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Facilitar la identificacion de la brecha retributiva entre
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norma: registros retributivos, auditorias salariales, sistemas
de valoracidon de puestos de trabajo y el derecho de

informacion de las personas trabajadoras
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No se han considerado otras alternativas dada la necesidad
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Real Decreto
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El proyecto consta de cuatros capitulos, catorce articulos,




tres disposiciones adicionales, una disposicién transitoria
Unica, tres disposiciones finales y una disposicion
derogatoria Unica

Los articulos recogen la regulacion del concepto de
obligacion de transparencia y de igualdad de retribucién por
trabajos de igual valor, los instrumentos de transparencia
retributiva en sus distintos elementos, la tutela judicial y
administrativa, asi como la garantia del derecho a la
igualdad de retribucién en el caso concreto de las personas
trabajadoras a tiempo parcial.

Las disposiciones adicionales se refieren a diferentes
mandatos de caracter no regulatorio, asi como el uso del
comparador hipotético en las discriminaciones directas.

La disposicién transitoria Unica relativa a las auditorias
retributivas de acuerdo con lo previsto en la disposicion
transitoria decimosegunda de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sin perjuicio de lo previsto en la disposicion final
tercera de este real decreto.

Las disposiciones finales que se refieren de manera
respectiva a la modificacion del Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, el titulo competencial y la entrada en vigor,
estableciéndose un periodo de seis meses desde su
publicacion en el Boletin Oficial del Estado.




Informes recabados

Este proyecto debe ser informado por la Secretaria General
Técnica del Departamento y por la Oficina de Coordinacion y
Calidad Normativa del Ministerio de Presidencia, Relaciones
con las Cortes y Memoria Democratica.
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web del MITRAMISS, a efectos de consulta publica
(http://www.mitramiss.gob.es/) del 7 al 21 de marzo de 2020.

Debe ser objeto de informacién y audiencia publica
mediante su publicacién en el portal web del MITRAMISS.
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representativas.

ANALISIS DE IMPACTOS

ADECUACION AL ORDEN
DE COMPETENCIAS

El titulo competencial prevalente a cuyo amparo se dicta
esta norma es el articulo 149.1.72 CE, que atribuye
competencia exclusiva al Estado en materia de legislacién
laboral, sin perjuicio de su ejecucion por los érganos de las




Comunidades Auténomas.

IMPACTO ECONOMICO Y
PRESUPUESTARIO

Efectos sobre la economia en
general.

La norma tiene impacto positivo al
favorecer la retencion de una parte de
la poblacién asalariada, y garantizar
un desarrollo arménico y equilibrado
de la economia.

En relacién con la competencia

.Ia norma no tiene efectos significativos
sobre la competencia.

I:l la norma tiene efectos positivos sobre
la competencia.

I:l la norma tiene efectos negativos sobre
la competencia.

Desde el punto de vista de las
cargas administrativas

I:l supone una reduccién de cargas
administrativas.

Cuantificaciéon estimada:

576.740€

I:l Incorpora nuevas cargas
administrativas.

43.255.500€.

Si afecta a las cargas administrativas.

Desde el punto de vista de los
presupuestos, la norma

I:l No Afecta a los presupuestos
de la Administracion del Estado.

I:l Afecta a los presupuestos de
otras Administraciones Territoriales.

I:limplica un gasto:

I:limplica un ingreso.




IMPACTO DE GENERO

La norma tiene un impacto de
género

Negativo I:l

Nulo

Positivo .

OTROS IMPACTOS
CONSIDERADOS

Impacto en la infancia y en la adolescencia

Impacto en la familia

Positivo .
Positivo .

OTRAS
CONSIDERACIONES




. OPORTUNIDAD DE LA PROPUESTA

1. MOTIVACION

1.1.  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 (refundicion), que incorpora el principio de igualdad de retribucion 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
transposicion utilizados por los Estados miembros, particularmente exigiendo de ellos que
garanticen en caso de discriminacion por razén de sexo reparaciones efectivas a las
victimas y sanciones disuasorias. La prohibicion de discriminacion retributiva por razén de
sexo Yy 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
retribucion, 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 Recomendaciéon 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) Atribucidon del derecho a esta informacién con caracter
periodico, 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
retribucion por trabajo de igual valor ha dado lugar a una voluminosa y consolidada doctrina
jurisprudencial del Tribunal de Justicia de la Unidn Europea, basada en la prohibicién de la
supervaloracion e infravaloracion por género 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, aplico el concepto de igual retribucion por trabajo de igual valor entre hombres y
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mujeres. La sentencia pionera fue la STC 145/1991, de 1 de julio, cuya doctrina se
consolido 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 razon de género.

