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PROYECTO DE REAL DECRETO POR EL QUE SE REGULA EL
REGLAMENTO PARA LA IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

La obligacidon que tienen los poderes publicos de garantizar la efectividad del
principio de igual retribucion por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor,
resulta actualmente indiscutible. Desde que el Convenio 100 OIT de 1951 lo
configur6é de forma expresa o desde que también lo hiciera la Directiva 75/117
del Consejo de la CEE, de 10 de febrero de 1975, la igualdad retributiva por
trabajos de igual valor constituye uno de los elementos esenciales del principio
de igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

En el ambito comunitario, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicién), que incorpora el principio de
igualdad de retribucién para un trabajo de igual valor, junto con el principio de
la discriminacion indirecta, es una norma que no solo establece obligaciones
genéricas sino que insiste en la efectividad de los instrumentos de
transposicidon utilizados por los Estados miembros, particularmente exigiendo
de ellos que garanticen en caso de discriminacion por razéon de sexo
reparaciones efectivas a las victimas y sanciones disuasorias. La prohibicion de
discriminacion retributiva por razén de sexo y la consiguiente obligacion de
garantizar la correcta valoracion de los puestos de trabajo constituye, pues, una
obligacion especifica y directamente exigible a todos los Estados miembros
cuyos presupuestos se han consolidado a lo largo de los mas de 40 afos
transcurridos desde la aprobacién de la Directiva 75/117. El principal objetivo
del presente Reglamento es asegurar la efectividad de las garantias
antidiscriminatorias en el ambito de la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

En este sentido y para aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio de
igualdad de retribucidn, con el fin de luchar contra las discriminaciones en
materia de retribucion y contribuir a hacer frente a la persistente diferencia de
retribucién entre hombres y mujeres, la Recomendacién de la Comision
europea de 7 de marzo de 2014 establecia que los Estados debian optar por, al
menos una, de las siguientes medidas: (i) derecho individual a la informacion
retributiva de los niveles salariales desglosada por género (promedios) a
requerimiento del trabajador/a; (ii) Atribucidn del derecho a esta informacion
con caracter periddico, en beneficio del trabajador y de sus representantes, en
las empresas de mas de 50 trabajadores; (iii) Obligacién de que las empresas
con mas de 250 trabajadores elaboren auditorias salariales (con promedios
retributivos y analisis de sistemas de valoracion de puestos) que deben
ponerse a disposicion de los/as representantes; (iv) garantia de que la cuestion
de la igualdad de retribucion, en particular las auditorias salariales, se debata
en el nivel adecuado de la negociacion colectiva.



Ademas, desde la Directiva 75/117/CEE hasta la actualidad la prohibicion de
diferente retribucién por trabajo de igual valor ha dado lugar a una voluminosa y
consolidada doctrina jurisprudencial del Tribunal de Justicia de la Unién
Europea, basada en la prohibicion de la sobrevaloracién e infravaloracion por
geénero de los puestos de trabajo (por todos STJCEE de 1 de julio de 1986,
asunto Dato, C-237/85) y la exigencia de transparencia retributiva al
empresariado para justificar una eventual diferencia retributiva estadistica entre
mujeres y hombres (por todos, STJCEE de 17 de octubre de 1989, asunto
Danfoss, C-109/88).

Similares presupuestos fueron asumidos por el Tribunal Constitucional espanol
que, desde sus inicios, aplicd el concepto de igual retribucion por trabajo de
igual valor entre hombres y mujeres. La sentencia pionera fue la STC
145/1991, de 1 de julio, cuya doctrina se consolidé en sentencias posteriores
(por ejemplo, en la STC 58/1994, de 28 de febrero). La doctrina del Tribunal
Constitucional ha establecido los principios en los que debe basarse la
actuacion empresarial y de los convenios colectivos a efectos de que no se
incurra en discriminacion retributiva por razén de género.

Asi mismo, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025
establece los objetivos estratégicos y las acciones clave de la Comisidn
Europea para este periodo 2020-2025 en materia de igualdad entre hombres y
mujeres, entre las que se encuentra garantizar la igualdad de participacion y de
oportunidades en el mercado laboral, incluyendo la eliminacién de la brecha
retributiva de género. Para hacer frente a la desigualdad de remuneracion, la
Comisioén ha abierto una consulta publica sobre la transparencia salarial y se ha
comprometido a presentar medidas vinculantes para finales de 2020.

