‌mera‌‌                         

formalidad‌ ‌sin‌ ‌repercusión‌ ‌alguna.‌ ‌Las‌ ‌empresas‌ ‌con‌ ‌un‌ ‌tamaño‌ ‌menor,‌ ‌si‌ ‌los‌‌                       

resultados‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌arrojan‌ ‌alguna‌ ‌diferencia‌ ‌retributiva‌ ‌del‌ ‌25%‌ ‌o‌ ‌mayor,‌ ‌solo‌‌                       

deberán‌ ‌justificarla‌ ‌ante‌ ‌una‌ ‌eventual‌ ‌demanda‌ ‌por‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva.‌ ‌El‌‌                   

principal‌‌problema‌‌de‌‌esta‌‌previsión‌‌es‌‌su‌‌generalidad‌‌dado‌‌que‌‌se‌‌aplica‌‌tan‌‌solo‌‌al‌‌                             

conjunto‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌masa‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌media‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌percepciones‌ ‌satisfechas.‌ ‌En‌‌                           

consecuencia,‌ ‌las‌ ‌eventuales‌ ‌justificaciones‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌pueden‌ ‌dar‌ ‌para‌ ‌justificar‌‌                   

diferencias‌ ‌retributivas‌ ‌generales‌ ‌no‌ ‌podrán‌ ‌ser‌ ‌sino‌ ‌también‌ ‌generales‌66‌.‌ ‌ 

‌ 

4.1.2‌ ‌Real‌ ‌Decreto‌ ‌902/2020,‌ ‌de‌ ‌13‌ ‌de‌ ‌octubre‌ ‌ 
El‌‌objeto‌‌de‌‌este‌‌real‌‌decreto‌‌es‌‌establecer‌‌medidas‌‌específicas‌‌para‌‌hacer‌‌efectivo‌‌el‌‌                           

derecho‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌trato‌ ‌y‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌‌en‌‌                               

materia‌ ‌retributiva,‌‌desarrollando‌‌los‌‌mecanismos‌‌para‌‌identificar‌‌la‌‌discriminación‌‌en‌‌                   

este‌ ‌ámbito‌ ‌(Registro‌ ‌Salarial,‌ ‌Auditoria‌ ‌Retributiva,‌ ‌Planes‌ ‌de‌ ‌Igualdad).‌ ‌A‌ ‌fin‌ ‌de‌‌                       

garantizar‌ ‌la‌ ‌aplicación‌ ‌efectiva‌ ‌del‌ ‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌trato‌‌y‌‌no‌‌discriminación‌‌                         

en‌ ‌materia‌ ‌retributiva‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌convenios‌‌                       

colectivos‌‌deberán‌‌integrar‌‌y‌‌aplicar‌‌el‌‌principio‌‌de‌‌transparencia‌‌retributiva‌‌entendido‌‌                     

como‌ ‌aquel‌ ‌que,‌ ‌aplicado‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌diferentes‌ ‌aspectos‌‌que‌‌determinan‌‌la‌‌retribución‌‌de‌‌                         

las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌y‌ ‌sobre‌ ‌sus‌ ‌diferentes‌ ‌elementos,‌ ‌permite‌ ‌obtener‌‌                   

65 ‌GARCÍA,‌ ‌S.,‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌ed.‌ ‌Centro‌ ‌de‌ ‌Estudios‌ ‌Financieros,‌ ‌Madrid,‌‌                           
2021,‌ ‌p.‌ ‌95-101.‌ ‌ 
66 ‌BALLESTER,‌‌M.,‌‌La‌‌transparencia‌‌para‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres‌‌en‌‌la‌‌                             
Recomendación‌‌de‌‌la‌‌Comisión‌‌Europea‌‌de,‌‌7‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌2014,‌‌y‌‌en‌‌el‌‌RDL‌‌6/2019,‌‌de‌‌1‌‌de‌‌                                     
marzo:‌ ‌mucho‌ ‌ruido‌ ‌y‌ ‌pocas‌ ‌nueces‌,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌201-211.‌ ‌ 
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información‌ ‌suficiente‌ ‌y‌ ‌significativa‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌valor‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌le‌ ‌atribuye‌ ‌a‌ ‌dicha‌‌                         

retribución.‌ ‌‌67‌ ‌ ‌  

‌ 

El‌ ‌fortalecimiento‌ ‌del‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌se‌ ‌produce‌ ‌como‌ ‌consecuencia‌ ‌de‌ ‌la‌‌                       

incorporación‌ ‌por‌ ‌primera‌ ‌vez‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ordenamiento‌ ‌jurídico‌ ‌español‌ ‌-en‌ ‌virtud‌ ‌de‌ ‌las‌‌                         

previsiones‌ ‌del‌ ‌RDL‌ ‌6/2019-‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌transparencia‌‌en‌‌materia‌‌salarial‌‌en‌‌concordancia‌‌                       

con‌ ‌las‌ ‌orientaciones‌ ‌previstas‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌puntos‌ ‌2‌ ‌a‌ ‌7‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌‌                         

2014/114/UE,‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌deduce‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌importancia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌salarial‌‌                         

como‌‌instrumento‌‌en‌‌favor‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌salarial‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres,‌‌debe‌‌llevar‌‌                           

al‌‌establecimiento‌‌efectivo‌‌y‌‌al‌‌desarrollo‌‌del‌‌registro‌‌retributivo‌‌en‌‌las‌‌empresas,‌‌que‌‌                         

estarán‌ ‌obligadas‌ ‌a‌ ‌justificar‌ ‌aquellas‌ ‌diferencias‌ ‌de‌ ‌retribuciones‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌‌                     

hombres‌ ‌de‌ ‌más‌ ‌del‌ ‌25%‌ ‌en‌ ‌empresas‌ ‌de‌ ‌50‌ ‌o‌ ‌más‌ ‌trabajadores.‌‌ ‌  

‌ 

En‌ ‌cuanto‌ ‌al‌ ‌registro‌ ‌retributivo,‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌3‌ ‌del‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌lo‌ ‌considera‌ ‌como‌ ‌una‌‌                             

obligación‌ ‌empresarial‌ ‌de‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva.‌ ‌Con‌ ‌este‌ ‌registro‌ ‌se‌ ‌pretende‌‌                   

garantizar‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌configuración‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌percepciones‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌fiel‌‌y‌‌                         

actualizada,‌ ‌en‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌independientemente‌ ‌del‌ ‌volumen‌ ‌de‌ ‌su‌‌plantilla‌‌                     

(art.‌ ‌5‌ ‌RD‌ ‌902/2020),‌ ‌incluido‌ ‌el‌‌personal‌‌directivo‌‌y‌‌los‌‌altos‌‌cargos,‌‌y‌‌un‌‌adecuado‌‌                             

acceso‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌al‌ ‌margen‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌tamaño,‌‌                         

mediante‌‌la‌‌elaboración‌‌documental‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌promediados‌‌y‌‌desglosados‌‌(art.‌‌5.1‌‌                       

RD‌ ‌902/2020).‌ ‌La‌ ‌norma‌ ‌nacional‌ ‌ha‌ ‌sido‌ ‌elogiada‌ ‌por‌ ‌mejorar‌ ‌las‌ ‌previsiones‌‌                       

contenidas‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌ ‌europea‌ ‌al‌ ‌extender‌ ‌esta‌ ‌obligación‌ ‌a‌ ‌todas‌ ‌las‌‌                       

empresas‌ ‌independientemente‌ ‌del‌ ‌tamaño‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌plantillas.‌ ‌ 

‌ 

A‌ ‌los‌ ‌efectos‌ ‌de‌ ‌elaboración‌ ‌y/o‌ ‌modificación‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌retributivo,‌ ‌se‌‌establece‌‌el‌‌                         

derecho‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌representantes‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌trabajadores‌ ‌a‌‌ser‌‌consultados‌‌en‌‌el‌‌momento‌‌                         

de‌ ‌la‌ ‌elaboración‌ ‌del‌‌registro‌‌y‌‌el‌‌derecho‌‌a‌‌ser‌‌informados‌‌en‌‌los‌‌supuestos‌‌en‌‌que‌‌                               

se‌‌realicen‌‌modificaciones‌‌al‌‌mismo.‌‌Aunque‌‌la‌‌norma‌‌no‌‌lo‌‌prevé,‌‌en‌‌la‌‌obligación‌‌de‌‌                             

consulta‌ ‌podría‌‌entenderse‌‌implícitamente‌‌que,‌‌en‌‌caso‌‌de‌‌detectarse‌‌desigualdades‌‌                   

durante‌‌la‌‌elaboración‌‌del‌‌registro,‌‌las‌‌acciones‌‌para‌‌corregirlas‌‌serán‌‌sometidas‌‌a‌‌un‌‌                         

proceso‌‌de‌‌negociación‌‌entre‌‌la‌‌empresa‌‌y‌‌los‌‌representantes‌‌de‌‌los‌‌trabajadores.‌‌El‌‌                         

panorama‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌sin‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌es‌ ‌totalmente‌ ‌distinto,‌ ‌pues‌ ‌la‌‌                       

elaboración‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌es‌ ‌totalmente‌ ‌unilateral‌68‌.‌ ‌ 

67 ‌MARTÍNEZ-BOTELLO,‌‌P.,‌ ‌“EL‌‌Registro‌‌Retributivo.‌‌Una‌‌herramienta‌‌para‌‌paliar‌‌la‌‌brecha‌‌                       
salarial‌ ‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres”,‌‌Revista‌‌Aranzadi‌‌Doctrinal,‌‌n.º‌‌3/2021,‌‌Pamplona,‌‌2021,‌‌p.‌‌                         
2-3.‌ ‌ 
68 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌‌                               
276-281.‌ ‌ 
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4.2‌ ‌JUSTIFICACIÓN‌ ‌Y‌ ‌OBLIGACIÓN‌ ‌DEL‌ ‌REGISTRO‌ ‌RETRIBUTIVO‌ ‌ 

La‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌llevanza‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌para‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌tiene‌ ‌su‌‌                         

justificación‌ ‌en‌ ‌tres‌ ‌referentes‌ ‌legales‌ ‌distintos,‌ ‌aunque‌ ‌estrechamente‌ ‌relacionados‌69‌:‌ ‌ 

a)‌ ‌Desde‌ ‌un‌ ‌plano‌ ‌laboral,‌ ‌tiene‌ ‌su‌ ‌principal‌ ‌pilar‌ ‌en‌‌el‌‌deber‌‌empresarial‌‌de‌‌                           
pagar‌‌a‌‌sus‌‌empleados‌‌la‌‌misma‌‌retribución‌‌por‌‌la‌‌prestación‌‌de‌‌un‌‌trabajo‌‌igual‌‌o‌‌de‌‌                               

igual‌‌valor,‌‌sin‌‌que‌‌la‌‌empresa‌‌pueda‌‌incurrir‌‌en‌‌ninguna‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌                         

razón‌ ‌de‌ ‌sexo,‌ ‌todo‌ ‌ello‌ ‌de‌ ‌acuerdo‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.1‌ ‌ET.‌ ‌Precisamente,‌ ‌su‌‌conexión‌‌                             

con‌‌el‌‌derecho‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌y‌‌a‌‌la‌‌no‌‌discriminación‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌justifica‌‌que‌‌el‌‌                                   

criterio‌‌doctrinal‌‌adquiera‌‌una‌‌especial‌‌relevancia‌‌a‌‌la‌‌hora‌‌de‌‌interpretar‌‌y‌‌aplicar‌‌esta‌‌                           

regulación‌ ‌en‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌duda,‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌medida‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌debe‌ ‌prevalecer‌ ‌la‌ ‌interpretación‌‌                           

que‌ ‌“dote‌ ‌de‌ ‌mayor‌ ‌viabilidad‌ ‌y‌ ‌vigor‌ ‌al‌ ‌derecho‌ ‌fundamental”.‌ ‌ 

b)‌‌Desde‌‌un‌‌plano‌‌antidiscriminatorio,‌‌este‌‌deber‌‌empresarial‌‌está‌‌en‌‌conexión‌‌                     

con‌ ‌la‌ ‌obligación‌ ‌del‌ ‌art.‌ ‌45.1‌ ‌de‌‌la‌‌LOIEMH,‌‌que‌‌establece‌‌que‌‌todas‌‌las‌‌empresas‌‌                             

deben‌‌adoptar‌‌medidas‌‌dirigidas‌‌a‌‌evitar‌‌cualquier‌‌tipo‌‌de‌‌discriminación‌‌laboral‌‌entre‌‌                       

mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌entre‌ ‌las‌ ‌que‌ ‌ahora‌ ‌se‌ ‌encuentra‌ ‌la‌ ‌llevanza‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌registro‌‌                           

salarial.‌‌Tiene‌‌especial‌‌relevancia‌‌que‌‌el‌‌art.‌‌4‌‌de‌‌esta‌‌misma‌‌ley‌‌convierte‌‌la‌‌igualdad‌‌                             

de‌ ‌trato‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌oportunidades‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌un‌ ‌principio‌‌informador‌‌del‌‌                           

ordenamiento‌ ‌jurídico‌ ‌que‌ ‌debe‌ ‌observarse‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌hora‌ ‌de‌ ‌interpretar‌ ‌y‌ ‌aplicar‌ ‌las‌‌                         

normas‌‌jurídicas.‌‌También‌‌El‌‌RDL‌‌6/2019‌‌aprovecha‌‌para‌‌incluir‌‌una‌‌nueva‌‌redacción‌‌                       

sobre‌‌los‌‌grupos‌‌profesionales‌‌y‌‌recuerda‌‌que‌‌su‌‌definición‌‌debe‌‌ajustarse‌‌a‌‌criterios‌‌y‌‌                           

sistemas‌ ‌que‌ ‌tengan‌ ‌como‌ ‌objeto‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌ausencia‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌tanto‌‌                     

directa‌ ‌como‌ ‌indirecta,‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres.‌70‌ ‌ 

c)‌ ‌En‌ ‌tercer‌ ‌lugar,‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌constituye‌ ‌una‌ ‌herramienta‌ ‌propia‌‌de‌‌la‌‌                         

estrategia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva,‌ ‌en‌ ‌tendencia‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌ ‌de‌ ‌la‌                       

Comisión‌‌Europea‌‌de‌‌7‌‌de‌‌marzo‌‌de‌‌2014,‌‌que‌‌resulta‌‌de‌‌gran‌‌utilidad‌‌para‌‌estimar‌‌si‌‌                               

la‌ ‌empresa‌ ‌está‌ ‌incumpliendo‌ ‌o‌ ‌no‌ ‌con‌ ‌su‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌no‌ ‌discriminar‌‌                       

retributivamente‌‌a‌‌las‌‌personas‌‌de‌‌uno‌‌u‌‌otro‌‌sexo‌‌y,‌‌en‌‌consecuencia,‌‌para‌‌facilitarles‌‌                           

que‌ ‌puedan‌ ‌apreciar‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌directa‌‌y,‌‌en‌‌tal‌‌caso,‌‌                         

formular‌ ‌una‌ ‌demanda.‌ ‌ 

‌ 

La‌ ‌parte‌ ‌del‌ ‌contrato‌ ‌de‌ ‌trabajo‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌titular‌ ‌de‌ ‌esta‌ ‌obligación‌ ‌es‌ ‌la‌ ‌empresa,‌ ‌de‌‌                               

forma‌ ‌que‌ ‌su‌ ‌ámbito‌ ‌subjetivo‌ ‌de‌ ‌aplicación‌ ‌es‌ ‌general,‌ ‌pues‌ ‌se‌ ‌aplica‌ ‌a‌ ‌cualquier‌‌                           

empresa,‌‌con‌‌independencia‌‌de‌‌su‌‌tamaño.‌‌Incluso‌‌las‌‌Administraciones‌‌públicas,‌‌en‌‌                     

tanto‌‌que‌‌empleadoras‌‌de‌‌personal‌‌laboral,‌‌resultan‌‌obligadas‌‌a‌‌contar‌‌con‌‌un‌‌registro‌‌                         

69 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌85-87.‌ ‌ 
70 ‌BLÁZQUEZ‌ ‌AGUDO,‌ ‌E.M.,‌ ‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial:‌ ‌una‌ ‌simple‌ ‌obligación‌ ‌con‌ ‌una‌ ‌gran‌‌                         
implicación,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌7.‌ ‌ 
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retributivo,‌ ‌sin‌ ‌perjuicio‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌peculiaridades‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌deriven‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌legislación‌‌                       

específica.‌ ‌La‌ ‌nueva‌ ‌obligación‌ ‌empresarial‌ ‌se‌ ‌configura‌ ‌como‌ ‌una‌ ‌obligación‌ ‌de‌‌                     
resultado:‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌está‌ ‌obligada‌ ‌a‌ ‌tener‌ ‌o‌ ‌disponer‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌registro‌71‌.‌ ‌ 

‌ 

4.3‌ ‌CONTENIDO‌ ‌DEL‌ ‌REGISTRO‌ ‌RETRIBUTIVO.‌ ‌FORMALIZACIÓN‌ ‌ 

Respecto‌ ‌al‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌5‌ ‌del‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌regula‌ ‌no‌ ‌solo‌ ‌su‌‌                           

obligatoriedad‌ ‌en‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌con‌ ‌independencia‌‌de‌‌su‌‌tamaño,‌‌del‌‌número‌‌                       

de‌ ‌trabajadores‌ ‌contratados‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌puesto‌ ‌que‌ ‌ocupen‌ ‌,‌ ‌sino‌ ‌también‌ ‌su‌ ‌contenido:‌ ‌ 
1)‌‌Los‌‌valores‌‌medios‌‌de‌‌los‌‌salarios,‌‌debiéndose‌‌entender‌‌por‌‌tales‌‌el‌‌salario‌‌                         

base‌ ‌profesional‌ ‌o‌ ‌interprofesional‌ ‌según‌ ‌corresponda;‌ ‌los‌ ‌complementos‌ ‌salariales‌‌                 

regulados‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌26.3‌ ‌ET;‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌complementos‌ ‌extrasalariales‌ ‌enumeradas‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌‌                         