Asi mismo, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 establece los
objetivos estratégicos y las acciones clave de la Comision 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 eliminacion de la brecha retributiva de género. Para hacer frente a la desigualdad de
remuneracion, la Comision 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
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Es un precepto que ha
ido creciendo en importancia desde su primera formulacion 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 Espafa 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 espafol 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 Recomendacion de la Comisidn 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 50 o mas personas trabajadoras.

1.2 La persistencia de datos objetivos pone de manifiesto no sélo la existencia de una
brecha porcentual entre mujeres y hombres en materia de retribucion, sino también las
distorsiones que esto ocasiona en la retencion del talento en las empresas, la incidencia en
el desarrollo sostenible tanto de la economia como del sistema publico de pensiones, y en la
existencia de un dilema estructural que impide hablar de igualdad de trato entre mujeres y
hombres en las diferentes condiciones profesionales, pese a la identidad de condiciones de
formacion de partida.

Salarios



En el afio 2016, el salario anual mas frecuente en las mujeres (13.500,4 euros) represento
el 77,1% del salario mas frecuente en los hombres (17.509,4 euros). En el salario mediano
este porcentaje fue del 77,8% y en el salario medio bruto del 77,7%.

Si se consideran los salarios anuales con jornada a tiempo completo, el salario de la mujer
representaba en el afio 2016 el 87,5% del salario del hombre. En la jornada a tiempo
parcial, el porcentaje era del 93,4%.

Para poner de manifiesto las diferencias salariales de género, es necesario considerar el
salario por hora y distinguir el tipo de jornada. En el trabajo a tiempo completo, el salario por
hora de las mujeres (14,5 euros) en el afio 2016 alcanzaba el 89,4% del salario por hora de
los hombres (16,3 euros). Al considerar la jornada a tiempo parcial, el porcentaje anterior
alcanza un valor del 82,0%.

Brecha de género en los salarios por hora segun edad

Segun datos provisionales del afio 2016, la brecha de género en los salarios por hora se
incrementa con la edad, pasando de un valor de 7,7 en el tramo de los trabajadores de 25 a
34 anos hasta un valor de 22,7 en el tramo de los trabajadores de 55 a 64 anos.

Considerando el bloque de actividades econdmicas de la CNAE-2009: B-S excepto seccion
O, en el afno 2016 (datos provisionales) la brecha salarial de género mas alta corresponde al
grupo de edad (de 55 a 64 anos) con un valor de 22,7. En el periodo 2009-2016 el valor mas
alto siempre ha correspondido a este grupo de edad (de 55 a 64 afos). El segundo valor
mas alto corresponde al grupo de 45 a 54 anos con un valor de 16,7 en el afio 2016 (dato
provisional) y un valor de 18,8 en el afio 2009.

El valor mas bajo del afio 2016 (dato provisional) corresponde al grupo de edad de 25 a 34
afos con un valor de 7,7 y un valor de 10,0 en el afio 2009.

Segun el tipo de jornada, en el afio 2016 la brecha salarial de género (no ajustada a las
caracteristicas individuales) fue de 10,8 en la jornada a tiempo completo y de 14,5 en la
jornada a tiempo parcial (datos provisionales). En el ano 2009 la brecha salarial en jornada
a tiempo completo era de 11,6 y en jornada a tiempo parcial 35,0.

Distribucion salarial.

En el afio 2016 segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial (EAES), la ganancia anual
media de las mujeres (20.131,4.euros) supone el 77,7% de la de los hombres (25.924,4
euros). Esta diferencia se reduce si se consideran situaciones similares respecto a variables
tales como tipo de contrato, tipo de jornada, ocupacion, sector de actividad, antigiedad, etc.

Si se considera el salario mediano, el que divide al numero de trabajadores en dos partes
iguales (hay el mismo numero de trabajadores con salarios mas altos como trabajadores
con salarios mas bajos) el salario mediano de las mujeres (16.831,6 euros) represento en el
ano 2016, el 77,8% del salario de los hombres (21.626,0 euros).
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2. OBJETIVOS

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 obligacién del registro retributivo desarrollando,
entre otros aspectos, los criterios concretos para desagregar por sexo la informacion
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 previsto en los articulos 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 discriminacién, 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 Unidn Europea y la consolidada doctrina jurisprudencial del Tribunal de Justicia de la
Unidn 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 aplicacién 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
conceptualizacion del trabajo de igual valor son elementos esenciales para combatir la
discriminacion retributiva. El acceso a la informacion desagregada por sexo posibilita el
acceso a los datos estadisticos necesarios para plantear demandas por discriminacion
salarial. La transparencia salarial constituye, pues, un instrumento esencial para posibilitar
las reclamaciones judiciales y, 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 negociacion colectiva, respetando la libertad de las
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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 informacion 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 promocién para lograr la superacioén de estereotipos y una auténtica
integracion de la perspectiva de género en las empresas.