En el ordenamiento espariol el principio de igualdad retributiva por trabajo de
igual valor se regula en el articulo 28 del texto refundido de la ley del Estatuto
de los Trabajadores aprobada por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre Es un precepto que ha ido creciendo en importancia desde su primera
formulacién en el texto del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y que ha sido
recientemente modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Este ultimo ha configurado en Espafia un sistema que mejora lo establecido en
la Recomendacion de la Comision europea de 7 de marzo de 2014 y que
combina varias de las opciones establecidas en dicho texto: Asi, el sistema
espanol de registro retributivo permite el acceso de la representacion legal de
las personas trabajadoras a la informacion retributiva desglosada y promediada
en todas las empresas, y no solo en aquellas con mas de 50 trabajadores/as
como establece la Recomendacion. Asimismo, la auditoria salarial que en la
Recomendaciéon de la Comisidén Europea se refiere a las empresas de mas de
250 trabajadores/as en la norma espafiola se aplica a todas las empresas que
tienen la obligacion de tener planes de igualdad que, una vez transcurridos los
plazos transitorios establecidos en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
alcanzara en Espafa a todas las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras.



No obstante, el nuevo marco requiere de un desarrollo reglamentario que
concrete sus presupuestos y que determine el contenido de las obligaciones en
diferentes aspectos como: el concepto de trabajo de igual valor, dando certeza
y seguridad juridica acerca de su alcance y la necesidad de que sean tenidos
en cuenta factores objetivos vinculados de manera estricta y necesaria con el
trabajo desempenado, la obligacion del registro retributivo desarrollando, entre
otros aspectos, los criterios concretos para desagregar por sexo la informacién
retributiva de la empresa, los sistemas de clasificacion profesional contenidos
en los convenios colectivos y su necesaria vinculacion con el registro y la
transparencia retributiva a través de una correcta valoracion de los puestos de
trabajo, asi como el derecho de las personas trabajadoras a acceder al
contenido del registro. También desarrolla el presente real decreto lo
establecido en los articulo 22.3 y 12.4.d).del Estatuto de los Trabajadores,
modificados por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo y que establecen,
respectivamente, la obligacién de que la clasificacion profesional se realice
conforme a criterios libres de discriminacion, y la garantia de ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres en el
caso de los contratos a tiempo parcial.

Este es el sentido del presente reglamento que dentro de los ejes marcados
por el real decreto-ley al que da desarrollo, toma como referencia, como es
obligatorio, la normativa de la Unién Europea y la consolidada doctrina
jurisprudencial del Tribunal de Justicia de la Union Europea sobre la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres asi como la doctrina del Tribunal
Constitucional que ha establecido también los principios en los que debe
basarse la actuacion empresarial y de los convenios colectivos a efectos de
que no se incurra en discriminacion retributiva por razén de sexo.

La aplicacion efectiva de las disposiciones sobre el principio de igualdad de
retribucion en la practica se ve dificultada por la falta de transparencia en los
sistemas de remuneracion, asi como por la falta de claridad y de seguridad
juridica sobre el concepto de “trabajo de igual valor”. Un sistema retributivo
transparente, complementado por un sistema de acceso a la informacion
adecuado y por una correcta definicion de los aspectos relevantes en la
conceptualizacién del trabajo de igual valor son elementos esenciales para
combatir la discriminacién retributiva. El acceso a la informacién desagregada
por sexo posibilita el acceso a los datos estadisticos necesarios para plantear
demandas por discriminacién salarial. La transparencia salarial constituye,
pues, un instrumento esencial para posibilitar las reclamaciones judiciales v,
consiguientemente, también para inspirar en el empresariado un mayor interés
(siquiera preventivo) en la instauracion de sistemas de retribucion objetivos.