26.2‌‌ET,‌‌de‌‌la‌‌totalidad‌‌de‌‌la‌‌plantilla,‌‌desagregados‌‌por‌‌sexo‌‌y‌‌de‌‌conformidad‌‌con‌‌lo‌‌                               

dispuesto‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌28.2‌‌del‌‌ET,‌‌es‌‌decir,‌‌distribuidos‌‌por‌‌grupos‌‌profesionales‌‌(según‌‌                           

convenio‌ ‌colectivo),‌ ‌categorías‌ ‌profesionales‌ ‌(en‌ ‌función‌ ‌del‌ ‌grupo‌ ‌de‌ ‌cotización)‌ ‌o‌‌                     
puestos‌‌de‌‌trabajo‌‌iguales‌‌o‌‌de‌‌igual‌‌valor,‌‌dependiendo‌‌de‌‌la‌‌clasificación‌‌profesional‌‌                         

aplicable‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa.‌‌ ‌  

2)‌ ‌La‌ ‌media‌ ‌aritmética‌ ‌y‌‌la‌‌mediana‌‌de‌‌las‌‌cantidades‌‌realmente‌‌percibidas‌‌y‌‌                         

desglosadas‌‌por‌‌sexo,‌‌en‌‌cada‌‌grupo‌‌profesional,‌‌categoría‌‌profesional,‌‌nivel,‌‌puesto‌‌                     

o‌‌cualquier‌‌otro‌‌sistema‌‌de‌‌clasificación‌‌aplicable.‌‌Esta‌‌variable‌‌está‌‌justificada‌‌por‌‌la‌‌                         

discriminación‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌y‌‌legitimada‌‌por‌‌la‌‌normativa‌‌internacional‌‌y‌‌europea,‌‌                         

pero‌ ‌también,‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌plano‌ ‌interno,‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌art.‌‌35.1‌‌CE‌‌y‌‌el‌‌art.‌‌5‌‌LOIEMH.‌‌Cuando‌‌la‌‌                                   

empresa‌‌cuenta‌‌con‌‌una‌‌única‌‌persona‌‌trabajadora,‌‌mujer‌‌u‌‌hombre,‌‌en‌‌alguno‌‌de‌‌sus‌‌                           

grupos,‌ ‌categorías‌ ‌o‌ ‌puestos‌ ‌(personal‌ ‌de‌ ‌alta‌ ‌dirección),‌ ‌puede‌ ‌sostenerse‌‌que‌‌los‌‌                       

valores‌ ‌retributivos‌ ‌correspondientes‌ ‌podrían‌‌excluirse‌‌del‌‌contenido‌‌del‌‌registro.‌‌Por‌‌                   

otro‌‌lado,‌‌cuando‌‌estos‌‌solo‌‌están‌‌integrados‌‌por‌‌mujeres‌‌u‌‌hombres‌‌(por‌‌ejemplo,‌‌en‌‌                           

empresas‌ ‌con‌ ‌una‌ ‌plantilla‌ ‌muy‌ ‌pequeña),‌ ‌podrían‌ ‌obtenerse‌ ‌los‌ ‌valores‌ ‌medios‌‌de‌‌                       

todas‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌del‌ ‌mismo‌ ‌sexo.‌72‌ ‌ ‌  

3)‌ ‌La‌ ‌naturaleza‌ ‌de‌‌las‌‌retribuciones,‌‌incluyendo‌‌el‌‌salario‌‌base,‌‌cada‌‌uno‌‌de‌‌                         

los‌ ‌complementos‌ ‌salariales‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌percepciones‌ ‌extrasalariales.‌ ‌El‌ ‌precepto‌ ‌en‌‌                     

ningún‌ ‌momento‌ ‌hace‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌valores‌ ‌retributivos‌ ‌individualizados,‌ ‌sino‌‌                 

agrupados‌ ‌y‌ ‌mediados‌ ‌en‌ ‌dos‌ ‌grupos,‌‌trabajadores‌‌y‌‌trabajadoras,‌‌según‌‌el‌‌sistema‌‌                       

de‌‌clasificación‌‌profesional‌‌aplicable‌‌en‌‌la‌‌empresa,‌ ‌en‌‌la‌‌medida‌‌en‌‌que‌‌descienda‌‌a‌‌                           

grupos,‌ ‌categorías,‌ ‌niveles,‌ ‌puestos‌ ‌o‌ ‌cualquier‌ ‌otro‌ ‌parámetro‌ ‌que‌ ‌sistematice‌ ‌la‌‌                     

clasificación‌ ‌profesional‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa.‌‌ ‌  

‌ 

71 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌92-93.‌ ‌ 
72 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌98-99.‌ ‌ 
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Con‌‌respecto‌‌a‌‌las‌‌empresas‌‌que‌‌lleven‌‌a‌‌cabo‌‌auditorías‌‌retributivas,‌ ‌el‌‌art.‌‌6‌‌del‌‌RD‌‌                               

902/2020‌ ‌establece‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌deberá‌ ‌reflejar:‌ ‌ 

a)‌ ‌Las‌ ‌medias‌ ‌aritméticas‌ ‌y‌ ‌las‌‌medianas‌‌de‌‌las‌‌agrupaciones‌‌de‌‌trabajos‌‌de‌‌                         

igual‌ ‌valor,‌ ‌según‌ ‌los‌ ‌resultados‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌valoración‌ ‌de‌ ‌puestos‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌aunque‌‌                         

pertenezcan‌‌a‌‌distintos‌‌apartados‌‌de‌‌la‌‌clasificación‌‌profesional,‌‌desglosados‌‌por‌‌sexo‌‌                     

y‌ ‌desagregados‌ ‌en‌ ‌atención‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌naturaleza‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌(salario‌ ‌base‌ ‌y‌‌                         

complementos).‌ ‌En‌‌este‌‌caso‌‌no‌‌se‌‌exige‌‌que‌‌las‌‌retribuciones‌‌estén‌‌desagregadas‌‌                       

según‌ ‌cada‌ ‌uno‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌elementos,‌ ‌como‌ ‌tampoco‌ ‌su‌ ‌clasificación‌‌según‌‌la‌‌variable‌‌                         

profesional‌ ‌correspondiente.‌‌ ‌  

b)‌ ‌La‌ ‌justificación‌ ‌referida‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌‌28.3‌‌del‌‌ET,‌‌es‌‌decir,‌‌los‌‌argumentos‌‌por‌‌                             

los‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌media‌ ‌aritmética‌‌o‌‌la‌‌mediana‌‌de‌‌las‌‌retribuciones‌‌totales‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌                             

trabajadoras‌ ‌de‌ ‌un‌ ‌sexo‌ ‌es‌ ‌superior‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌de‌ ‌otro‌ ‌en,‌ ‌al‌ ‌menos‌ ‌un‌ ‌25%‌73‌,‌ ‌sin‌‌                               
establecer‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌caso‌ ‌limitaciones‌ ‌basadas‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌número‌ ‌de‌ ‌trabajadores‌ ‌de‌ ‌la‌‌                         

plantilla.‌ ‌Por‌ ‌lo‌ ‌tanto,‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌alguna‌ ‌diferencia‌ ‌del‌ ‌25%‌ ‌o‌ ‌más‌ ‌en‌ ‌algún‌‌                             

elemento‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌o‌ ‌en‌ ‌alguno‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌grupos‌ ‌de‌ ‌clasificación,‌ ‌pasará‌‌                         

posiblemente‌ ‌desapercibida‌‌una‌‌vez‌‌que‌‌su‌‌valor‌‌haya‌‌quedado‌‌diluido‌‌en‌‌la‌‌cuantía‌‌                         

de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌totales,‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌no‌ ‌contribuye‌ ‌en‌ ‌absoluto‌ ‌a‌ ‌proporcionar‌ ‌la‌‌                         

información‌ ‌suficiente‌ ‌y,‌ ‌sobre‌ ‌todo,‌ ‌significativa‌ ‌que‌ ‌debe‌ ‌caracterizar‌ ‌la‌‌                   
transparencia‌ ‌retributiva.‌ ‌Si‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌incumple‌ ‌con‌ ‌su‌ ‌obligación‌ ‌justificativa,‌ ‌si‌‌lo‌‌                       

hace‌‌de‌‌forma‌‌manifiestamente‌‌insuficiente‌‌o‌‌si‌‌incurre‌‌voluntariamente‌‌en‌‌fraude,‌‌en‌‌                       

la‌ ‌medida‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌cumplido‌ ‌con‌ ‌la‌‌obligación‌‌especial‌‌que‌‌permite‌‌destruir‌‌los‌‌                             

indicios‌ ‌de‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌la‌‌inversión‌‌de‌‌la‌‌carga‌‌de‌‌la‌‌                             

prueba‌ ‌permanecería‌ ‌intacta‌ ‌si‌ ‌se‌ ‌formulara‌ ‌una‌ ‌demanda‌ ‌por‌ ‌discriminación‌ ‌salarial.‌ ‌ 

‌ 
La‌ ‌norma‌ ‌hace‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌“plantilla”,‌ ‌por‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌hemos‌ ‌de‌ ‌entender‌ ‌cumplida‌ ‌la‌‌                           

obligación‌ ‌realizando‌ ‌un‌ ‌único‌ ‌registro‌ ‌para‌ ‌toda‌ ‌la‌ ‌empresa,‌ ‌incluido‌ ‌el‌ ‌personal‌‌                       

directivo.‌‌La‌‌aplicación‌‌del‌‌RD‌‌902/2020‌‌a‌‌todas‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales‌‌reguladas‌‌en‌‌                         

el‌ ‌ET,‌ ‌obliga‌ ‌a‌ ‌examinar‌ ‌caso‌ ‌por‌ ‌caso‌ ‌la‌ ‌aplicación‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌a‌ ‌las‌‌                             

personas‌‌trabajadoras‌‌sometidas‌‌a‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales‌‌de‌‌carácter‌‌especial‌‌(art.‌‌2‌‌                       

ET),‌ ‌según‌ ‌la‌ ‌relación‌ ‌de‌ ‌supletoriedad‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌retributiva‌ ‌que‌ ‌cada‌ ‌régimen‌‌                       

jurídico‌ ‌especial‌ ‌establezca‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌ET,‌ ‌teniendo‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌supuestos‌ ‌tan‌ ‌singulares‌                       

como‌ ‌el‌ ‌del‌ ‌personal‌ ‌empleado‌ ‌al‌ ‌servicio‌ ‌del‌ ‌hogar‌ ‌familiar‌74‌.‌ ‌ 

‌ 

La‌ ‌normativa‌ ‌no‌ ‌especifica‌ ‌quién‌ ‌debe‌ ‌encargarse‌ ‌de‌ ‌realizar‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌‌                       

73 ‌FERNÁNDEZ‌‌NIETO,‌‌L.A.,‌‌El‌‌registro‌‌obligatorio‌‌de‌‌salarios‌‌y‌‌las‌‌auditorías‌‌salariales‌‌como‌‌                           
medidas‌ ‌disuasorias‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌9-10.‌ ‌ 
74  ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌101-105.‌ ‌ 
‌ 
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siendo‌ ‌recomendable‌ ‌que‌ ‌tenga‌ ‌conocimientos‌ ‌sobre‌‌recursos‌‌humanos‌‌y‌‌formación‌‌                   

especializada‌ ‌en‌ ‌igualdad.‌ ‌Con‌ ‌respecto‌ ‌al‌ ‌papel‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌la‌‌                         

plantilla‌ ‌sobre‌ ‌su‌ ‌contenido,‌ ‌art.‌ ‌5.6‌ ‌del‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌establece‌ ‌la‌ ‌obligación‌‌                       

empresarial‌‌de‌‌consultar‌‌con‌‌al‌‌menos‌‌10‌‌días‌‌de‌‌antelación‌‌su‌‌elaboración‌‌con‌‌dicha‌‌                           

representación‌‌legal,‌‌así‌‌como‌‌cuando‌‌el‌‌registro‌‌se‌‌modifique‌‌como‌‌consecuencia‌‌de‌‌                       

la‌ ‌variación‌ ‌sustancial‌ ‌de‌ ‌cualquiera‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌elementos.‌‌ ‌  

‌ 

El‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌fijado‌ ‌el‌ ‌formato‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌debe‌ ‌organizarse‌ ‌el‌ ‌contenido‌ ‌del‌‌                             

registro,‌‌admitiendo‌‌la‌‌libertad‌‌de‌‌forma‌‌en‌‌la‌‌documentación‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌del‌‌registro‌‌                           

salarial,‌ ‌siempre‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌organicen‌ ‌y‌ ‌presenten‌ ‌de‌ ‌tal‌ ‌modo‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌sea‌‌                           

suficiente‌ ‌y‌ ‌significativa,‌ ‌así‌ ‌como‌ ‌fiel‌ ‌y‌ ‌actualizada.‌‌La‌‌anunciada‌‌publicación‌‌de‌‌un‌‌                         

modelo‌‌o‌‌formato‌‌en‌‌las‌‌webs‌‌oficiales‌‌del‌‌Ministerio‌‌de‌‌Trabajo‌‌y‌‌Economía‌‌Social‌‌y‌‌                             

del‌ ‌Ministerio‌ ‌de‌ ‌Igualdad,‌ ‌que‌ ‌puede‌ ‌ser‌ ‌utilizado‌ ‌pero‌ ‌que,‌ ‌en‌ ‌ningún‌ ‌caso,‌ ‌es‌‌                           

vinculante‌ ‌para‌ ‌las‌ ‌empresas,‌ ‌no‌ ‌se‌ ‌materializó‌ ‌hasta‌ ‌la‌ ‌entrada‌ ‌en‌ ‌vigor‌ ‌del‌ ‌RD‌‌                           

902/2020‌ ‌cuando‌ ‌fue‌ ‌presentada‌‌la‌‌herramienta‌‌española‌‌para‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌                     

(«IR!»)‌75‌.‌ ‌Dicha‌ ‌herramienta‌ ‌ha‌ ‌sido‌ ‌acordada‌ ‌en‌ ‌sus‌ ‌diferentes‌ ‌apartados‌ ‌con‌ ‌las‌‌                       

organizaciones‌ ‌sindicales‌ ‌y‌ ‌patronales‌ ‌y‌ ‌elaborada‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌conjunta‌ ‌por‌ ‌el‌‌                     

Ministerio‌‌de‌‌Trabajo‌‌y‌‌Economía‌‌Social‌‌y‌‌el‌‌Instituto‌‌de‌‌las‌‌Mujeres‌‌del‌‌Ministerio‌‌de‌‌                             

Igualdad.‌ ‌Como‌ ‌concreta‌ ‌su‌ ‌guía‌ ‌de‌ ‌utilización,‌ ‌la‌ ‌herramienta‌ ‌es‌ ‌un‌ ‌libro‌ ‌Microsoft‌‌                         

Excel®‌ ‌que‌ ‌se‌ ‌organiza‌ ‌en‌ ‌diferentes‌ ‌hojas:‌ ‌inicio,‌ ‌campos,‌ ‌conceptos‌ ‌retributivos,‌‌                     

datos,‌ ‌agrupaciones,‌ ‌contratos‌ ‌y‌ ‌registro‌ ‌retributivo:‌ ‌tablas‌ ‌para‌ ‌todas‌ ‌las‌ ‌empresas‌‌                     

(importes‌ ‌efectivos‌ ‌promedios‌ ‌y‌ ‌medianas;‌ ‌e‌ ‌importes‌ ‌equiparados‌ ‌promedios‌ ‌y‌‌                   
medianas)‌ ‌y‌ ‌tablas‌ ‌adicionales‌ ‌para‌ ‌empresas‌ ‌que‌ ‌realicen‌ ‌auditoría‌ ‌retributiva‌‌                   

(importes‌ ‌efectivos‌ ‌promedios‌ ‌y‌ ‌medianas;‌ ‌e‌ ‌importes‌ ‌equiparados‌ ‌promedios‌ ‌y‌‌                   

medianas).‌ ‌ 

‌ 

Dentro‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌«IR!»‌ ‌se‌ ‌establece‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌periodo‌ ‌temporal‌ ‌de‌ ‌realización‌ ‌del‌ ‌registro‌‌                           

será‌‌con‌‌carácter‌‌general‌‌el‌‌año‌‌natural,‌‌sin‌‌perjuicio‌‌de‌‌las‌‌modificaciones‌‌que‌‌fuesen‌‌                           
necesarias‌ ‌en‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌alteración‌ ‌sustancial‌ ‌de‌ ‌cualquiera‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌elementos‌ ‌que‌‌                       

integran‌ ‌el‌ ‌registro.‌ ‌En‌ ‌este‌ ‌caso‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌deberá‌ ‌actualizarse‌ ‌de‌ ‌forma‌ ‌que‌ ‌siga‌‌                           

cumpliendo‌ ‌su‌ ‌finalidad‌ ‌de‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌transparencia.‌ ‌A‌ ‌la‌ ‌hora‌ ‌de‌ ‌determinar‌ ‌qué‌‌                         

alteraciones‌ ‌tienen‌ ‌carácter‌ ‌sustancial,‌ ‌se‌ ‌puede‌ ‌atender‌ ‌a‌ ‌aspectos‌ ‌cuantitativos,‌‌                   

cuando‌ ‌afecte‌ ‌a‌ ‌toda‌ ‌la‌ ‌plantilla‌‌o‌‌tenga‌‌carácter‌‌colectivo;‌‌y‌‌a‌‌aspectos‌‌cualitativos,‌‌                           

cuando‌ ‌afecte‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌política‌ ‌retributiva‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌empresa.‌ ‌La‌ ‌herramienta‌ ‌incluye‌ ‌una‌‌                         
utilidad‌‌que‌‌permitirá‌‌ver‌‌la‌‌información‌‌de‌‌dos‌‌formas‌‌diferentes‌‌a‌‌través‌‌de‌‌diferentes‌‌                           

tablas:‌ ‌una‌ ‌con‌ ‌retribuciones‌ ‌efectivas‌ ‌(información‌ ‌obligatoria),‌ ‌donde‌ ‌los‌ ‌datos‌‌                   

75   ‌‌https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm‌ ‌ 
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‌ 

retributivos‌‌deben‌‌estar‌‌agrupados‌‌o‌‌distribuidos‌‌en‌‌función‌‌de‌‌cada‌‌grupo‌‌profesional,‌‌                       

categoría‌ ‌profesional,‌ ‌nivel,‌ ‌puesto‌ ‌o‌‌cualquier‌‌otro‌‌sistema‌‌de‌‌clasificación‌‌aplicable‌‌                     

en‌ ‌la‌ ‌empresa,‌ ‌y‌ ‌otra‌ ‌con‌ ‌retribuciones‌ ‌equiparadas‌ ‌(información‌ ‌de‌ ‌carácter‌‌                     

voluntario)‌ ‌que‌ ‌permite‌ ‌comparar‌ ‌diferentes‌ ‌puestos‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌situación‌ ‌contractual‌‌                   

equiparable,‌ ‌con‌ ‌jornada‌ ‌completa‌ ‌y‌ ‌durante‌ ‌todo‌ ‌el‌ ‌año‌ ‌sin‌ ‌variables‌ ‌que‌ ‌hayan‌‌                         

podido‌ ‌existir‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌temporalidad‌ ‌o‌‌las‌‌reducciones‌‌de‌‌jornada.‌‌A‌‌partir‌‌de‌‌ellos,‌‌y‌‌                             

de‌ ‌forma‌ ‌automatizada,‌ ‌la‌ ‌aplicación‌ ‌realizará‌ ‌los‌ ‌cálculos‌ ‌necesarios‌ ‌para‌ ‌los‌‌                     

análisis.‌‌ ‌  

‌ 

Por‌ ‌otro‌ ‌lado,‌ ‌también‌ ‌la‌ ‌Agencia‌ ‌Española‌ ‌de‌ ‌Protección‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌ha‌ ‌elaborado‌ ‌y‌‌                           

publicado‌‌este‌‌mes‌‌de‌‌mayo‌‌de‌‌2021‌‌una‌‌guía‌76‌ ‌denominada‌‌“La‌‌protección‌‌de‌‌datos‌‌                           

en‌ ‌las‌ ‌relaciones‌ ‌laborales”‌ ‌que‌ ‌dedica‌ ‌su‌ ‌apartado‌ ‌4.9‌ ‌al‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌cuyas‌‌                         

aportaciones‌ ‌más‌ ‌relevantes‌ ‌son‌ ‌las‌ ‌siguientes:‌ ‌ 

● El‌ ‌registro‌ ‌es‌ ‌una‌ ‌obligación‌ ‌legal,‌ ‌por‌ ‌lo‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌empleador‌ ‌no‌ ‌requiere‌ ‌el‌‌                           

consentimiento‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras.‌ ‌ 

● El‌‌registro‌‌de‌‌salarios‌‌no‌‌justifica‌‌el‌‌tratamiento‌‌de‌‌datos‌‌personales‌‌y‌‌la‌‌norma‌‌                           

que‌‌lo‌‌regula‌‌no‌‌es‌‌una‌‌base‌‌jurídica‌‌para‌‌ello,‌‌pues‌‌en‌‌dicho‌‌registro‌‌no‌‌ha‌‌de‌‌                                 

constar‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌de‌ ‌cada‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌sino‌ ‌los‌ ‌valores‌ ‌medios.‌ ‌ 

● Es‌ ‌un‌ ‌registro‌ ‌donde‌ ‌deben‌ ‌figurar‌ ‌datos‌ ‌disociados‌ ‌y‌ ‌no‌ ‌personales,‌ ‌ni‌‌                       

información‌ ‌que‌ ‌permita‌ ‌identificar‌ ‌a‌ ‌una‌ ‌persona.‌ ‌Sin‌ ‌embargo‌ ‌estos‌ ‌datos‌‌                     

disociados‌ ‌podrían‌ ‌convertirse‌ ‌en‌ ‌datos‌ ‌personales‌ ‌respecto‌ ‌de‌ ‌aquellas‌‌                 

categorías‌ ‌o‌ ‌grupos‌ ‌profesionales‌ ‌con‌ ‌un‌ ‌reducido‌ ‌número‌ ‌de‌ ‌personas‌‌                   

trabajadoras.‌ ‌Cuando‌ ‌ello‌ ‌sucediera:‌ ‌ 

○ El‌ ‌registro‌ ‌deberá‌ ‌contar‌ ‌con‌‌las‌‌medidas‌‌de‌‌seguridad‌‌basadas‌‌en‌‌el‌‌                       

análisis‌ ‌de‌ ‌riesgos‌ ‌conforme‌ ‌al‌ ‌‌Reglamento‌ ‌General‌ ‌de‌ ‌protección‌‌de‌‌                   

datos‌ ‌del‌ ‌Parlamento‌ ‌Europeo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌Consejo,‌ ‌de‌ ‌27‌ ‌de‌ ‌abril‌ ‌de‌ ‌2016‌.‌ ‌ 

○ El‌ ‌empleador‌ ‌deberá‌ ‌informar‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌del‌‌                 

tratamiento‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌personales‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌finalidad.‌ ‌ 

○ Los‌ ‌representantes‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌estarán‌ ‌obligados‌ ‌a‌‌                 

respetar‌ ‌la‌ ‌confidencialidad‌ ‌acerca‌ ‌de‌ ‌esa‌ ‌información.‌ ‌ 

● No‌ ‌se‌ ‌contempla‌ ‌un‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌información,‌ ‌ni‌ ‌al‌ ‌ejercicio‌ ‌de‌ ‌derechos‌‌de‌‌                           

acceso,‌‌rectificación,‌‌oposición‌‌y‌‌supresión,‌‌pues‌‌no‌‌se‌‌produce‌‌un‌‌tratamiento‌‌                     

de‌ ‌datos‌ ‌personales.‌ ‌ 

● Por‌ ‌último‌ ‌esta‌ ‌guía,‌ ‌traslada‌ ‌el‌ ‌tenor‌ ‌literal‌ ‌del‌ ‌art.‌ ‌5.3‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌con‌‌                           

respecto‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌solicitud‌ ‌de‌ ‌acceso‌ ‌al‌ ‌registro‌ ‌por‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌ 

76 ‌‌https://www.aepd.es/es/guias-y-herramientas/guias‌ ‌ 
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‌ 

4.4‌ ‌PERIODICIDAD,‌ ‌DERECHO‌ ‌DE‌ ‌ACCESO‌ ‌E‌ ‌INFRACCIONES‌ ‌POR‌‌               
INCUMPLIMIENTO‌ ‌DEL‌ ‌REGISTRO‌ ‌RETRIBUTIVO‌ ‌ 

Con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌‌periodicidad‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌debe‌ ‌cumplirse‌ ‌la‌ ‌obligación‌ ‌de‌ ‌llevar‌ ‌un‌‌                           

registro‌ ‌retributivo,‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.2‌ ‌ET‌ ‌guarda‌ ‌un‌ ‌completo‌ ‌silencio,‌ ‌en‌ ‌cambio,‌ ‌la‌‌                         

redacción‌ ‌del‌ ‌art.‌ ‌5.4‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌establece‌ ‌que‌ ‌el‌‌periodo‌‌temporal‌‌de‌‌referencia‌‌                         

para‌‌confeccionar‌‌el‌‌registro‌‌retributivo‌‌es‌‌el‌‌año‌‌natural,‌‌sin‌‌perjuicio‌‌de‌‌su‌‌necesaria‌‌                           

actualización‌‌con‌‌motivo‌‌de‌‌la‌‌variación‌‌sustancial‌‌de‌‌cualquiera‌‌de‌‌sus‌‌elementos.‌‌El‌‌                         

marco‌ ‌temporal‌ ‌adoptado‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌ciertamente‌ ‌amplio,‌ ‌parece‌ ‌que‌ ‌se‌‌                       

considera‌ ‌suficiente‌ ‌para‌ ‌cumplir‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌finalidad‌ ‌del‌ ‌registro,‌ ‌que‌ ‌no‌ ‌es‌ ‌otra‌ ‌sino‌‌                           

proporcionar‌‌información‌‌retributiva‌‌transparente,‌‌fiel‌‌y‌‌actualizada,‌‌de‌‌acuerdo‌‌con‌‌los‌‌                     

art.‌ ‌3.1‌ ‌y‌ ‌5.1‌ ‌del‌ ‌citado‌ ‌Real‌ ‌Decreto.‌ ‌No‌ ‌parece‌ ‌difícil‌ ‌considerar‌ ‌que,‌ ‌como‌‌                           

consecuencia‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌consulta‌ ‌empresarial‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌documentación‌ ‌del‌ ‌registro,‌ ‌la‌‌                     

representación‌‌legal‌‌pueda‌‌solicitar‌‌la‌‌reducción‌‌del‌‌periodo‌‌temporal,‌‌pero‌‌asumiendo‌‌                     

que‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌habrá‌ ‌cumplido‌ ‌con‌ ‌su‌ ‌deber,‌ ‌aunque‌ ‌no‌ ‌la‌ ‌atienda.‌ ‌ 

‌ 

Sin‌ ‌embargo,‌‌la‌‌periodicidad‌‌anual‌‌prevista‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌64.3‌‌ET‌‌para‌‌la‌‌satisfacción‌‌del‌‌                             

derecho‌ ‌de‌ ‌información‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌en‌‌                       

materia‌‌de‌‌igualdad‌‌presenta‌‌inconvenientes‌‌para‌‌ser‌‌trasladada‌‌automáticamente‌‌a‌‌la‌‌                     

regulación‌‌del‌‌art.‌‌28.2‌‌y‌‌3‌‌ET,‌‌cuyo‌‌objeto‌‌es‌‌definir‌‌los‌‌términos‌‌para‌‌la‌‌satisfacción‌‌                               

de‌‌la‌‌obligación‌‌empresarial‌‌de‌‌llevar‌‌el‌‌registro.‌‌En‌‌efecto,‌‌el‌‌derecho‌‌de‌‌información‌‌                           

de‌ ‌la‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌no‌ ‌es‌ ‌coincidente‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌deber‌ ‌de‌ ‌registro,‌ ‌sino‌ ‌que‌‌                           

depende‌ ‌de‌ ‌este,‌ ‌ni‌ ‌tampoco‌ ‌lo‌ ‌es‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌acceso‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌‌                             

trabajadoras‌ ‌pues‌ ‌se‌ ‌trata‌ ‌de‌ ‌dos‌ ‌derechos,‌ ‌información‌ ‌y‌ ‌acceso,‌ ‌con‌ ‌dos‌‌titulares‌‌                         

distintos,‌ ‌representantes‌ ‌legales‌ ‌y‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌directamente,‌ ‌y‌ ‌dos‌‌                 

contenidos‌ ‌también‌ ‌diferentes,‌ ‌cuantía‌ ‌efectiva‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌retribuciones‌ ‌y‌ ‌diferencias‌‌                   

porcentuales.‌ ‌ 

‌ 

Una‌ ‌lectura‌‌diferente‌‌del‌‌art.‌‌5‌‌RD‌‌902/2020‌‌es‌‌posible,‌‌especialmente‌‌si‌‌esta‌‌atenta‌‌                           

al‌ ‌objetivo‌ ‌esencial‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌retributivo,‌ ‌esto‌ ‌es,‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌en‌ ‌la‌‌                         

configuración‌‌de‌‌las‌‌percepciones‌‌de‌‌manera‌‌fiel‌‌y,‌‌sobre‌‌todo,‌‌actualizada.‌‌Bajo‌‌este‌‌                         

prisma,‌ ‌puede‌ ‌considerarse‌ ‌que‌ ‌el‌‌art.‌‌5.4‌‌RD‌‌902/2020‌‌no‌‌establece‌‌que‌‌el‌‌registro‌‌                           

retributivo‌ ‌deba‌ ‌elaborarse‌ ‌solo‌ ‌una‌ ‌vez‌ ‌al‌ ‌año‌ ‌con‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌retributivos‌ ‌del‌ ‌año‌‌                           

natural‌‌anterior,‌‌sino‌‌que‌‌dicha‌‌referencia‌‌temporal‌‌se‌‌refiere‌‌realmente‌‌al‌‌periodo‌‌que‌‌                         

debe‌ ‌tenerse‌ ‌en‌ ‌cuenta‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌obtención‌ ‌y‌ ‌documentación‌ ‌de‌ ‌sus‌ ‌datos.‌ ‌De‌ ‌este‌‌                           

modo,‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌comprenderán‌ ‌los‌ ‌12‌ ‌meses‌ ‌inmediatamente‌‌anteriores‌‌                     

con‌ ‌respecto‌ ‌al‌ ‌momento‌ ‌del‌ ‌año‌ ‌en‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌debe‌ ‌satisfacer‌ ‌el‌ ‌derecho‌‌de‌‌                             

información‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌(art.‌ ‌64.3‌ ‌ET).‌‌                       

40‌ ‌ 
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‌ 

Pero,‌ ‌cuando‌ ‌no‌ ‌exista‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌y‌‌alguna‌‌persona‌‌trabajadora‌‌solicite‌‌su‌‌                       

acceso‌ ‌(art.‌ ‌5.3‌ ‌RD‌ ‌902/2020),‌ ‌el‌ ‌periodo‌ ‌temporal‌ ‌de‌ ‌referencia‌ ‌será‌ ‌el‌ ‌del‌ ‌año‌‌                           

natural‌ ‌previo‌ ‌al‌ ‌momento‌ ‌de‌ ‌satisfacer‌ ‌su‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌acceso‌ ‌(art.‌ ‌28.2‌ ‌ET).‌ ‌En‌‌                           

cualquiera‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌dos‌ ‌casos,‌ ‌si‌ ‌alguna‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌demanda‌ ‌por‌‌                     

discriminación‌ ‌salarial,‌ ‌puede‌ ‌reclamar‌ ‌no‌ ‌solo‌ ‌las‌ ‌cuantías‌ ‌salariales‌ ‌dejadas‌ ‌de‌‌                     

percibir‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌12‌ ‌meses‌ ‌anteriores‌ ‌(art.‌ ‌59‌ ‌ET),‌ ‌sino‌ ‌todas‌ ‌aquellas‌ ‌impagadas‌‌                         

durante‌‌todo‌‌el‌‌tiempo‌‌en‌‌que‌‌se‌‌haya‌‌producido‌‌discriminación‌‌salarial,‌‌en‌‌concepto‌‌                         

de‌ ‌daños‌ ‌morales‌ ‌(STSJ‌ ‌de‌ ‌Andalucía‌ ‌246/2019,‌ ‌de‌ ‌14‌ ‌de‌ ‌febrero,‌ ‌FJ‌ ‌7ª).‌‌ ‌  

‌ 

Por‌ ‌último,‌ ‌aunque‌ ‌tampoco‌ ‌se‌ ‌especifica‌ ‌nada‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌tiempo‌ ‌de‌‌conservación‌‌de‌‌                         

los‌ ‌datos‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌ni‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ET‌ ‌ni‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌parece‌ ‌aconsejable‌ ‌que‌ ‌la‌‌                                 

empresa‌‌observe‌‌el‌‌plazo‌‌de‌‌4‌‌años‌‌previsto‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌21‌‌RDL‌‌5/2000,‌‌de‌‌acuerdo‌‌con‌‌                                 

un‌ ‌criterio‌ ‌de‌ ‌prudencia‌77‌.‌‌ ‌  

‌ 

Por‌ ‌otro‌ ‌lado,‌ ‌con‌ ‌respecto‌ ‌al‌ ‌‌acceso‌ ‌al‌ ‌registro‌ ‌retributivo,‌ ‌este‌ ‌será‌ ‌diferente‌‌                         

dependiendo‌ ‌de‌ ‌quién‌ ‌lo‌ ‌solicite,‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌autorizados‌ ‌para‌ ‌acceder‌ ‌al‌ ‌mismo‌ ‌son:‌‌ ‌  

‌ 

En‌‌primer‌‌lugar,‌‌el‌‌art.‌‌28.2‌‌ET‌‌reconoce‌‌a‌‌las‌‌‌personas‌‌trabajadoras‌78‌ ‌el‌‌“derecho‌‌a‌‌                             

acceder,‌ ‌a‌ ‌través‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌trabajadores‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa,‌ ‌al‌‌                           

registro‌ ‌de‌ ‌su‌ ‌empresa”.‌ ‌Por‌ ‌consiguiente,‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.2‌ ‌ET‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌art.‌ ‌5.3‌ ‌RD‌‌                               