En suma, el objetivo de este real decreto es facilitar la identificacion de la
brecha retributiva entre mujeres y hombres, por medio del establecimiento de
metodologias normalizadas y transparentes de evaluacion de puestos de
trabajo; del desarrollo de la obligacion de registro salarial en las empresas; de
la necesidad de que se expliquen y visibilicen los sistemas que son utilizados
en la negociacién colectiva, respetando la libertad de las personas
negociadoras de acuerdo con los presupuestos legales recogidos en el Titulo Il
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores; de la necesidad



de identificar, evaluar, corregir y prevenir las diferencias retributivas no
objetivas y de detectar posibles practicas discriminatorias por razén de sexo
como parte de la politica de la empresa asi como del acceso a la informacién
de las personas trabajadoras, su representacion legal y otros organismos con
capacidad para fiscalizar o promover acciones judiciales. Todos ellos son
aspectos recogidos en el presente real decreto, sin olvidar las necesarias
medidas de promocion para lograr la superacidon de estereotipos y una
auténtica integracion de la perspectiva de género en las empresas.

Este real decreto cumple con los principios de necesidad, eficacia,
proporcionalidad, seguridad juridica, transparencia y eficiencia contenidos en el
articulo 129 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas. El real decreto
responde a la necesidad de dar desarrollo reglamentario a las obligaciones
legales establecidas de acuerdo con la habilitacion de la disposicion final
primera del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Es eficaz y proporcional,
ya que regula los aspectos imprescindibles para que se pueda cumplir lo
previsto en el mismo. En cuanto al principio de seguridad juridica, la norma
establece de manera clara los limites que han de aplicarse. Ademas, cumple
con el principio de transparencia ya que en su elaboracion ha habido una
amplia participacion de los sectores implicados, identifica claramente su
propésito y se ofrece una explicacion completa de su contenido. Por ultimo, la
norma es coherente con el principio de eficiencia, dado que su aplicacién no
impone cargas administrativas innecesarias.

Con este real decreto se avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos
los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor.

Este real decreto ha sido consultado a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas.

Este real decreto es dictado al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.2
de la Constitucion Espafiola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva
en materia de legislacion laboral, sin perjuicio de su ejecucion por los 6rganos
de las Comunidades Autonomas.

En su virtud, a propuesta de la Ministra de Trabajo y Economia Social y de la
Ministra de Igualdad, de ...Consejo de Estado y previa deliberacion del Consejo
de Ministros en su reunion del dia ...

DISPONGO
Capitulo I. Objeto, ambito de aplicacion y definiciones
Articulo 1. Objeto

El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres



y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar
la discriminacion en este ambito y para luchar contra la misma, promoviendo
las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de
conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion
Espanola.

Articulo 2. Ambito de aplicacion

Este real decreto se aplicara a todas las empresas y sus trabajadores y
trabajadoras, incluidos en el ambito de aplicacion de los articulos 1.1 y 1.2 del
texto refundido por el que se aprueba la ley del Estatuto de los Trabajadores
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Articulo 3. La obligacion de transparencia retributiva

1. A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y
no discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas
y los convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de
transparencia retributiva entendido como aquél que, aplicado a los diferentes
aspectos que determinan la retribucidon de las personas trabajadoras y sobre
sus diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa
sobre el valor que se le atribuye.

2. La obligacién de transparencia tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas a
incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes,
se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

3. La obligacién de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de
los instrumentos regulados en el presente real decreto: los registros
retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de
trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio
colectivo que fuere de aplicacion y el derecho de informacién de las personas
trabajadoras.

Articulo 4. La obligacion de igual retribucién por trabajo de igual valor

1. El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas
las empresas, independientemente del niumero de personas trabajadoras, y a
todos los convenios colectivos.

2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
con su desempenio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes:



a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial
de la relacion laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el
convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de la actividad
desempenada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
cualificaciones regladas y guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que
puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente
relacionados con el desempefio aquellos diferentes de los anteriores que sean
relevantes en el desempefio de la actividad.

3. Ademas de los referidos expresamente en el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, la
penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, el
aislamiento, la responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el
bienestar de las personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones,
las habilidades sociales, las habilidades de cuidado, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacion, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se
refieren el apartado siguiente en relacién con el puesto de trabajo que valoran.

4. Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen
los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacién implica que
los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos relacionados con la
actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacion
necesaria. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor,
deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el desempefio
del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad
implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que
se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribuciéon y que no
dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de
género.