902/2020,‌ ‌la‌ ‌existencia‌ ‌de‌ ‌representantes‌ ‌legales‌ ‌es‌ ‌una‌ ‌condición‌ ‌que,‌ ‌cuando‌ ‌no‌‌                       

puede‌ ‌cumplirse,‌ ‌permite‌ ‌el‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌a‌ ‌acceder‌‌                     

directamente‌ ‌al‌ ‌registro.‌ ‌El‌ ‌art.‌ ‌5.3‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌introduce‌ ‌una‌ ‌nueva‌ ‌condición‌‌                       

relacionada‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌contenido‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌a‌ ‌que‌ ‌tendrán‌ ‌acceso‌ ‌las‌ ‌personas‌‌                         

trabajadoras.‌‌Cuando‌‌se‌‌solicite‌‌por‌‌parte‌‌de‌‌la‌‌persona‌‌trabajadora‌‌ante‌‌inexistencia‌‌                       

de‌ ‌representación‌ ‌legal,‌ ‌la‌ ‌información‌ ‌a‌ ‌facilitar‌ ‌se‌ ‌limitará‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌diferencias‌‌                       

porcentuales‌ ‌que‌ ‌existieran‌ ‌en‌ ‌las‌‌retribuciones‌‌promediadas‌‌de‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres,‌‌                     

que‌‌también‌‌deberán‌‌estar‌‌desagregadas‌‌en‌‌atención‌‌a‌‌la‌‌naturaleza‌‌de‌‌la‌‌retribución‌‌                         

y‌‌el‌‌sistema‌‌de‌‌clasificación‌‌aplicable.‌79‌.‌‌Este‌‌mismo‌‌precepto‌‌no‌‌incluye‌‌el‌‌contenido‌‌                         

cualitativo‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌(art.‌ ‌28.3‌ ‌ET),‌ ‌y‌ ‌como‌ ‌consecuencia‌ ‌de‌ ‌esta‌ ‌omisión,‌ ‌no‌‌                         

resultarán‌‌infrecuentes‌‌los‌‌casos‌‌de‌‌empresas‌‌con‌‌cincuenta‌‌personas‌‌trabajadoras‌‌o‌‌                     

más‌‌que‌‌carezcan‌‌de‌‌representantes‌‌legales‌‌y‌‌no‌‌faciliten‌‌el‌‌contenido‌‌cualitativo‌‌del‌‌                         

registro‌‌a‌‌quienes‌‌soliciten‌‌su‌‌acceso‌‌directo‌‌al‌‌mismo,‌‌en‌‌cumplimiento‌‌estricto‌‌de‌‌los‌‌                           

términos‌ ‌empleados‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌5.2‌ ‌RD‌ ‌902/2020.‌ ‌ 

77 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌105-107.‌ ‌ 
78 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌107-109.‌ ‌ 
79 ‌AEPD.,‌ ‌“Guía‌ ‌protección‌ ‌de‌‌datos‌‌y‌‌relaciones‌‌laborales”,‌‌Agencia‌‌Española‌‌de‌‌Protección‌‌                         
de‌ ‌Datos,‌ ‌Madrid,‌ ‌2021,‌ ‌p.‌ ‌37‌ ‌ 
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‌ 

En‌ ‌segundo‌ ‌lugar,‌ ‌la‌ ‌‌representación‌ ‌legal‌80‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌tiene‌ ‌el‌‌                       
derecho‌‌de‌‌recibir‌‌de‌‌la‌‌empresa‌‌información,‌‌al‌‌menos‌‌anual,‌‌sobre‌‌el‌‌registro‌‌salarial‌‌                           

previsto‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.2‌ ‌ET,‌ ‌sin‌ ‌perjuicio‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌convenio‌ ‌colectivo‌ ‌de‌ ‌aplicación‌‌                             

pueda‌‌mejorarla‌‌o‌‌que‌‌la‌‌auditoría‌‌retributiva,‌‌como‌‌contenido‌‌del‌‌plan‌‌de‌‌igualdad‌‌de‌‌                           

la‌ ‌empresa,‌ ‌prevea‌ ‌una‌ ‌regularidad‌ ‌menor.‌ ‌Cuando‌ ‌se‌ ‌solicite‌ ‌por‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌la‌‌                         

representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌o‌ ‌Inspección‌ ‌de‌ ‌Trabajo,‌ ‌tendrán‌‌                     

derecho‌ ‌a‌ ‌conocer‌ ‌el‌ ‌contenido‌ ‌íntegro‌ ‌del‌ ‌mismo.‌ ‌Se‌ ‌facilitarán‌ ‌los‌ ‌datos‌‌                       

promediados‌ ‌respecto‌ ‌a‌‌las‌‌cuantías‌‌efectivas‌‌de‌‌las‌‌retribuciones‌‌que‌‌constan‌‌en‌‌el‌‌                         

registro.‌ ‌Por‌ ‌otro‌ ‌lado,‌ ‌nada‌ ‌se‌ ‌expresa‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌deber‌ ‌de‌ ‌sigilo‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌‌                             

trabajadoras‌ ‌tras‌ ‌acceder‌ ‌al‌ ‌contenido‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌aunque‌ ‌su‌ ‌divulgación‌‌                     

podría‌‌inscribirse‌‌sin‌‌dificultad‌‌en‌‌la‌‌transgresión‌‌de‌‌la‌‌buena‌‌fe‌‌contractual‌‌(art.‌‌20.2,‌‌                           

54.2‌ ‌d)‌ ‌y‌ ‌58‌ ‌ET).‌ ‌ 

‌ 

Otra‌ ‌cuestión‌ ‌que‌ ‌plantea‌‌esta‌‌regulación‌‌es‌‌el‌‌desfase‌‌entre‌‌el‌‌ámbito‌‌de‌‌extensión‌‌                           

del‌‌registro,‌‌la‌‌empresa‌‌en‌‌su‌‌conjunto,‌‌y‌‌el‌‌ámbito‌‌de‌‌representación‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌                             

trabajadoras,‌‌que‌‌puede‌‌coincidir‌‌con‌‌el‌‌nivel‌‌empresarial‌‌en‌‌compañías‌‌de‌‌estructura‌‌                       

simple,‌ ‌pero‌ ‌que‌ ‌también‌ ‌puede‌ ‌divergir‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌caso‌ ‌de‌ ‌empresas‌ ‌de‌ ‌estructura‌‌                         

compleja‌‌con‌‌varios‌‌centros‌‌de‌‌trabajo.‌‌En‌‌estos‌‌supuestos,‌‌la‌‌empresa‌‌debe‌‌facilitar‌‌                         

la‌‌información‌‌del‌‌registro‌‌a‌‌cada‌‌una‌‌de‌‌las‌‌representaciones‌‌legales‌‌de‌‌cada‌‌centro,‌‌                           

pues‌ ‌la‌ ‌regulación‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌distinguido‌ ‌entre‌ ‌ellas,‌‌a‌‌pesar‌‌de‌‌que‌‌puedan‌‌aplicárseles‌‌                           

convenios‌ ‌colectivos‌‌distintos.‌‌De‌‌nuevo‌‌la‌‌negociación‌‌colectiva‌‌puede‌‌resolver‌‌esta‌‌                     

cuestión‌ ‌particular.‌‌ ‌  

‌ 

Finalmente,‌‌el‌‌derecho‌‌a‌‌la‌‌información‌‌de‌‌la‌‌representación‌‌unitaria‌‌sobre‌‌el‌‌registro‌‌                         

salarial‌ ‌no‌ ‌ampara‌ ‌en‌ ‌ningún‌ ‌caso‌ ‌la‌‌solicitud‌‌a‌‌la‌‌empresa‌‌de‌‌los‌‌valores‌‌salariales‌‌                             

individualizados‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌trabajadoras‌‌(STSJ‌‌de‌‌Cataluña‌‌2745/2020,‌‌de‌‌22‌‌de‌‌                       

junio,‌‌FJ‌‌5ª).‌‌Esta‌‌conclusión‌‌es‌‌secundada‌‌por‌‌la‌‌Agencia‌‌Española‌‌de‌‌Protección‌‌de‌‌                           

Datos,‌ ‌quién‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌punto‌ ‌4.9‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌guía‌ ‌“La‌ ‌protección‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌relaciones‌‌                               

laborales”‌ ‌(comentada‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌punto‌ ‌anterior),‌‌establece‌‌que‌‌“el‌‌registro‌‌de‌‌salarios‌‌no‌‌                         

justifica‌ ‌el‌ ‌tratamiento‌ ‌de‌ ‌datos‌ ‌personales‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌norma‌‌que‌‌lo‌‌regula‌‌no‌‌es‌‌una‌‌base‌‌                               

jurídica‌ ‌para‌ ‌ello,‌‌pues‌‌en‌‌dicho‌‌registro‌‌no‌‌ha‌‌de‌‌constar‌‌el‌‌salario‌‌de‌‌cada‌‌persona‌‌                               

trabajadora,‌‌sino‌‌los‌‌valores‌‌medios‌‌de‌‌los‌‌salarios,‌‌los‌‌complementos‌‌salariales‌‌y‌‌las‌‌                         

percepciones‌ ‌extrasalariales‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌plantilla”.‌ ‌ 

‌ 

En‌ ‌tercer‌ ‌lugar,‌ ‌las‌ ‌‌personas‌ ‌delegadas‌ ‌sindicales‌ ‌también‌ ‌tienen‌ ‌derecho‌ ‌a‌ ‌ser‌‌                       

informadas‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌que,‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌caso,‌ ‌teniendo‌ ‌en‌‌cuenta‌‌el‌‌valor‌‌de‌‌la‌‌                             

80 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌109-111.‌ ‌ 
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‌ 

plantilla,‌‌cumplirá‌‌con‌‌el‌‌contenido‌‌de‌‌los‌‌art.‌‌5‌‌y‌‌6‌‌RD‌‌902/2020.‌‌La‌‌razón‌‌es‌‌que,‌‌de‌‌                                   

acuerdo‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌10‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌‌Ley‌ ‌Orgánica‌ ‌11/1985,‌ ‌de‌ ‌2‌ ‌de‌ ‌agosto,‌ ‌de‌ ‌Libertad‌‌                               

Sindica‌,‌ ‌y‌ ‌siempre‌ ‌y‌ ‌cuando‌ ‌cumplan‌‌los‌‌requisitos‌‌previstos‌‌en‌‌él,‌‌tienen‌‌derecho‌‌a‌‌                           

recibir‌‌la‌‌misma‌‌información‌‌y‌‌documentación‌‌que‌‌la‌‌empresa‌‌ponga‌‌a‌‌disposición‌‌del‌‌                         

comité‌ ‌de‌ ‌empresa.‌ ‌Si‌ ‌la‌‌empresa‌‌no‌‌se‌‌lo‌‌facilita,‌‌puede‌‌reclamar‌‌la‌‌vulneración‌‌de‌‌                             

su‌‌derecho‌‌a‌‌la‌‌libertad‌‌sindical‌‌y‌‌solicitar‌‌que‌‌se‌‌condene‌‌a‌‌la‌‌empresa‌‌a‌‌entregárselo‌‌                               

(art.‌ ‌13‌ ‌LO‌ ‌Libertad‌ ‌Sindical).‌ ‌ 

‌ 

Finalmente,‌‌la‌‌empresa‌‌también‌‌facilitará‌‌los‌‌datos‌‌del‌‌registro‌‌salarial‌‌a‌‌la‌‌‌comisión‌‌                         
negociadora‌‌del‌‌plan‌‌de‌‌igualdad‌‌con‌‌motivo‌‌de‌‌la‌‌elaboración‌‌de‌‌su‌‌diagnóstico,‌‌de‌‌                           

acuerdo‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌46.2‌ ‌LOIEMH.‌ ‌También,‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌caso,‌ ‌como‌ ‌consecuencia‌ ‌del‌‌                         
volumen‌ ‌de‌ ‌empleo‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌empresa,‌ ‌su‌ ‌contenido‌ ‌deberá‌ ‌cumplir‌ ‌con‌ ‌los‌ ‌elementos‌‌                         

previstos‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌art.‌ ‌5‌ ‌y‌ ‌6‌ ‌RD‌ ‌902/2020.‌81‌ ‌ 

‌ 

El‌ ‌desarrollo‌ ‌reglamentario‌ ‌ha‌ ‌olvidado‌ ‌delimitar‌ ‌el‌ ‌plazo‌ ‌para‌‌que‌‌la‌‌representación‌‌                       

legal‌ ‌o,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌defecto,‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌facilite‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌solicitante‌ ‌la‌‌                           

información‌‌prevista‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌5.3‌‌RD‌‌902/2020.‌‌La‌‌negociación‌‌colectiva‌‌está‌‌llamada‌‌                         

a‌‌cubrir‌‌esta‌‌omisión‌‌y‌‌determinar‌‌este‌‌plazo‌‌temporal,‌‌que‌‌debería‌‌ser‌‌relativamente‌‌                         

breve.‌‌En‌‌caso‌‌de‌‌la‌‌representación‌‌legal,‌‌podría‌‌tomarse‌‌como‌‌referencia‌‌el‌‌plazo‌‌de‌‌                           

15‌ ‌días‌ ‌previsto‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌64.6‌ ‌ET‌82‌.‌ ‌ 

‌ 

Para‌‌concluir‌‌este‌‌apartado,‌‌el‌‌‌incumplimiento‌‌de‌‌la‌‌obligación‌‌de‌‌llevar‌‌el‌‌registro‌‌                         
retributivo‌ ‌puede‌‌entenderse‌‌incluido‌‌en‌‌la‌‌infracción‌‌enunciada‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌7.13‌‌de‌‌la‌‌                           

LISOS‌ ‌que‌ ‌clasifica‌ ‌como‌ ‌infracción‌ ‌grave‌ ‌el‌ ‌incumplimiento‌ ‌empresarial‌ ‌de‌ ‌las‌‌                     

obligaciones‌ ‌en‌ ‌materia‌‌de‌‌igualdad‌‌establecidas‌‌en‌‌el‌‌ET.‌‌Como‌‌infracción‌‌grave,‌‌la‌‌                         

sanción‌ ‌correspondiente‌ ‌puede‌ ‌ser‌ ‌una‌ ‌multa,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌grado‌ ‌mínimo,‌ ‌de‌ ‌626‌ ‌a‌‌1.250‌‌                           

euros;‌‌en‌‌su‌‌grado‌‌medio,‌‌de‌‌1.251‌‌a‌‌3.125‌‌euros;‌‌y,‌‌en‌‌su‌‌grado‌‌máximo,‌‌de‌‌3.126‌‌a‌‌                                   

6.250‌‌euros‌‌(art.‌‌40.1‌‌b)‌‌RDL‌‌5/2000).‌ ‌En‌‌caso‌‌de‌‌que‌‌la‌‌empresa‌‌llevara‌‌el‌‌registro‌‌                               

salarial,‌ ‌pero‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌forma‌ ‌errónea‌ ‌o‌ ‌incurriendo‌ ‌en‌ ‌alguna‌ ‌omisión‌ ‌menor‌ ‌en‌ ‌sus‌‌                           

datos‌‌desglosados,‌‌puede‌‌considerarse‌‌que‌‌incumple‌‌con‌‌sus‌‌obligaciones‌‌formales‌‌o‌‌                     

documentales‌ ‌y,‌ ‌en‌ ‌esa‌ ‌medida,‌ ‌incurre‌‌en‌‌una‌‌infracción‌‌leve‌‌de‌‌las‌‌previstas‌‌en‌‌el‌‌                             

art.‌ ‌6‌ ‌LISOS,‌ ‌sancionada,‌‌en‌‌su‌‌grado‌‌mínimo,‌‌con‌‌multas‌‌de‌‌60‌‌a‌‌125‌‌euros;‌‌en‌‌su‌‌                                 

grado‌ ‌medio,‌ ‌de‌ ‌126‌ ‌a‌ ‌310‌ ‌euros;‌ ‌y,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌grado‌ ‌máximo,‌ ‌de‌ ‌311‌ ‌a‌‌625‌‌euros‌‌(art.‌‌                                   

40.1‌‌a)‌‌LISOS).‌‌En‌‌caso‌‌de‌‌incumplimiento‌‌del‌‌deber‌‌empresarial‌‌de‌‌facilitar‌‌el‌‌registro‌‌                           

salarial‌ ‌a‌ ‌la‌‌representación‌‌legal‌‌del‌‌personal‌‌laboral‌‌de‌‌la‌‌empresa‌‌y‌‌a‌‌las‌‌personas‌‌                             

81 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌111-112.‌ ‌ 
82 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌109.‌ ‌ 
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delegadas‌‌sindicales‌‌constituye‌‌una‌‌infracción‌‌grave‌‌(art.‌‌7.7‌‌LISOS);‌‌una‌‌calificación‌‌                     

que‌ ‌también‌ ‌puede‌ ‌aplicarse‌ ‌al‌ ‌mismo‌ ‌incumplimiento‌ ‌en‌ ‌relación‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌comisión‌‌                       

negociadora‌ ‌del‌ ‌plan‌ ‌de‌‌igualdad‌‌(art.‌‌7.13‌‌LISOS),‌‌con‌‌una‌‌sanción‌‌de‌‌multa‌‌con‌‌la‌‌                             

graduación‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌cuantía‌ ‌señalada‌ ‌anteriormente.‌ ‌La‌ ‌misma‌ ‌previsión‌ ‌resultaría‌ ‌de‌‌                     

aplicación‌ ‌si‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌no‌ ‌cumple‌ ‌con‌ ‌el‌ ‌trámite‌ ‌de‌ ‌consulta‌ ‌previa‌ ‌a‌ ‌la‌‌                           

representación‌ ‌legal‌ ‌del‌ ‌personal‌ ‌laboral‌ ‌sobre‌ ‌la‌ ‌elaboración‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial‌83‌.‌‌                     

Finalmente,‌‌si‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌del‌‌registro‌‌se‌‌constanta‌‌la‌‌comisión‌‌de‌‌una‌‌discriminación‌‌                           

salarial,‌ ‌estamos‌ ‌ante‌ ‌una‌ ‌infracción‌ ‌muy‌ ‌grave‌‌regulada‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌8.17‌‌LISOS‌‌cuya‌‌                           

sanción‌‌viene‌‌establecida‌‌en‌‌el‌‌40.1.c)‌‌de‌‌la‌‌misma‌‌ley‌‌y‌‌que‌‌conlleva‌‌una‌‌multa‌‌en‌‌su‌‌                                 
grado‌ ‌mínimo,‌ ‌de‌ ‌6.251‌ ‌a‌ ‌25.000‌ ‌euros;‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌grado‌ ‌medio‌ ‌de‌ ‌25.001‌ ‌a‌ ‌100.005‌‌                             

euros;‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌grado‌ ‌máximo‌ ‌de‌ ‌100.006‌ ‌euros‌ ‌a‌ ‌187.515‌ ‌euros.‌‌ ‌  

‌ 

La‌ ‌Inspección‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌ ‌está‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌actualidad‌ ‌muy‌ ‌pendiente‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌tipo‌ ‌de‌‌                           

discriminaciones‌‌para‌‌de‌‌velar‌‌por‌‌la‌‌efectiva‌‌igualdad‌‌de‌‌retribuciones‌‌entre‌‌hombres‌‌                       

y‌‌mujeres,‌‌y‌‌una‌‌muestra‌‌de‌‌ello‌‌es‌‌la‌‌multa‌ ‌de‌‌15.625‌‌euros‌‌por‌‌infracción‌‌muy‌‌grave‌‌                                 

impuesta‌ ‌por‌ ‌la‌ ‌Generalitat‌ ‌de‌ ‌Cataluña,‌ ‌después‌ ‌de‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌Inspección‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌‌                         

constatara‌ ‌una‌ ‌discriminación‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌trabajadoras‌ ‌con‌ ‌sueldos‌ ‌inferiores‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌de‌ ‌los‌‌                         

hombres‌ ‌entre‌ ‌un‌ ‌31%‌ ‌y‌ ‌un‌ ‌39%,‌ ‌según‌ ‌informó‌ ‌el‌ ‌lunes‌ ‌15‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2021‌ ‌el‌‌                                 

Departamento‌ ‌de‌ ‌Trabajo,‌ ‌Asuntos‌ ‌Sociales‌ ‌y‌ ‌Familias.‌ ‌La‌ ‌decisión‌ ‌es‌ ‌fruto‌ ‌de‌ ‌un‌‌                         

análisis‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌compañía,‌ ‌que‌ ‌concluye‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌firma,‌ ‌que‌ ‌da‌‌                           

servicio‌‌a‌‌varios‌‌colegios‌‌en‌‌la‌‌capital‌‌catalana,‌‌discrimina‌‌salarialmente‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌                         

sexo‌‌a‌‌sus‌‌empleadas,‌‌al‌‌abonar‌‌cantidades‌‌inferiores‌‌a‌‌las‌‌mujeres‌‌trabajadoras‌‌que‌‌                         

llevan‌ ‌a‌ ‌cabo‌ ‌el‌ ‌mismo‌ ‌trabajo‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌equipos‌ ‌de‌ ‌cocina‌84‌.‌‌ ‌  

‌ 

5.‌ ‌EL‌ ‌REGISTRO‌ ‌SALARIAL‌ ‌EN‌ ‌LA‌ ‌NEGOCIACIÓN‌ ‌COLECTIVA‌ ‌ 

‌ 

El‌‌análisis‌‌de‌‌la‌‌atención‌‌que‌‌presta‌‌el‌‌ordenamiento‌‌laboral‌‌actual‌‌a‌‌los‌‌supuestos‌‌de‌‌                             

discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌no‌ ‌puede‌ ‌circunscribirse‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌normas‌ ‌emanadas‌ ‌de‌ ‌los‌‌                     

poderes‌ ‌públicos,‌ ‌sino‌ ‌que‌ ‌ha‌ ‌de‌ ‌atender‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌disposiciones‌ ‌que‌ ‌al‌ ‌respecto‌ ‌se‌‌                           

contienen‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos‌ ‌concluidos‌ ‌por‌ ‌los‌ ‌interlocutores‌ ‌sociales.‌‌ ‌  

‌ 

Para‌ ‌la‌ ‌corrección‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌desigualdad‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌específico‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌relaciones‌‌                         

laborales,‌‌la‌‌LOIEMH‌‌considera‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌género‌‌en‌‌las‌‌empresas‌‌como‌‌materia‌‌                         

obligatoria‌‌de‌‌la‌‌negociación‌‌colectiva‌‌(art.‌‌45-48‌‌LOIEMH)‌‌y,‌‌a‌‌partir‌‌de‌‌ese‌‌momento,‌‌                           

83 ‌GARCÍA,‌ ‌S.‌ ‌‌El‌ ‌registro‌ ‌salarial‌ ‌o‌ ‌retributivo,‌ ‌‌cit.‌ ‌p.‌ ‌112-113.‌ ‌ 
84 ‌LÓPEZ,‌ ‌E.,‌ ‌“Cataluña‌ ‌multa‌ ‌a‌ ‌una‌ ‌empresa‌ ‌por‌ ‌pagar‌ ‌menos‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌mujeres”,‌‌                           
elEconomista.es,‌ ‌Barcelona,‌ ‌2021.‌‌ ‌  
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‌ 

la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌ ‌se‌ ‌convierte‌ ‌en‌ ‌“una‌ ‌herramienta‌ ‌esencial‌ ‌para‌ ‌reducir‌ ‌la‌‌                       

brecha‌ ‌salarial‌ ‌facilitando‌ ‌la‌ ‌erradicación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌distributiva”.‌ ‌‌85‌ ‌ 

‌ 

El‌ ‌convenio‌ ‌colectivo‌ ‌es‌ ‌la‌ ‌fuente‌ ‌por‌ ‌antonomasia‌ ‌del‌ ‌Derecho‌ ‌del‌ ‌Trabajo.‌ ‌El‌‌                         

derecho‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌ ‌es‌ ‌un‌ ‌derecho‌ ‌reconocido‌‌en‌‌la‌‌CE‌‌(art.‌‌37.1),‌‌la‌‌                             

que‌ ‌establece‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌ley‌‌ha‌‌de‌‌garantizar‌‌ese‌‌derecho‌‌y‌‌la‌‌“fuerza‌‌vinculante”‌‌de‌‌los‌‌                               

convenios‌ ‌colectivos.‌ ‌La‌ ‌expresión‌ ‌constitucional‌ ‌“fuerza‌ ‌vinculante”‌ ‌del‌ ‌convenio‌‌                 

colectivo‌‌ha‌‌sido‌‌interpretada‌‌por‌‌el‌‌TC‌‌en‌‌el‌‌sentido‌‌de‌‌que‌‌“implica‌‌la‌‌atribución‌‌a‌‌los‌‌                                 

convenios‌ ‌colectivos‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌eficacia‌ ‌jurídica‌ ‌en‌ ‌virtud‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌cual‌ ‌el‌ ‌contenido‌‌                         

normativo‌ ‌de‌ ‌aquéllos‌ ‌se‌ ‌impone‌ ‌a‌‌las‌‌relaciones‌‌individuales‌‌de‌‌trabajo‌‌incluidas‌‌en‌‌                     

su‌ ‌ámbito‌ ‌de‌ ‌aplicación‌ ‌de‌ ‌manera‌ ‌automática,‌ ‌sin‌ ‌precisar‌ ‌auxilio‌ ‌de‌ ‌técnicas‌ ‌de‌‌                         

contractualización‌ ‌ni‌ ‌necesitar‌ ‌el‌ ‌complemento‌ ‌de‌ ‌voluntades‌ ‌individuales”‌ ‌(STC‌‌                 

58/1985,‌ ‌30‌ ‌abril).‌86‌ ‌Se‌ ‌trata,‌ ‌por‌ ‌tanto,‌ ‌de‌ ‌avanzar‌ ‌hacia‌ ‌una‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌‌                         

que‌‌garantice‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌género.‌‌En‌‌este‌‌sentido,‌‌el‌‌apartado‌‌                           

IX‌ ‌del‌ ‌anexo‌ ‌del‌ ‌IV‌‌Acuerdo‌‌para‌‌el‌‌Empleo‌‌y‌‌la‌‌Negociación‌‌Colectiva‌‌(AENC)‌‌para‌‌                             

los‌‌años‌‌2018,‌‌2019‌‌y‌‌2020‌‌adoptado‌‌el‌‌5‌‌de‌‌julio‌‌de‌‌2018,‌‌prevé‌‌medidas‌‌en‌‌materia‌‌                                 

de‌ ‌igualdad‌‌laboral‌‌y‌‌salarial‌‌entre‌‌hombres‌‌y‌‌mujeres‌87‌.‌‌Como‌‌se‌‌ha‌‌visto‌‌también‌‌a‌‌                             

lo‌‌largo‌‌de‌‌este‌‌TFG,‌‌ciertas‌‌cuestiones‌‌del‌‌registro‌‌salarial‌‌deben‌‌ser‌‌tratadas‌‌en‌‌los‌‌                             

convenios‌ ‌colectivos‌ ‌para‌ ‌perfeccionar‌ ‌su‌ ‌regulación.‌ ‌ 
‌ 

El‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌dada‌ ‌su‌ ‌novedad‌ ‌legislativa,‌ ‌cuenta‌ ‌con‌ ‌escasa‌ ‌presencia‌ ‌en‌ ‌la‌‌                         

negociación‌ ‌colectiva,‌ ‌que‌ ‌tan‌ ‌solo‌ ‌se‌ ‌ha‌ ‌limitado‌ ‌a‌ ‌transcribir‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌y‌ ‌a‌‌                               

reproducir‌‌el‌‌tenor‌‌literal‌‌tanto‌‌de‌‌la‌‌LOIEMH,‌‌como‌‌del‌‌RD‌‌902/2020.‌‌Para‌‌demostrar‌‌                           

esta‌‌afirmación‌‌hemos‌‌realizado‌‌una‌‌intensa‌‌búsqueda‌‌a‌‌través‌‌de‌‌toda‌‌la‌‌negociación‌‌                         

colectiva‌ ‌utilizando‌ ‌el‌ ‌Registro‌ ‌y‌ ‌Depósito‌ ‌de‌ ‌Convenios‌ ‌Colectivos,‌ ‌Acuerdos‌‌                   

Colectivos‌‌de‌‌Trabajo‌‌y‌‌Planes‌‌de‌‌Igualdad.‌88‌ ‌Los‌‌resultados‌‌del‌‌análisis‌‌50‌‌Convenios‌‌                         

Colectivos‌ ‌vigentes,‌ ‌se‌ ‌muestran‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌Tabla‌ ‌contenida‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌Anexo‌ ‌I,‌ ‌que‌ ‌ha‌‌                           

estudiado‌‌los‌‌convenios‌‌colectivos‌‌clasificándolos‌‌en‌‌los‌‌seis‌‌grupos‌‌que‌‌se‌‌explican‌‌a‌‌                         

continuación.‌89‌ ‌ 

‌ 

85 ‌QUINTANILLA,‌‌B.‌‌‌Discriminación‌‌retributiva:‌‌diferencias‌‌salariales‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌‌cit.‌‌p.‌‌                         
223-224.‌ ‌ 
86 ‌GARCÍA-PERROTE,‌ ‌I.‌ ‌‌Manual‌ ‌de‌ ‌derecho‌ ‌del‌ ‌trabajo‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌122.‌ ‌ 
87 ‌RODRÍGUEZ,‌ ‌S.‌ ‌‌La‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌causa‌ ‌del‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌género:‌ ‌un‌‌                             
derecho‌ ‌constitucional‌ ‌laboral‌ ‌específico‌,‌ ‌cit.‌ ‌p.‌ ‌175-177.‌ ‌ 
88 ‌REGCON.‌  ‌‌https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/pub/consultaPublicaEstatal‌.‌‌ ‌  
89 ‌Véase‌ ‌la‌ ‌codificación‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌nomenclaturas‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌Anexo‌ ‌I.‌ ‌Convenios‌ ‌Colectivos.‌‌ ‌  
‌ 
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‌ 

Con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌‌Convenios‌ ‌Estatales‌ ‌por‌ ‌Sector‌ ‌de‌ ‌Actividad‌ ‌(CESA)‌ ‌hemos‌‌                       

analizado‌ ‌un‌ ‌total‌ ‌de‌ ‌9‌ ‌convenios,‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌cuales‌ ‌3‌ ‌hacen‌ ‌referencia‌ ‌a‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌                               

igualdad‌ ‌(CESA‌ ‌1,‌ ‌2‌ ‌y‌ ‌3),‌ ‌el‌ ‌CESA.4‌ ‌solo‌ ‌hace‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌‌                             

oportunidades‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌trabajo,‌ ‌el‌ ‌CESA.6‌ ‌tan‌ ‌solo‌ ‌hace‌‌                         

referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌no‌ ‌discriminación‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌de‌ ‌retribuciones‌ ‌por‌ ‌razón‌‌de‌‌género,‌‌y‌‌                           

finalmente‌ ‌los‌ ‌cuatro‌ ‌convenios‌ ‌restantes‌ ‌se‌ ‌limitan‌ ‌a‌ ‌transcribir‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌con‌‌                           

respecto‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌(CESA‌ ‌5,‌ ‌7,‌ ‌8‌ ‌y‌ ‌9).‌‌ ‌  

‌ 

Con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌‌Convenios‌ ‌Estatales‌ ‌de‌ ‌Empresa‌ ‌(CEE)‌ ‌hemos‌ ‌analizado‌ ‌un‌‌                       

total‌‌de‌‌9‌‌convenios,‌‌de‌‌los‌‌cuales‌‌5‌‌hacen‌‌referencia‌‌a‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad‌‌(CEE‌‌                               

1-5),‌ ‌el‌ ‌CEE.6‌ ‌hace‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌diversas‌ ‌políticas‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌CEE.7‌ ‌no‌‌hace‌‌                             

ningún‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌entorno‌ ‌laboral.‌‌ ‌  

‌ 

Con‌‌respecto‌‌a‌‌los‌‌Convenios‌‌Autonómicos‌‌por‌‌Sector‌‌de‌‌Actividad‌‌(CAS)‌‌hemos‌‌                       

analizado‌ ‌un‌ ‌total‌ ‌de‌ ‌10‌‌convenios,‌‌de‌‌los‌‌cuales‌‌4‌‌hacen‌‌referencia‌‌a‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌                               

igualdad‌‌(CEE‌‌1-4),‌ ‌4‌‌se‌‌limitan‌‌a‌‌transcribir‌‌el‌‌art.‌‌28‌‌ET‌‌con‌‌respecto‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌                                 

retributiva‌‌(CEE‌‌7-10)‌‌y‌‌2‌‌no‌‌hacen‌‌ningún‌‌tipo‌‌de‌‌referencia‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌género‌‌                               

en‌ ‌el‌ ‌entorno‌ ‌laboral‌ ‌(CEE‌ ‌5‌ ‌y‌ ‌6).‌ ‌  

‌ 

Con‌‌respecto‌‌a‌‌los‌‌‌Convenios‌‌Autonómicos‌‌de‌‌Empresa‌‌(CAE)‌‌hemos‌‌analizado‌‌un‌‌                       

total‌‌de‌‌6‌‌convenios,‌‌de‌‌los‌‌cuales‌‌el‌‌CAE.1‌‌tan‌‌solo‌‌hace‌‌referencia‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                                 

oportunidades‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌2‌ ‌los‌ ‌hacen‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌planes‌ ‌de‌‌                         

igualdad‌ ‌(CAE.4‌ ‌y‌ ‌5),‌ ‌2‌ ‌hacen‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌búsqueda‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌‌retributiva‌‌el‌‌                             

(CAE.‌ ‌2‌ ‌y‌ ‌3)‌ ‌,‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌CAE.6‌ ‌no‌ ‌hace‌ ‌ningún‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género.‌‌ ‌  

‌ 

Con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌‌Convenios‌ ‌Provinciales‌ ‌por‌ ‌Sector‌‌(CPS)‌‌‌hemos‌‌analizado‌‌un‌‌                       

total‌‌de‌‌12‌‌convenios‌‌de‌‌los‌‌cuales‌‌2‌‌no‌‌hacen‌‌ningún‌‌tipo‌‌de‌‌referencia‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌                                 

de‌‌género‌‌en‌‌el‌‌entorno‌‌laboral‌‌(CPS.1‌‌y‌‌2),‌‌el‌‌CPS.3‌‌hace‌‌referencia‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌de‌‌                                 
oportunidades‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres,‌‌el‌‌CPS.4‌‌introduce‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad,‌‌y‌‌                         

finalmente‌ ‌los‌ ‌CPS.‌ ‌5‌ ‌al‌ ‌12‌ ‌se‌ ‌limitan‌ ‌a‌ ‌transcribir‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌la‌‌                                   

igualdad‌ ‌retributiva.‌‌ ‌  

‌ 

Con‌‌respecto‌‌a‌‌los‌‌‌Convenios‌‌Provinciales‌‌de‌‌Empresa‌‌(CPE)‌‌hemos‌‌analizado‌‌un‌‌                       

total‌‌de‌‌6‌‌convenios,‌‌de‌‌los‌‌cuales‌‌2‌‌no‌‌hacen‌‌ningún‌‌tipo‌‌de‌‌referencia‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌                                 

de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌entorno‌ ‌laboral‌ ‌(CPS.1‌ ‌y‌ ‌2)‌ ‌y‌ ‌4‌ ‌hacen‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌los‌ ‌planes‌ ‌de‌‌                                 

igualdad‌ ‌(CPS.3-6).‌ ‌ 

‌ 
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‌ 

A‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌altas‌ ‌expectativas‌ ‌puestas‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌ ‌para‌ ‌la‌‌                         

eliminación‌‌de‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo‌‌desde‌‌la‌‌entrada‌‌en‌‌vigor‌‌                           

de‌ ‌la‌ ‌LOIEMH‌ ‌que‌ ‌considera‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌como‌ ‌materia‌‌                           

obligatoria‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌negociación‌‌colectiva‌‌(art.‌‌45-48);‌‌el‌‌IV‌‌Acuerdo‌‌para‌‌el‌‌Empleo‌‌y‌‌la‌‌                             