5. Para verificar la concurrencia de los elementos relacionados en los
apartados anteriores podran utilizarse documentos como la evaluacion de
riesgos laborales de la empresa, herramientas de valoraciéon de puestos de
trabajo con perspectiva de género, o cualquier otro que permita obtener de
manera objetiva informacidn sobre la presencia de los factores descritos.
Capitulo Il. Los instrumentos de transparencia retributiva

Seccion 12. Registro retributivo

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo



1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, todas las empresas deben tener un registro retributivo. Este
registro tiene por objeto garantizar la obligada transparencia en la configuracion
de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamano, mediante la
elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.

2. El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo y distribuidos conforme a la clasificacion profesional
aplicable en la empresa.

A tales efectos, debera establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de
lo percibido en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel o cualquier
otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion debera estar
desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario
base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

3. Cuando sea necesario para evitar la identificacion de una persona
trabajadora con su retribucion, en lugar de promedios de cuantias reales se
utilizaran solo diferencias porcentuales.

4. El periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural,
sin perjuicio de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracion
de cualquiera de los elementos que integran el registro, de forma que se
garantice el cumplimiento de la finalidad prevista en el apartado 1.

5. El documento en el que conste el registro tendra el formato establecido en
las webs oficiales del Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio
de lgualdad, o en este ultimo caso, del Instituto de la Mujer.

6. La representacion legal de las personas trabajadoras debera ser consultada
con caracter previo a la elaboracidn del registro. Asimismo, debera ser
informada cuando el registro sea modificado de acuerdo con lo previsto en el
apartado 4.

Articulo 6. Registro simplificado
1. Las empresas de menos de diez trabajadoras y trabajadores podran tener un
registro retributivo simplificado, que tendra las siguientes caracteristicas:

a) Reflejara solo las medias aritméticas y no necesariamente las medianas.

b) Reflejara las retribuciones globales, diferenciando entre percepciones
salariales y extrasalariales, desglosadas por sexo en atencidn a la clasificacion
profesional en la empresa, sin que resulte necesario desagregar mas
conceptos retributivos.

Articulo 7. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva



1. Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos
establecidos en la seccion siguiente de este capitulo tendran un registro
retributivo con las siguientes peculiaridades respecto del articulo 5.2:

a) El registro debera reflejar las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracidén de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y
9.1.a) aunque pertenezcan a grupos, categorias o niveles diferentes de la
clasificacion profesional, desglosados por sexo y desagregados

b) El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo
sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.

Seccion 22. Auditoria retributiva

Articulo 8. Concepto de auditoria retributiva

1. Las empresas obligadas a elaborar un plan de igualdad deberan incluir en el
mismo una auditoria retributiva. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener
la informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. Esta actuacion de la empresa sera objeto de una auditoria externa.

3. La auditoria retributiva tendra la vigencia establecida en el plan de igualdad
del que forma parte.

Articulo 9. Contenido de la auditoria retributiva
1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:

a) Realizacion del diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa.
El diagndstico requiere:

1°) La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido
en el articulo 4, tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al
sistema de promocion.

La valoracidon de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion
global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de
trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignaciéon de una
puntacion o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser



considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera
necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada uno de los puestos de trabajo de la
empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas
que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso,
de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos
de trabajo.

2°) La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva,
asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en
el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la
empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar
en su promocion profesional o econdmica derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las
exigencias de disponibilidad no justificadas.

b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las
desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacién
y seguimiento. El plan de actuacion debera contener un sistema de
seguimiento y de implementacion de mejoras a partir de los resultados
obtenidos.

2. A los efectos de la valoracion de los puestos de trabajo sera de aplicacion el
procedimiento informatizado de valoracion de puestos de trabajo del Instituto
de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o cualquier otro que cumpla
con los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y sobre cuya
adecuacion debera pronunciarse la auditoria externa.

3. El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades elaborara una
Guia Técnica con indicaciones para la realizacion de auditorias retributivas con
perspectiva de género.

Articulo 10. Auditoria externa

1. La auditoria retributiva debera ser objeto de una auditoria externa que valore
la integracién y el grado de aplicacion efectiva en la empresa del principio de
igualdad de retribucion desde una perspectiva dinamica, transversal y
sistematica, de manera que se asegure la eficacia de la auditoria retributiva y
se detecten las posibles deficiencias que deben ser corregidas por la empresa.
Esta auditoria seguira las indicaciones de la Guia Técnica citada en el articulo
9.3.