Negociación‌‌Colectiva‌‌(AENC),‌‌y‌‌el‌‌RD‌‌902/2020,‌‌de‌‌13‌‌de‌‌octubre‌‌que‌‌establece‌‌que‌‌                           

los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos‌ ‌deberán‌ ‌integrar‌ ‌y‌ ‌aplicar‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌transparencia‌‌                     

retributiva,‌ ‌el‌ ‌estudio‌ ‌realizado‌ ‌ha‌ ‌demostrado‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌misma,‌ ‌hasta‌ ‌el‌ ‌momento,‌ ‌ha‌‌                         

sido‌‌incapaz‌‌ni‌‌siquiera‌‌de‌‌acercarse‌‌a‌‌las‌‌mismas.‌‌De‌‌los‌‌50‌‌convenios‌‌analizados‌‌en‌‌                             

el‌‌Anexo‌‌I,‌‌el‌‌38%‌‌tan‌‌solo‌‌hace‌‌referencia‌‌imprecisa‌‌a‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad,‌‌el‌‌32%‌‌                                 

se‌‌limita‌‌a‌‌transcribir‌‌el‌‌art.‌‌28‌‌ET‌‌con‌‌respecto‌‌a‌‌la‌‌igualdad‌‌retributiva,‌‌el‌‌14%‌‌hace‌‌                                 

vagas‌‌referencias‌‌a‌‌interpretaciones‌‌varias‌‌de‌‌la‌‌igualdad‌‌en‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales‌‌y‌‌                         

el‌ ‌16%‌ ‌no‌ ‌hacen‌ ‌ningún‌ ‌tipo‌ ‌de‌ ‌referencia‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌género‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌entorno‌‌                               

laboral.‌‌ ‌  

‌ 

Aún‌‌a‌‌pesar‌‌de‌‌que‌‌la‌‌negociación‌‌colectiva‌‌se‌‌presenta‌‌como‌‌una‌‌de‌‌las‌‌principales‌‌                             

vías‌‌de‌‌producción‌‌o‌‌mantenimiento‌‌de‌‌situaciones‌‌discriminatorias‌‌y,‌‌a‌‌su‌‌vez,‌‌como‌‌                         

una‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌vías‌ ‌más‌ ‌efectivas‌ ‌desde‌ ‌el‌ ‌punto‌ ‌de‌ ‌vista‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌supresión‌ ‌de‌ ‌tales‌‌                               

situaciones,‌ ‌temas‌ ‌como‌ ‌la‌ ‌definición‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌grupos‌ ‌profesionales‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌convenios‌‌                       

colectivos‌ ‌de‌ ‌aplicación,‌ ‌que‌ ‌en‌ ‌muchas‌ ‌ocasiones‌ ‌son‌ ‌el‌ ‌origen‌ ‌de‌ ‌esta‌‌                       

discriminación‌ ‌retributiva,‌ ‌la‌ ‌regulación‌ ‌de‌ ‌la‌‌composición‌‌del‌‌salario,‌‌que‌‌el‌‌derecho‌‌                       

vigente‌ ‌atribuye‌ ‌todo‌ ‌el‌ ‌protagonismo‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva,‌ ‌y‌ ‌otros‌ ‌más‌‌                       

especificos‌ ‌dentro‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌regulación‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌como‌ ‌el‌ ‌desfase‌ ‌entre‌ ‌el‌‌                         

ámbito‌ ‌de‌ ‌extensión‌ ‌del‌ ‌registro,‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌conjunto,‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌ámbito‌ ‌de‌‌                           

representación‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras,‌ ‌o‌ ‌el‌ ‌plazo‌ ‌para‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌representación‌‌                       

legal‌ ‌o,‌ ‌en‌ ‌su‌ ‌defecto,‌ ‌la‌ ‌empresa‌ ‌facilite‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌solicitante‌ ‌la‌‌                           

información‌ ‌prevista‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌5.3‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌su‌ ‌regulación‌ ‌ha‌ ‌quedado‌ ‌sin‌‌                         

perfeccionar‌ ‌hasta‌ ‌la‌ ‌fecha‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌mayoría‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos.‌‌ ‌  

‌ 

6.‌ ‌CONCLUSIONES‌ ‌ 

‌ 

A‌‌la‌‌luz‌‌de‌‌todo‌‌lo‌‌expuesto‌‌anteriormente,‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌                           

hombres‌ ‌por‌ ‌razones‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌sigue‌ ‌siendo‌ ‌un‌ ‌hecho‌ ‌irrefutable,‌ ‌a‌ ‌pesar‌ ‌de‌ ‌los‌‌                           

avances‌‌legales‌‌evidentes‌‌que‌‌han‌‌resultado‌‌de‌‌los‌‌esfuerzos‌‌a‌‌nivel‌‌mundial,‌‌desde‌‌                         

todas‌ ‌las‌ ‌organizaciones,‌ ‌poderes‌ ‌públicos,‌ ‌agentes‌ ‌sociales,‌ ‌etc.,‌ ‌para‌ ‌reducir‌ ‌la‌‌                     

brecha‌ ‌salarial‌ ‌de‌ ‌género.‌ ‌Sin‌ ‌embargo,‌ ‌este‌ ‌entramado‌ ‌normativo‌ ‌no‌ ‌ha‌ ‌permitido‌‌                       

acabar‌ ‌con‌ ‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌entre‌‌mujeres‌‌y‌‌hombres,‌‌tal‌‌y‌‌como‌‌pone‌‌de‌‌                           

manifiesto‌ ‌la‌ ‌recentísima‌ ‌sentencia‌ ‌del‌ ‌Tribunal‌ ‌Superior‌‌de‌‌Justicia‌‌de‌‌Madrid,‌‌de‌‌7‌‌                         

47‌ ‌ 
‌ 



‌ 

de‌‌junio‌‌de‌‌2021.‌‌En‌‌ella‌‌se‌‌condena‌‌al‌‌Colegio‌‌de‌‌Arquitectos‌‌de‌‌Madrid‌‌al‌‌aumento‌‌                               

de‌ ‌sueldo‌ ‌y‌ ‌al‌ ‌pago‌ ‌de‌ ‌una‌ ‌indemnización‌ ‌de‌ ‌6.251‌ ‌euros‌ ‌a‌ ‌una‌ ‌trabajadora‌ ‌por‌ ‌la‌‌                               

vulneración‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌fundamental‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌igualdad,‌ ‌al‌ ‌apreciarse‌‌una‌‌brecha‌‌salarial‌‌                       

del‌‌12%‌‌entre‌‌la‌‌media‌‌de‌‌remuneraciones‌‌de‌‌los‌‌tres‌‌hombres‌‌y‌‌las‌‌dos‌‌mujeres‌‌que‌‌                               

integran‌‌la‌‌categoría‌‌profesional.‌‌Así,‌‌los‌‌jueces‌‌señalan‌‌que‌‌los‌‌hombres‌‌cobran‌‌más‌‌                         

que‌ ‌la‌ ‌mujer‌ ‌por‌ ‌hacer‌ ‌el‌ ‌mismo‌ ‌trabajo‌ ‌"sin‌ ‌que‌ ‌sus‌ ‌condiciones‌ ‌educativas‌ ‌de‌‌                           

titulación,‌ ‌formación‌ ‌o‌ ‌cualesquiera‌ ‌otras‌ ‌de‌ ‌índole‌ ‌profesional‌ ‌se‌ ‌haya‌ ‌demostrado‌‌                     

sean‌ ‌superiores‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌actora,‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌palmario‌ ‌se‌ ‌la‌ ‌discrimina‌ ‌por‌ ‌su‌‌                                 

condición‌ ‌de‌ ‌mujer".‌ ‌ 

‌ 

En‌‌lo‌‌referido‌‌a‌‌la‌‌brecha‌‌salarial‌‌y‌‌a‌‌la‌‌discriminación‌‌retributiva‌‌por‌‌razón‌‌de‌‌sexo,‌‌se‌‌                                 

ha‌ ‌podido‌ ‌verificar‌ ‌que:‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial‌ ‌es,‌ ‌en‌ ‌definitiva,‌ ‌causa‌ ‌y‌ ‌efecto‌ ‌de‌ ‌la‌‌                             

discriminación‌ ‌laboral‌ ‌entre‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres,‌ ‌por‌ ‌ello,‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌efectiva‌ ‌en‌‌                       

materia‌ ‌retributiva‌ ‌debe‌ ‌tener‌ ‌un‌ ‌importante‌ ‌desarrollo‌ ‌normativo‌ ‌detallado‌ ‌y‌‌                   

transversal‌ ‌en‌ ‌España,‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌manejo‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌magnitud‌ ‌“ganancia‌ ‌por‌ ‌hora”‌ ‌refleja‌‌                         

mucho‌‌mejor‌‌la‌‌diferencia‌‌salarial‌‌por‌‌unidad‌‌de‌‌tiempo,‌‌habida‌‌cuenta‌‌que‌‌el‌‌número‌‌                           

de‌‌horas‌‌trabajadas‌‌al‌‌año‌‌por‌‌las‌‌mujeres‌‌es‌‌menor‌‌al‌‌de‌‌los‌‌hombres‌‌en‌‌el‌‌conjunto‌‌                                 

de‌ ‌sectores‌ ‌productivos,‌ ‌y‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌remuneración‌ ‌debería‌ ‌ser‌ ‌un‌‌                       

componente‌ ‌integral‌ ‌del‌ ‌salario.‌ ‌Cabe‌ ‌resaltar‌ ‌en‌ ‌este‌ ‌apartado‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌OIT‌ ‌en‌ ‌su‌‌                           

Informe‌ ‌Mundial‌ ‌de‌ ‌Salarios‌ ‌2018/19,‌ ‌propone‌ ‌un‌ ‌enfoque‌ ‌estadístico‌ ‌denominado‌‌                   

“brecha‌ ‌salarial‌ ‌por‌ ‌factores”,‌ ‌cuyo‌ ‌objetivo‌ ‌es‌ ‌procurar‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌sobre‌ ‌los‌‌                         

salarios‌ ‌de‌ ‌mujeres‌ ‌y‌ ‌hombres‌ ‌sean‌ ‌lo‌ ‌más‌ ‌comparables‌ ‌posibles.‌ ‌ 

‌ 

Desde‌‌la‌‌perspectiva‌‌del‌‌fortalecimiento‌‌del‌‌principio‌‌de‌‌igualdad‌‌y‌‌de‌‌la‌‌transparencia‌‌                         

retributiva,‌ ‌el‌ ‌acervo‌ ‌del‌ ‌Derecho‌ ‌social‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌UE‌ ‌sobre‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌ha‌‌                           

favorecido‌ ‌la‌ ‌adopción‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌mayoría‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌legislaciones‌ ‌nacionales‌ ‌sobre‌ ‌esta‌‌                       

materia.‌‌ ‌  

‌ 

Por‌ ‌un‌ ‌lado,‌ ‌con‌ ‌respecto‌ ‌al‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌el‌ ‌pronunciamiento‌ ‌del‌ ‌Tribunal‌‌                         

Justicia‌‌Unión‌‌Europea‌‌en‌‌el‌‌clásico‌‌asunto‌‌Defrenne‌‌II,‌‌-STJUE‌‌de‌‌8‌‌de‌‌abril‌‌de‌‌1976,‌‌                               

C43/75-‌ ‌estableció‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌formaba‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌los‌                       

fundamentos‌‌de‌‌la‌‌UE‌‌y‌‌que‌‌no‌‌solo‌‌tenía‌‌una‌‌funcionalidad‌‌económica‌‌sino‌‌también‌‌                           

social,‌ ‌y‌ ‌ha‌ ‌sido‌ ‌este‌ ‌mismo‌ ‌3‌ ‌de‌‌Junio,‌‌cuando‌‌el‌‌mismo‌‌TJUE‌‌ha‌‌declarado‌‌en‌‌su‌‌                                 

comunicado‌‌de‌‌prensa‌‌nº‌‌95/21,‌‌en‌‌relación‌‌con‌‌la‌‌Sentencia‌‌del‌‌asunto‌‌C-624/2019,‌‌                         

que‌ ‌el‌ ‌principio‌ ‌de‌ ‌igualdad‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌entre‌ ‌trabajadores‌ ‌y‌ ‌trabajadoras,‌‌                     

consagrado‌‌por‌‌el‌‌Derecho‌‌de‌‌la‌‌Unión,‌‌puede‌‌invocarse‌‌directamente,‌‌tanto‌‌para‌‌un‌‌                         

«mismo‌‌trabajo»‌‌como‌‌para‌‌un‌‌«trabajo‌‌de‌‌igual‌‌valor»,‌‌en‌‌litigios‌‌entre‌‌particulares.‌‌El‌‌                           
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‌ 

tribunal‌ ‌recuerda‌ ‌que,‌ ‌el‌ ‌artículo‌ ‌157‌ ‌TFUE‌ ‌tiene‌ ‌efectos‌ ‌directos‌ ‌al‌ ‌crear,‌ ‌para‌ ‌los‌‌                           

particulares,‌ ‌derechos‌ ‌que‌ ‌los‌ ‌órganos‌ ‌jurisdiccionales‌ ‌nacionales‌ ‌deben‌‌               

salvaguardar,‌‌en‌‌particular‌‌en‌‌el‌‌caso‌‌de‌‌discriminaciones‌‌que‌‌tengan‌‌su‌‌origen‌‌directo‌‌                         

en‌ ‌disposiciones‌ ‌legislativas‌ ‌o‌ ‌convenios‌ ‌colectivos‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌así‌ ‌como‌ ‌en‌ ‌el‌‌                       

supuesto‌‌de‌‌que‌‌el‌‌trabajo‌‌se‌‌realice‌‌en‌‌un‌‌mismo‌‌establecimiento‌‌o‌‌servicio,‌‌público‌‌o‌‌                             

privado.‌‌El‌‌tribunal‌‌va‌‌más‌‌allá‌‌reforzando‌‌la‌‌aplicación‌‌directa‌‌del‌‌art.‌‌157‌‌aun‌‌cuando‌‌                             

los‌ ‌trabajadores‌ ‌trabajen‌ ‌en‌ ‌establecimientos‌ ‌distintos,‌ ‌siempre‌ ‌y‌ ‌cuando‌ ‌las‌‌                   

condiciones‌ ‌de‌ ‌retribución‌ ‌puedan‌ ‌atribuirse‌ ‌a‌ ‌una‌ ‌fuente‌ ‌única.‌ ‌En‌ ‌este‌ ‌caso,‌ ‌el‌‌                         

trabajo‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌retribución‌ ‌de‌ ‌estos‌ ‌trabajadores‌ ‌pueden‌ ‌compararse‌ ‌aun‌ ‌cuando‌ ‌estos‌‌                       

trabajen‌ ‌en‌ ‌diferentes‌ ‌centros‌ ‌de‌ ‌trabajo‌90‌.‌ ‌ 

‌ 

En‌‌nuestro‌‌país,‌‌el‌‌pasado‌‌11‌‌de‌‌junio‌‌de‌‌2021‌‌se‌‌publicó‌‌en‌‌el‌‌BOE‌‌el‌‌instrumento‌‌de‌‌                                   

ratificación‌ ‌por‌ ‌parte‌ ‌de‌ ‌España‌‌de‌‌la‌‌‌Carta‌‌Social‌‌Europea‌‌revisada‌,‌‌que‌‌entrará‌‌en‌‌                           

vigor‌‌el‌‌día‌‌1‌‌de‌‌julio,‌‌y‌‌en‌‌cuyo‌‌art.‌‌4.3‌‌se‌‌consagra‌‌“el‌‌derecho‌‌de‌‌los‌‌trabajadores‌‌de‌‌                                     

ambos‌ ‌sexos‌ ‌a‌ ‌una‌ ‌remuneración‌ ‌igual‌ ‌por‌ ‌un‌ ‌trabajo‌ ‌de‌ ‌igual‌ ‌valor”.‌ ‌ 

‌ 

Por‌ ‌otro‌ ‌lado,‌ ‌en‌ ‌cuanto‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva,‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌considera‌ ‌el‌‌                           

registro‌ ‌retributivo‌ ‌como‌ ‌una‌ ‌obligación‌ ‌empresarial‌ ‌de‌ ‌transparencia‌ ‌retributiva,‌ ‌en‌‌                   

línea‌ ‌con‌ ‌la‌ ‌Recomendación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌Comisión‌ ‌Europea‌ ‌de‌ ‌7‌ ‌de‌ ‌marzo‌ ‌de‌ ‌2014.‌ ‌Con‌‌                             

este‌ ‌registro‌ ‌se‌ ‌pretende‌ ‌garantizar‌ ‌la‌ ‌transparencia‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌configuración‌ ‌de‌ ‌las‌‌                       

percepciones‌‌de‌‌manera‌‌fiel‌‌y‌‌actualizada,‌‌en‌‌todas‌‌las‌‌empresas,‌‌e‌ ‌incluso,‌‌en‌ ‌las‌‌                           

Administraciones‌ ‌públicas‌ ‌con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌su‌ ‌personal‌ ‌laboral.‌ ‌ 

‌ 

Desde‌‌un‌‌análisis‌‌crítico‌‌de‌‌las‌‌decisiones‌‌emanadas‌‌de‌‌los‌‌agentes‌‌que‌‌participan‌‌en‌‌                           

las‌‌relaciones‌‌laborales,‌‌y‌‌centrándonos‌‌en‌‌el‌‌registro‌‌retributivo‌‌obligatorio,‌‌considero‌‌                     

los‌ ‌siguientes‌ ‌puntos‌ ‌como‌ ‌temas‌ ‌de‌ ‌reflexión‌ ‌y‌ ‌como‌ ‌recomendaciones‌ ‌relevantes‌‌                     

para‌ ‌futuras‌ ‌líneas‌ ‌de‌ ‌actuación.‌‌ ‌  

‌ 

Con‌‌respecto‌‌al‌‌formato‌‌en‌‌que‌‌debe‌‌organizarse‌‌el‌‌contenido‌‌del‌‌registro‌‌retributivo,‌‌                         

debido‌ ‌al‌ ‌amplio‌ ‌margen‌ ‌propuesto‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌opino‌ ‌que‌‌hubiese‌‌sido‌‌muy‌                           

recomendable‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌‌Herramienta‌ ‌de‌ ‌Registro‌ ‌Retributivo,‌ ‌publicada‌ ‌en‌ ‌las‌ ‌webs‌‌                     

oficiales‌ ‌del‌ ‌Ministerio‌ ‌de‌ ‌Trabajo‌ ‌y‌ ‌Economía‌ ‌Social‌ ‌y‌ ‌del‌ ‌Ministerio‌ ‌de‌ ‌Igualdad,‌ ‌y‌‌                           

desarrollada‌‌en‌‌el‌‌presente‌‌trabajo,‌‌se‌‌hubiese‌‌publicado‌‌con‌‌anterioridad‌‌a‌‌la‌‌entrada‌‌                         

en‌ ‌vigor‌ ‌del‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌y‌ ‌no‌ ‌al‌ ‌mismo‌ ‌tiempo‌ ‌que‌ ‌este,‌‌el‌‌mes‌‌de‌‌abril‌‌de‌‌2021.‌‌                                   