2. La primera auditoria externa retributiva debera llevarse a cabo dentro de los
doce meses siguientes al momento en que se apruebe el plan de igualdad,
debiendo repetirse, al menos, con caracter trianual, salvo que se establezca un
periodo inferior por el plan de igualdad o por requerimiento de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.



3. La auditoria externa debera ser realizada por entidades auditoras
acreditadas e independientes, asi como por personal con formaciéon y/o
experiencia especifica en igualdad entre mujeres y hombres, preferiblemente
también en el ambito de la igualdad retributiva.

4. Los resultados de la auditoria externa deberan mantenerse a disposicion de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y de las personas trabajadoras de
la empresa, a través de su representacion legal, debiendo la empresa adoptar
las medidas necesarias para subsanar aquellas deficiencias que los resultados
hayan puesto de manifiesto y con el plazo que se indique.

Seccion 3?2. La transparencia en la negociacion colectiva

Articulo 11. Valoracién de puestos de trabajo en los convenios colectivos
1. De acuerdo con lo previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los
Trabajadores, a fin de comprobar que la definicién de los grupos profesionales
se ajusta a criterios y sistemas que aseguran la ausencia de discriminacién
directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio
de igualdad de retribucidn por trabajos de igual valor por las empresas incluidas
dentro de su ambito de aplicacion, los convenios colectivos deberan incluir una
valoracion de la clasificacion profesional en los términos previstos en el
presente articulo.

2. Esta valoracién de la clasificacion profesional implica describir cuales son los
factores y condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles
profesionales, que debera respetar los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad en los términos establecidos en el articulo 4.4.

3. Las partes firmantes de los convenios colectivos deberan proceder al
registro-publico de una hoja aneja en donde se incluya la valoracion de la
clasificacion profesional, asi como el método empleado para la obtencidon de
resultados.

Seccion 42. Los derechos de informacién de las personas trabajadoras

Articulo 12 Acceso de las personas trabajadoras al contenido del registro
retributivo

1. Las personas trabajadoras tienen derecho a ser informadas sobre la
configuracion de las percepciones de su empresa a través del acceso al
registro retributivo regulado en el presente real decreto cuando asi lo soliciten.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el parrafo anterior, debera informarse por la
empresa a cada una de las personas trabajadoras afectadas en el caso de que
a partir del registro retributivo se detectaran diferencias retributivas relevantes.

3. En las empresas que cuenten con representacion legal de las personas
trabajadoras, el acceso de la persona trabajadora al registro se facilitara por la
empresa a través de la citada representacion.

Capitulo lll. Tutela administrativa y judicial



Articulo 13. Alcance de la tutela administrativa y judicial

1. La informacion retributiva o la ausencia de la misma derivada de la
aplicacion de este real decreto, y en la medida en que se den los presupuestos
necesarios previstos en la legislacion vigente, podra servir para llevar cabo las
acciones administrativas y judiciales, individuales y colectivas oportunas, de
acuerdo con el texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, incluido,
en su caso, el que conduce a la aplicacion de las sanciones que pudieran
corresponder por concurrencia de discriminacion, asi como la Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social, incluyendo, en su caso, el
procedimiento de oficio establecido en el articulo 148.c) de la misma.

2. Sera aplicable lo establecido en el articulo 96 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, cuando se deduzca la existencia de indicios fundados de
discriminacion por razén de sexo, lo que conforme a dicho articulo implicara
que correspondera a la parte demandada la aportacién de una justificacion
objetiva, razonable y suficientemente probada. A menos que concurra causa
justificada, la falta de registro retributivo o auditoria retributiva o la elaboracion
de un registro retributivo o auditoria retributiva sin seguir lo establecido en el
presente real decreto podria ser constitutivo de indicio de discriminacion
retributiva.

3. La obligacion de justificacidon prevista en el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores tiene exclusivamente el alcance previsto en dicho articulo y por
ello no implica que no pueda existir indicio de discriminacion retributiva cuando
existan diferencias retributivas inferiores a dicho porcentaje.

Capitulo IV. Garantia de igualdad retributiva en colectivos especificos

Articulo 14. Igualdad retributiva de las personas trabajadoras a tiempo
parcial

1. Las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos,
incluidos los retributivos, que las personas trabajadoras a tiempo completo.

La aplicacion del principio de proporcionalidad en las retribuciones percibidas
se producira tan solo cuando se deduzca, y en la medida que corresponda, en
atencion a la naturaleza de la retribucion y asi se establezca expresamente por
disposicion legal, reglamentaria o por convenio colectivo.

2. Cualquier reduccion proporcional debera garantizar asimismo que no tenga
repercusion negativa alguna en el disfrute de los derechos relacionados con la
maternidad y el cuidado de menores o personas dependientes.

Disposiciéon adicional primera. La discriminacion retributiva directa
Concurre discriminaciéon directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera
ser tratada por razon de sexo de manera menos favorable que otra en situacién
comparable. Consecuentemente con esta definicidon, a efectos de identificar la
referencia con respecto a la cual se produce una determinada discriminacion
retributiva directa, podra utilizarse un comparador hipotético.



Disposiciéon adicional segunda. Buenas practicas

El Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad a través
del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, con la
colaboracion de las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, realizara y distribuira una guia o protocolo de buenas practicas
para la negociacion colectiva y las empresas que permitan identificar y superar
los estereotipos en la contratacion y promocion, en especial entre el personal
directivo y con responsabilidades en materia de recursos humanos dentro de
las empresas y que facilite una adecuada valoracion de los puestos de trabajo .
Asimismo, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades llevara a
cabo actuaciones de informacion y de sensibilizacion para los negociadores de
los convenios colectivos y las empresas que contribuyan a la superacion de
estereotipos y sesgos de género y a la auténtica integracion de la perspectiva
de género en las empresas.

Disposicién adicional tercera. Oficina para la prevencién de la brecha
retributiva.

Con objeto de luchar contra la brecha retributiva, y sin perjuicio de las
respectivas competencias y funciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social y resto de organismos publicos, se crea la Oficina para la prevencion de
la brecha retributiva.

Este organismo administrativo, en el que participaran el Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de oportunidades, las asociaciones empresariales y sindicales
mas representativas y las Comunidades Auténomas, sera dependiente del
Ministerio de Trabajo y Economia Social y llevara a cabo la actividad de
observatorio, con el fin de fomentar las buenas practicas en las empresas que
garanticen la correcta aplicacion del principio de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en materia de retribucion. A través de sus informes, en
caso de detectar situaciones discriminatorias, dara cuenta a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social con objeto de que la misma inicie de forma
inmediata las correspondientes actuaciones, y anualmente, asimismo, a través
de estos, dara cuenta de su actividad ante las Comisiones correspondientes de
las Cortes Generales.

La creacion y funcionamiento de la Oficina para la Prevencion de la Brecha
Salarial no supondra aumento de gasto publico. Esta Oficina tendra la
consideracion de érgano colegiado de la Administracion General del Estado en
los términos previstos en el articulo 21 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Publico.

Disposicién transitoria unica. Aplicacion del Reglamento a las auditorias
retributivas

La aplicaciéon de lo establecido en el presente real decreto para las auditorias
retributivas seguira la misma aplicacién paulatina que para la aplicacién de los
planes de igualdad se configura en la Disposicion Transitoria decimosegunda
de la Ley Organica 3/2017, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.



Disposicion final primera. Modificacion del Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

Se afiade un apartado quinto al articulo 6 del Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
con la siguiente redaccion:

“5. La solicitud de inscripcién de cualquier convenio colectivo o acuerdo que
contenga un sistema de clasificacién profesional deber& estar acompafiada de
un documento anejo en el que se refiera la valoracion de puestos de trabajo en
los términos establecidos en los articulos 8 y 11 del Reglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.”

Disposicidn final segunda. Titulo competencial

Este real decreto se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.2 de
la Constitucidn Espafola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en
materia de legislacion laboral sin perjuicio de su ejecucién por los érganos de
las Comunidades Auténomas.

Disposicion final tercera. Entrada en vigor
El presente real decreto entrara en vigor a los seis meses de su publicacion en
el «Boletin Oficial del Estado».

Disposicidon derogatoria unica. Derogaciéon normativa
Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan
a lo dispuesto en el presente real decreto