Ese‌‌tiempo‌‌hubiese‌‌servido‌‌para‌‌que‌‌las‌‌empresas‌‌entraran‌‌en‌‌contacto‌‌con‌‌la‌‌«IR!»‌‌y‌‌                             

90 ‌‌https://curia.europa.eu/jcms/jcms/Jo2_7052/es/‌ ‌ 
‌ 
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‌ 

hubiesen‌ ‌tenido‌ ‌tiempo‌ ‌de‌ ‌reacción‌ ‌ante‌ ‌posibles‌ ‌dudas‌ ‌o‌ ‌imprevistos‌ ‌que‌ ‌sobre‌ ‌la‌‌                         

misma‌ ‌pueden‌ ‌surgir.‌ ‌ 

‌ 

La‌‌segunda‌‌recomendación‌‌consiste‌‌en‌‌la‌‌necesidad‌‌de‌‌promover,‌‌por‌‌parte‌‌de‌‌todos‌‌                         
los‌ ‌agentes‌ ‌sociales‌ ‌que‌ ‌actuan‌ ‌dentro‌ ‌del‌ ‌marco‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌del‌ ‌trabajo,‌ ‌y‌ ‌en‌‌                           

consonancia‌‌con‌‌las‌‌recomendaciones‌‌realizadas‌‌por‌‌el‌‌Parlamento‌‌Europeo‌‌y‌‌por‌‌la‌‌                       

OIT‌ ‌desde‌ ‌su‌ ‌Convenio‌ ‌nº‌ ‌100,‌ ‌del‌ ‌manejo‌ ‌de‌ ‌criterios‌‌neutros‌‌de‌‌valoración‌‌de‌‌los‌‌                             

puestos‌ ‌de‌ ‌trabajo,‌ ‌ya‌ ‌que‌ ‌hemos‌ ‌comprobado‌ ‌que‌ ‌es‌ ‌uno‌ ‌de‌ ‌los‌ ‌principales‌‌                         

desencadenantes‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva.‌‌ ‌  

‌ 

Una‌‌tercera‌‌recomendación‌‌está‌‌relacionada‌‌con‌‌un‌‌mejor‌‌desarrollo‌‌reglamentario‌‌o‌‌                     

mediante‌ ‌la‌ ‌negociación‌‌colectiva,‌‌sobre‌‌la‌‌periodicidad‌‌anual‌‌prevista‌‌en‌‌el‌‌art.‌‌64.3‌‌                         

ET‌ ‌y‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌5.4‌ ‌RD‌ ‌902/2020,‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌satisfacción‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌de‌ ‌información‌ ‌de‌ ‌la‌‌                               

representación‌ ‌legal‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌de‌ ‌igualdad,‌ ‌ya‌ ‌que‌‌                       

presenta‌ ‌inconvenientes‌ ‌para‌‌ser‌‌trasladada‌‌automáticamente‌‌a‌‌la‌‌regulación‌‌del‌‌art.‌‌                     

28.2‌ ‌ET,‌ ‌cuyo‌ ‌objeto‌ ‌es‌ ‌definir‌ ‌los‌ ‌términos‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌satisfacción‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌obligación‌‌                           

empresarial‌ ‌de‌ ‌llevar‌ ‌el‌ ‌registro.‌ ‌Sería‌ ‌interesante‌ ‌también‌ ‌mejorar‌ ‌el‌ ‌desarrollo‌‌                     

reglamentario‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28.2‌ ‌ET‌ ‌que‌ ‌utiliza‌ ‌como‌ ‌elemento‌ ‌de‌ ‌delimitación‌ ‌la‌‌                         

empresa,‌‌pero‌‌sin‌‌determinar‌‌cómo‌‌hacer‌‌el‌‌cómputo‌‌de‌‌las‌‌personas‌‌trabajadoras,‌‌y‌‌                         

sobre‌ ‌el‌ ‌deber‌ ‌de‌ ‌sigilo‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌personas‌ ‌trabajadoras‌ ‌tras‌ ‌acceder‌ ‌al‌ ‌contenido‌ ‌del‌‌                           

registro‌‌salarial,‌‌del‌‌que‌‌nada‌‌se‌‌dice‌‌en‌‌el‌‌RD‌‌902/2020‌‌y‌‌que‌‌se‌‌deja‌‌en‌‌manos‌‌de‌‌la‌‌                                     

buena‌ ‌fe‌ ‌contractual.‌‌ ‌  

‌ 

La‌ ‌cuarta‌ ‌recomendación‌ ‌está‌ ‌basada‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌introducción‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌mejora‌ ‌del‌‌registro‌‌                           

retributivo‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌ ‌de‌ ‌nuestro‌ ‌país,‌ ‌que‌ ‌hasta‌ ‌día‌ ‌de‌ ‌hoy‌ ‌se‌ ‌ha‌‌                             

limitado‌ ‌a‌ ‌transcribir‌ ‌el‌ ‌art.‌ ‌28‌ ‌ET.‌ ‌Los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos‌ ‌podrían‌ ‌introducir‌ ‌otras‌‌                         

variables‌ ‌adicionales‌ ‌para‌ ‌desglosar‌ ‌los‌ ‌datos‌ ‌mostrados‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌registro,‌ ‌como‌ ‌la‌‌                       

subdivisión‌‌de‌‌los‌‌datos‌‌por‌‌el‌‌tipo‌‌de‌‌jornada,‌‌la‌‌modalidad‌‌contractual,‌‌los‌‌centros‌‌de‌‌                             

trabajo,‌ ‌los‌ ‌convenios‌ ‌colectivos‌ ‌aplicables‌ ‌o‌ ‌el‌ ‌valor‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌horas‌ ‌ordinarias,‌‌                       

extraordinarias‌ ‌y‌ ‌complementarias.‌ ‌Otro‌ ‌punto‌ ‌que‌ ‌podrían‌ ‌mejorar‌ ‌los‌ ‌convenios‌‌                   

colectivos,‌‌sería‌‌delimitar‌‌el‌‌plazo‌‌para‌‌que‌‌la‌‌representación‌‌legal‌‌o,‌‌en‌‌su‌‌defecto,‌‌la‌‌                             

empresa‌ ‌facilite‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌persona‌ ‌trabajadora‌ ‌solicitante‌ ‌la‌‌información‌‌prevista‌‌en‌‌el‌‌art.‌                         

5.3‌ ‌RD‌ ‌902/2020‌ ‌ 

‌ 

La‌ ‌negociación‌ ‌colectiva,‌ ‌estaba‌ ‌llamada‌ ‌a‌ ‌regular‌ ‌aspectos‌ ‌que‌ ‌el‌ ‌desarrollo‌‌                     

reglamentario‌ ‌sobre‌ ‌el‌ ‌registro‌ ‌retributivo‌ ‌no‌ ‌trata,‌ ‌y‌ ‌que‌ ‌no‌‌han‌‌podido‌‌ser‌‌suplidos‌‌                           

por‌ ‌la‌ ‌jurisprudencia,‌ ‌debido‌ ‌a‌ ‌la‌ ‌recentísima‌ ‌regulación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌materia‌ ‌objeto‌ ‌de‌‌                         
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‌ 

estudio,‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌que‌ ‌a‌ ‌día‌ ‌de‌ ‌redacción‌ ‌de‌ ‌estas‌ ‌líneas‌ ‌solo‌ ‌existe‌ ‌una‌ ‌sentencia‌‌                               

relacionada‌‌con‌‌el‌‌mismo‌‌(STSJ‌‌de‌‌Cataluña‌‌2745/2020,‌‌de‌‌22‌‌de‌‌junio,‌‌FJ‌‌5ª).‌ ‌Aún‌‌a‌‌                               

pesar‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌esperanzas‌ ‌puestas‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌negociación‌ ‌colectiva,‌ ‌se‌ ‌ha‌ ‌comprobado‌‌su‌‌                         

dejadez‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌último‌ ‌punto‌ ‌y‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌Anexo‌ ‌I‌ ‌de‌ ‌este‌ ‌trabajo.‌ ‌Dicho‌ ‌abandono‌ ‌en‌ ‌el‌‌                                 

tratamiento‌‌del‌‌registro‌‌retributivo‌‌por‌‌parte‌‌de‌‌los‌‌convenios‌‌colectivos,‌‌ha‌‌provocado‌‌                       

un‌ ‌retroceso‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌avance‌ ‌hacia‌ ‌una‌ ‌negociación‌ ‌colectiva‌ ‌garantizadora‌ ‌de‌ ‌la‌‌                       

igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌ ‌sexo‌ ‌y‌ ‌la‌ ‌perdida‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌voluntad‌ ‌inicial‌ ‌de‌ ‌ser‌ ‌una‌‌                               

herramienta‌ ‌esencial‌ ‌para‌ ‌reducir‌ ‌la‌ ‌brecha‌ ‌salarial.‌‌ ‌  

‌ 

Como‌ ‌quinta‌ ‌y‌ ‌última‌ ‌recomendación,‌ ‌resulta‌ ‌primordial‌ ‌mejorar‌ ‌el‌ ‌control‌ ‌de‌‌                     

aplicación‌‌y‌‌sanción‌‌del‌‌incumplimiento‌‌de‌‌los‌‌planes‌‌de‌‌igualdad,‌‌y‌‌más‌‌en‌‌concreto‌‌                           

del‌‌registro‌‌retributivo,‌‌que‌‌en‌‌estos‌‌momentos‌‌está‌‌regulado‌‌por‌‌la‌‌LISOS.‌‌Opino‌‌que‌‌                           

debería‌ ‌valorarse‌ ‌el‌ ‌recrudecimiento‌ ‌del‌ ‌sistema‌ ‌de‌ ‌sanciones,‌ ‌conforme‌ ‌a‌ ‌las‌‌                     

recomendaciones‌ ‌ofrecidas‌ ‌por‌ ‌el‌ ‌Parlamento‌ ‌Europeo,‌ ‌ante‌ ‌los‌ ‌incumplimientos,‌‌                 
descuidos‌ ‌o‌ ‌defectos‌ ‌que‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌puedan‌ ‌surgir,‌ ‌habida‌ ‌cuenta‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌falta‌ ‌de‌‌                           

interés‌ ‌mostrada‌ ‌tanto‌ ‌por‌ ‌las‌ ‌empresas‌ ‌como‌ ‌por‌ ‌los‌ ‌Convenios‌ ‌Colectivos‌ ‌ 

‌ 

En‌ ‌conclusión,‌ ‌como‌ ‌autoreflexión,‌ ‌considero‌ ‌muy‌ ‌positivo‌ ‌que‌ ‌la‌ ‌transparencia‌‌                   

salarial‌ ‌se‌ ‌esté‌ ‌convirtiendo‌ ‌en‌ ‌los‌ ‌últimos‌ ‌tiempos‌ ‌en‌ ‌una‌ ‌de‌ ‌las‌ ‌principales‌‌                         

estrategias‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌eliminación‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌discriminación‌ ‌retributiva‌ ‌por‌ ‌razón‌ ‌de‌‌sexo,‌‌ya‌‌                         

que‌ ‌esta‌ ‌transparencia‌ ‌aumenta‌ ‌la‌ ‌sensibilización‌‌sobre‌‌la‌‌discriminación‌‌y‌‌facilita‌‌el‌‌                       

cumplimiento‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌igualdad‌ ‌retributiva‌ ‌aumentando‌ ‌los‌ ‌mecanismos‌ ‌para‌ ‌su‌‌                   

corrección.‌‌Ahora‌‌bien,‌‌dichas‌‌estrategias‌‌deben‌‌materializarse‌‌y‌‌los‌‌poderes‌‌públicos,‌‌                     

los‌ ‌legisladores‌ ‌y‌ ‌los‌ ‌agentes‌ ‌sociales‌ ‌que‌ ‌actúan‌ ‌en‌ ‌el‌ ‌marco‌ ‌del‌ ‌derecho‌ ‌laboral,‌‌                           

deben‌ ‌estar‌ ‌en‌ ‌permanente‌ ‌conexión‌ ‌con‌ ‌este‌ ‌asunto.‌‌ ‌  

‌ 

Para‌ ‌finalizar,‌ ‌con‌ ‌respecto‌ ‌a‌ ‌las‌ ‌dificultades‌ ‌encontradas‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌realización‌ ‌del‌‌                       

presente‌ ‌TFG‌ ‌cabe‌ ‌destacar:‌ ‌la‌ ‌falta‌ ‌de‌ ‌jurisprudencia‌ ‌y‌ ‌de‌ ‌materiales‌ ‌jurídicos‌‌                       

especializados‌‌relativos‌‌al‌‌registro‌‌salarial‌‌debido‌‌a‌‌su‌‌recentísima‌‌regulación,‌‌la‌‌tardía‌‌                       

publicación‌ ‌del‌ ‌modelo‌ ‌o‌ ‌guía‌ ‌para‌ ‌la‌ ‌elaboración‌ ‌del‌ ‌registro‌ ‌salarial,‌ ‌y‌ ‌las‌ ‌últimas‌‌                           

novedades‌‌legislativas‌‌provenientes‌‌de‌‌la‌‌UE,‌‌razones‌‌por‌‌las‌‌que‌‌el‌‌presente‌‌TFG‌‌ha‌‌                           

tenido‌‌que‌‌ser‌‌actualizado‌‌en‌‌varias‌‌ocasiones‌‌en‌‌los‌‌días‌‌previos‌‌a‌‌su‌‌presentación.‌‌                           

La‌ ‌falta‌ ‌de‌ ‌ahondamiento‌ ‌en‌ ‌la‌ ‌jurisprudencia,‌ ‌ha‌‌tratado‌‌de‌‌ser‌‌suplida‌‌mediante‌‌la‌‌                           

profundización‌ ‌en‌ ‌materia‌ ‌de‌ ‌negociación‌ ‌colectiva,‌ ‌como‌ ‌se‌ ‌puede‌ ‌apreciar‌ ‌en‌ ‌el‌‌                       

Anexo‌‌I,‌‌lo‌‌que‌‌me‌‌ha‌‌permitido‌‌mejorar‌‌mi‌‌capacidad‌‌para‌‌interrelacionar‌‌las‌‌distintas‌‌                           

disciplinas‌‌que‌‌configuran‌‌las‌‌relaciones‌‌laborales,‌‌como‌‌son‌‌el‌‌derecho‌‌del‌‌trabajo‌‌y‌‌                         

el‌ ‌derecho‌ ‌sindical.‌ ‌ 
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ANEXO‌ ‌I.‌ ‌CONVENIOS‌ ‌COLECTIVOS‌ ‌ 
‌ 

COD.‌ ‌  ÁMBITO‌ ‌  CONVENIO‌ ‌  PUBLICACIÓN‌ ‌  VIGENCIA‌ ‌ 
DESDE‌ ‌ 

PRINCIPIO‌ ‌ 
IGUALDAD‌ ‌ 

PLAN‌‌ 
IGUALDAD‌ ‌ 

IGUALDAD‌‌ 
RETRIBUTIVA‌ ‌ 

CESA.1‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

III‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌marco‌‌ 
estatal‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
ocio‌ ‌educativo‌ ‌y‌‌ 
animación‌‌ 
sociocultural‌ ‌ 

BOE‌ ‌69‌ ‌-‌ ‌22/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌99100055012011‌ ‌ 

01/10/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌33‌ ‌ 

❌‌ 

CESA.2‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

VI‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
ámbito‌ ‌estatal‌‌ 
para‌ ‌despachos‌‌ 
de‌ ‌técnicos‌‌ 
tributarios‌ ‌y‌‌ 
asesores‌ ‌fiscales‌ ‌ 

BOE‌ ‌50‌ ‌-‌ ‌27/02/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌99012405011999‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌48.2‌ ‌ 

❌‌ 

CESA.3‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

VIII‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
de‌ ‌gestorías‌‌ 
administrativas‌ ‌ 

BOE‌ ‌292‌ ‌-‌ ‌05/12/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌99002385011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Cap.‌ ‌XV‌ ‌ 

❌‌ 

CESA.4‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

XXIV‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌del‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌la‌ ‌banca‌ ‌ 

BOE‌ ‌76‌ ‌-‌ ‌30/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌99000585011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌58.2‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CESA.5‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
de‌ ‌estaciones‌ ‌de‌‌ 
servicio‌ ‌ 

BOE‌ ‌62‌ ‌-‌ ‌11/03/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌99001995011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌60.2‌ ‌ 



CESA.6‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

VI‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
de‌ ‌empresas‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌temporal‌ ‌ 

BOE‌ ‌313‌ ‌-‌ ‌28/12/2018‌ ‌ 
Código‌ ‌99009525011995‌ ‌ 

01/01/2011‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌40‌ ‌ 

CESA.7‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

VIII‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
del‌ ‌corcho‌ ‌ 

BOE‌ ‌135‌ ‌-‌ ‌14/05/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌99010185011996‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ✔️‌ 
Título‌ ‌IV‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌99‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌43‌ ‌ 

CESA.8‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

III‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
de‌ ‌la‌ ‌industria,‌ ‌la‌‌ 
tecnología‌ ‌y‌ ‌los‌‌ 
servicios‌ ‌del‌‌ 
sector‌ ‌del‌ ‌metal‌‌ 
(CEM).‌ ‌ 

BOE‌ ‌304‌ ‌-‌ ‌19/12/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌99003435011900‌ ‌ 

01/01/2018‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌ ‌XII‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌54‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌49‌ ‌ 

CESA.9‌ ‌  Estatal‌ ‌por‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌actividad‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌estatal‌‌ 
de‌ ‌pastas,‌ ‌papel‌ ‌y‌‌ 
cartón‌ ‌ 

BOE‌ ‌163‌ ‌-‌ ‌09/07/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌99003955011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌‌ 

XXI‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌20.2‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌20.4‌ ‌ 

CEE.1‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
Federación‌‌ 
Farmacéutica,‌‌ 
S.C.C.L‌ ‌ 

BOE‌ ‌69‌ ‌-‌ ‌22/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌90005672011984‌ ‌ 

01/01/2021‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌47‌ ‌ 

❌‌ 

CEE.2‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌CEPL‌‌ 
Iberia,‌ ‌SL‌ ‌ 

BOE‌ ‌223‌ ‌-‌ ‌19/08/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌90103772012020‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Cap.‌ ‌XIII‌ ‌ 

❌‌ 



CEE.3‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

VII‌ ‌Convenio‌‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌Diario‌‌ 
ABC,‌ ‌SL‌ ‌ 

BOE‌ ‌50‌ ‌-‌ ‌27/02/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌90013402012002‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Cap.‌ ‌VIII‌ ‌ 

❌‌ 

CEE.4‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
Cegelec,‌ ‌SA‌ ‌ 

BOE‌ ‌87‌ ‌-‌ ‌12/04/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌90013732012005‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌60‌ ‌ 

❌‌ 

CEE.5‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌‌ 
regulador‌ ‌de‌ ‌las‌‌ 
relaciones‌‌ 
laborales‌ ‌en‌ ‌la‌‌ 
Fundación‌‌ 
Diagrama‌‌ 
Intervención‌‌ 
Psicosocial‌ ‌ 

BOE‌ ‌36‌ ‌-‌ ‌11/02/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌90103852012021‌ ‌ 

01/09/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Título‌ ‌VII‌ ‌ 

❌‌ 

CEE.6‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
Orange‌ ‌Espagne,‌‌ 
SAU‌ ‌ 

BOE‌ ‌251‌ ‌-‌ ‌18/10/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌90016692012008‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌‌ 

XIV‌ ‌ 

❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌45‌ ‌ 

CEE.7‌ ‌  Estatal‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌R.‌‌ 
Cable‌ ‌y‌ ‌Telecable‌‌ 
Telecomunicacion‌
es,‌ ‌SAU‌ ‌ 

BOE‌ ‌43‌ ‌-‌ ‌19/02/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌90103902012021‌ ‌ 
‌ 

01/01/2021‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 



CAS.1‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌de‌ ‌las‌‌ 
empresas‌‌ 
Consignatarias‌ ‌de‌‌ 
Buques‌ ‌y‌‌ 
Contratistas‌ ‌de‌‌ 
Carga‌ ‌y‌ ‌Descarga‌‌ 
de‌ ‌la‌ ‌Comunidad‌‌ 
Autónoma‌ ‌de‌‌ 
Cantabria,‌ ‌para‌ ‌el‌‌ 
periodo‌‌ 
2020-2022‌ ‌ 

BOC‌ ‌55‌ ‌-‌ ‌22/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌39000355011982‌ ‌ 
‌ 

01/01/2020‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌32‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CAS.2‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌regional‌‌ 
de‌ ‌trabajo‌ ‌para‌ ‌las‌‌ 
empresas‌ ‌y‌‌ 
trabajadores‌ ‌de‌‌ 
transporte‌ ‌de‌‌ 
enfermos‌ ‌y‌‌ 
accidentados‌ ‌en‌‌ 
ambulancia‌ ‌en‌ ‌el‌‌ 
Principado‌ ‌de‌‌ 
Asturias‌ ‌ 

BOPA‌ ‌235‌ ‌-‌ ‌04/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌33004045012006‌ ‌ 
‌ 

01/01/2018‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌36‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CAS.3‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌para‌ ‌las‌‌ 
Industrias‌‌ 
Vinícolas,‌‌ 
Alcoholeras‌ ‌y‌ ‌sus‌‌ 
derivados‌ ‌para‌ ‌los‌‌ 
años‌ ‌2021‌ ‌y‌ ‌2022‌ ‌ 

DOE‌ ‌2‌ ‌-‌ ‌05/01/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌81000145012004‌ ‌ 

01/01/2021‌ ‌  ✔️‌ 
Disp.‌ ‌ 

Adicional‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 



CAS.4‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌Industria‌‌ 
vinícola‌ ‌y‌‌ 
comercio‌ ‌en‌‌ 
general‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
València‌ ‌ 

BOPV‌ ‌233‌ ‌-‌ ‌03/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌46000025011982‌ ‌ 

01/10/2018‌ ‌  ✔️‌ 
Disp.‌‌ ‌  

Adicional‌ ‌ 
12‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CAS.5‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌del‌‌ 
Sector‌ ‌de‌ ‌Actores‌‌ 
y‌ ‌Actrices‌ ‌de‌‌ 
Madrid‌ ‌ 

BOCM‌ ‌191‌ ‌-‌ ‌08/08/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌28005805011991‌ ‌ 
‌ 

01/01/2014‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 

CAS.6‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌del‌‌ 
Sector‌ ‌de‌‌ 
Industrias‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Construcción‌ ‌y‌‌ 
Obras‌ ‌Públicas‌ ‌de‌‌ 
Navarra‌ 

BON‌ ‌12‌ ‌-‌ ‌19/01/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌31002805011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 

CAS.7‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌marco‌‌ 
del‌ ‌sector‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
distribución‌ ‌de‌‌ 
mayoristas‌ ‌de‌‌ 
alimentación‌ ‌de‌‌ 
Cataluña‌ ‌ 

DOGC‌ ‌8178‌ ‌-‌ ‌16/07/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌79100145012016‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌49‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌51‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌49‌ ‌ 



CAS.8‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌del‌‌ 
comercio‌ ‌de‌‌ 
muebles‌ ‌de‌‌ 
Cataluña‌ ‌ 

DOGC‌ ‌8152‌ ‌-‌ ‌11/06/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌79001695012000‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ✔️‌ 
Disp.‌ ‌ 

Adicional‌‌ ‌  
1‌ ‌ 

CAS.9‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌para‌ ‌el‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌las‌‌ 
empresas‌‌ 
organizadoras‌ ‌del‌‌ 
juego‌ ‌del‌ ‌bingo‌ ‌en‌‌ 
Cataluña‌ ‌ 

DOGC‌ ‌8067‌ ‌-‌ ‌19/02/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌79000205011992‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌ ‌16‌ ‌ 

✔️‌ 
Capítulo‌ ‌16‌ ‌ 

Art.‌ ‌1‌ ‌ 

✔️‌ 
Capítulo‌ ‌16‌ ‌ 

Art.‌ ‌2‌ ‌ 
‌ 

CAS.10‌ ‌  Autonómicos‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌de‌ ‌actividad‌‌  

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌del‌‌ 
comercio‌ ‌del‌‌ 
vidrio,‌ ‌loza,‌‌ 
cerámica‌ ‌y‌‌ 
similares‌ ‌de‌‌ 
Cataluña‌ ‌ 

DOGC‌ ‌7905‌ ‌-‌ ‌27/06/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌79000085011993‌ ‌ 

01/04/2017‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌31‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌31‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌31‌ ‌ 

‌ 

CAE.1‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Cámara‌ ‌Oficial‌ ‌de‌‌ 
Comercio,‌‌ 
Industria‌ ‌y‌‌ 
Navegación‌ ‌de‌‌ 
Murcia‌ ‌ 

BORM‌ ‌77‌ ‌-‌ ‌06/04/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌30002082011995‌ ‌ 
‌ 
‌ 

01/01/2021‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌25‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CAE.2‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌ ‌Wabco‌‌ 
España,‌ ‌S.L‌ ‌ 

BOCM‌ ‌77‌ ‌-‌ ‌01/04/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌28008582011994‌ ‌ 

01/01/2021‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ✔️‌ 
Disp.‌ ‌ 

Adicional‌‌ ‌  
13‌ ‌ 



CAE.3‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌ ‌Servicio‌‌ 
Técnico‌ ‌Jocapal,‌‌ 
S.L‌ ‌ 

BOCM‌ ‌67‌ ‌-‌ ‌08/04/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌28102962012021‌ ‌ 

01/12/2020‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌25‌ ‌ 

CAE.4‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌‌ 
Ingredientes‌‌ 
Naturales‌‌ 
Seleccionados,‌‌ 
SLU‌ ‌ 

BORM‌ ‌63‌ ‌-‌ ‌17/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌30104012012021‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌42‌ ‌ 

❌‌ 

CAE.5‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌‌ 
Flowserve‌ ‌Spain,‌‌ 
S.L‌ ‌ 

BOCM‌ ‌83‌ ‌-‌ ‌08/04/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌28101332012015‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
REGCOM‌ ‌ 

❌‌ 

CAE.6‌ ‌  Autonómico‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Empresa‌ ‌Siemens‌‌ 
Rail‌ ‌Automation,‌‌ 
S.A.U‌ ‌ 

BOCM‌ ‌72‌ ‌-‌ ‌26/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌28001232011982‌ ‌ 

01/01/2015‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 

CPS.1‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌del‌‌ 
Sector‌ ‌Comercio‌‌ 
del‌ ‌Metal‌ ‌de‌‌ 
Navarra‌ 

BON‌ ‌223‌ ‌-‌ ‌12/11/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌31002005011982‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 



CPS.2‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
del‌ ‌Transporte‌ ‌de‌‌ 
Mercancías‌ ‌por‌‌ 
Carretera‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
Valencia‌ ‌ 

BOPV‌ ‌233‌ ‌-‌ ‌03/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌46000585011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 

CPS.3‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Industria‌‌ 
Siderometalúrgica‌‌ 
de‌ ‌Gipuzkoa‌ ‌para‌‌ 
los‌ ‌años‌‌ 
2020-2022‌ ‌ 

BOG‌ ‌233‌ ‌-‌ ‌03/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌20001095011981‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ✔️‌ 
Comisión‌ ‌ 

❌‌  ❌‌ 

CPS.4‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌Industria‌‌ 
vinícola‌ ‌y‌‌ 
comercio‌ ‌en‌‌ 
general‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
València‌ ‌ 

BOPV‌ ‌233‌ ‌-‌ ‌03/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌46000025011982‌ ‌ 

01/01/2018‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Disp.‌‌ ‌  

Adicional‌‌ ‌  
12‌ ‌ 

❌‌ 



CPS.5‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌comercio‌ ‌de‌‌ 
óptica‌ ‌al‌ ‌detalle‌‌ 
de‌ ‌la‌ ‌provincia‌ ‌de‌‌ 
Barcelona‌ ‌para‌‌ 
los‌ ‌años‌ ‌2019‌‌ 
-2020‌ ‌ 

BOPB‌ ‌258‌ ‌-‌ ‌23/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌08005835011994‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌  ✔️‌  ✔️‌ 
Capítulo‌ ‌XII‌ ‌ 

CPS.6‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌del‌‌ 
sector‌‌ 
almacenistas‌ ‌de‌‌ 
alimentación‌ ‌al‌‌ 
por‌ ‌mayor‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
Castellón‌ ‌ 

BOPC‌ ‌147‌ ‌-‌ ‌08/12/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌12000165011965‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌8.5‌ ‌ 

✔️‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌8.6‌ ‌ 

CPS.7‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌‌ 
preparadores‌ ‌de‌‌ 
especias,‌‌ 
condimentos‌ ‌y‌‌ 
herboristería‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
Alicante‌ ‌ 

BOPA‌ ‌42‌ ‌-‌ ‌02/03/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌03000875011981‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ✔️‌ 
Cap.‌ ‌VI‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌38‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌39‌ ‌ 



CPS.8‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌‌ 
comercio‌ ‌de‌‌ 
tocineros-charcute‌
ros,‌ ‌carniceros,‌‌ 
despojos‌‌ 
comestibles‌ ‌y‌‌ 
detallistas‌ ‌de‌‌ 
volatería,‌ ‌huevos‌‌ 
y‌ ‌caza‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌‌ 
Barcelona‌ ‌para‌‌ 
los‌ ‌años‌‌ 
2020-2022‌ ‌ 

BOB‌  ‌-‌ ‌28/01/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌08000755011993‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ✔️‌ 
Disp.‌ ‌Final‌‌ 

1‌ ‌ 

❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌5‌ ‌ 

CPS.9‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Conveni‌ ‌col·lectiu‌‌ 
de‌ ‌treball‌ ‌de‌‌ 
sector‌ ‌del‌ ‌comerç‌‌ 
d'òptica‌ ‌al‌ ‌detall‌‌ 
de‌ ‌la‌ ‌província‌ ‌de‌‌ 
Barcelona‌ ‌per‌ ‌als‌‌ 
anys‌ ‌2019-2020‌ ‌ 

BOB‌  ‌-‌ ‌23/12/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌08005835011994‌ ‌ 

01/12/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌35I‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌39‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌39‌ ‌ 

CPS.10‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌del‌‌ 
sector‌ ‌de‌‌ 
almacenistas‌ ‌de‌‌ 
hierros,‌ ‌tuberías,‌‌ 
aceros‌ ‌y‌ ‌material‌‌ 
no‌ ‌férreo‌ ‌de‌‌ 
Sevilla‌ ‌ 

BOS‌ ‌131‌  ‌-‌ ‌08/06/2020‌ ‌ 
Código‌ ‌41000085011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌ ‌IX‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌47‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌48‌ ‌ 



CPS.11‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌para‌ ‌el‌‌ 
sector‌ ‌de‌‌ 
transporte‌ ‌de‌‌ 
viajeros‌ ‌por‌‌ 
carretera‌‌ 
mediante‌‌ 
vehículos‌ ‌de‌‌ 
tracción‌ ‌mecánica‌‌ 
de‌ ‌más‌ ‌de‌ ‌nueve‌‌ 
plazas‌ ‌incluido‌ ‌el‌‌ 
personal‌ ‌de‌‌ 
conducción‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
provincia‌ ‌de‌ ‌Soria.‌ 

BOS‌ ‌115‌  ‌-‌ ‌07/10/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌42100135012019‌ ‌ 

24/07/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌7‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌7‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌7‌ ‌ 

CPS.12‌ ‌  Provincial‌ ‌por‌‌ 
sector‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌del‌ ‌sector‌‌ 
de‌ ‌Oficinas‌ ‌y‌‌ 
Despachos‌ ‌de‌‌ 
Valencia‌ ‌ 

BOV‌ ‌115‌  ‌-‌ ‌20/12//2019‌ ‌ 
Código‌ ‌46000805011981‌ ‌ 

01/01/2019‌ ‌  ✔️‌ 
Capítulo‌ ‌XI‌ ‌ 

✔️‌ 
Art.‌ ‌67‌ ‌ 

✔️‌ 
Capítulo‌ ‌VII‌ ‌ 

CPE.1‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌ ‌Óptica‌‌ 
Espinosa‌ ‌SA‌ ‌ 

BOPA‌ ‌47‌ ‌-‌ ‌10/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌03100132012013‌ ‌ 

01/01/2021‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 

CPE.2‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌de‌‌ 
Manipulado‌ ‌y‌‌ 
Envasado‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Empresa‌‌ 
Agronostrum,‌ ‌S.L‌ ‌ 

BOPC‌ ‌153‌ ‌-‌ ‌10/12/2019‌ ‌ 
Código‌ ‌12100292012014‌ ‌ 

01/09/2019‌ ‌  ❌‌  ❌‌  ❌‌ 



‌ 
Los‌ ‌convenios‌ ‌destacados‌ ‌en‌ ‌color‌ ‌azul‌ ‌tratan‌ ‌el‌ ‌Registro‌ ‌Retributivo,‌ ‌pero‌ ‌se‌ ‌limitan‌ ‌a‌ ‌transcribir‌ ‌el‌ ‌28‌ ‌ET‌ ‌ 

CPE.3‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Fundación‌‌ 
General‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Universidad‌ ‌de‌‌ 
Salamanca‌ ‌ 

BOPS‌ ‌47‌ ‌-‌ ‌10/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌37101212012017‌ ‌ 
‌ 

01/01/2021‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌55‌ ‌ 

❌‌ 

CPE.4‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌ ‌Acciona‌‌ 
Servicios‌‌ 
Concesionales‌‌ 
(Hospital‌‌ 
Universitario‌‌ 
“Infanta‌ ‌Sofia”)‌ ‌ 

BOCM‌ ‌58‌ ‌-‌ ‌17/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌28015062012009‌ ‌ 
‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌53‌ ‌ 

❌‌ 

CPE.5‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
colectivo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
empresa‌ ‌DHL‌‌ 
Parcel‌ ‌Castello‌‌ 
Spain,‌ ‌S.L”‌ ‌para‌ 
los‌ ‌años‌‌ 
2018-2021‌ ‌ 

BOPC‌ ‌23‌ ‌-‌ ‌23/02/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌12100112012013‌ ‌ 

01/01/2018‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌15‌ ‌ 

❌‌ 

CPE.6‌ ‌  Provincial‌ ‌de‌‌ 
empresa‌ ‌ 

Convenio‌ 
Colectivo‌ ‌de‌‌ 
trabajo‌ ‌de‌ ‌la‌‌ 
Empresa‌‌ 
Municipal‌ ‌de‌‌ 
Transportes‌ ‌de‌‌ 
Valencia,‌ ‌S.A.U‌ ‌ 

BOPV‌ ‌41‌ ‌-‌ ‌02/03/2021‌ ‌ 
Código‌ ‌46001482011982‌ ‌ 

01/01/2020‌ ‌  ❌‌  ✔️‌ 
Art.‌ ‌72‌ ‌ 

❌‌ 