3. ANALISIS DE ALTERNATIVAS

No se han barajado otras alternativas.

De un lado, resulta obligado el desarrollo reglamentario del marco juridico general
establecido en los articulos 28 y 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, como condicion
necesaria para garantizar y dar seguridad juridica sobre el concepto de trabajos de igual
valor y para establecer los presupuestos juridicos necesarios de los diferentes instrumentos
que hacen posible la transparencia retributiva y la plena identificacion de diferencias
retributivas de caracter discriminatorio.

El recurso a protocolos de buenas practicas o a la autorregulacion a través de la
negociacion colectiva no garantiza la obtencion del resultado pretendido, esto es, un
régimen juridico de caracter minimo general y valor vinculante.

4. ADECUACION A LOS PRINCIPIOS DE BUENA REGULACION

Este real decreto cumple con los principios de buena regulacion exigibles conforme al
articulo 129 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de
las Administraciones Publicas. Asi, responde a la necesidad de cumplir con el mandato
previsto en los articulos 22.3 y 28 del Estatuto de los Trabajadores, a los efectos de
establecer los mecanismos necesarios para el cumplimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacion entre mujeres y hombres en materia de retribucidn en sus cuatro
aspectos basicos: registro retributivo, auditoria salarial, valoracion de los puestos de trabajo
e informacion suficiente de las personas trabajadoras.

Es eficaz y proporcional, ya que regula los aspectos imprescindibles para posibilitar el
cumplimiento de dicho objetivo. Se tienen en cuenta en la medida necesaria el contenido
universal del principio de no discriminacion, los trabajos de igual valor y la necesidad de
transparencia, con la mayor complejidad de tales obligaciones de acuerdo con el tamano de
las empresas. Cumple también con el principio de transparencia, ya que identifica
claramente su propdsito y se ofrece una explicacion completa de su contenido en las
diferentes fases de su tramitacion. Ha sido sometida a consulta publica y va a ser sometida
a los tramites de audiencia e informacion publicas, y de manera especifica, a la previa
consulta de las organizaciones sindicales y patronales mas representativas. Finalmente, es
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coherente con el resto del ordenamiento juridico nacional y con el ordenamiento comunitario
y cumple con el principio de eficiencia, dado que su aplicacion no impone cargas
administrativas innecesarias o accesorias, distintas de las ya previstas en la normativa
vigente, con una significativa reduccion de las mismas través del registro simplificado para
las empresas.

Il. CONTENIDO

1. La estructura y contenido del Proyecto de Real Decreto responde a cuatro capitulos,
catorce articulos, tres disposiciones adicionales, una disposicion transitoria unica, tres
disposiciones finales y una disposicion derogatoria.

2. El capitulo 1, relativo a al objeto, ambito de aplicacién y definiciones, consta de cuatro
articulos.

El articulo 1 se refiere a su objeto descrito como el conjunto de medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres
en materia retributiva, y al desarrollo de los mecanismos necesarios para identificar la
existencia de brechas retributivas injustificadas o discriminatorias.

El articulo 2 se refiere a su ambito personal de aplicacion, lo que incluye a empresas y
personas trabajadoras descritas en el articulo 1 del Estatuto de los Trabajadores.

Los articulos 3 y 4 definen dos elementos basicos en sus diferentes aspectos sustantivos
para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion como son la
obligacioén de transparencia, que permite obtener informacion suficiente y significativa sobre
el valor y cuantia de las retribuciones permitiendo deducir e identificar posibles
discriminaciones, tanto directas como indirectas; y la obligacion de igual retribucion por
trabajos de igual valor, aportando todos los datos que deben ser tenidos en cuenta de
manera para un correcto ejercicio de valoracion. En este sentido se exige que se apliquen
en todo caso los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Adecuacién de manera que los factores relevantes son aquellos que guardan relacion
directa con la actividad efectivamente desarrollada.

Totalidad de manera que sean atendidas todas las condiciones que singularizan el
desempefo del trabajo, sin que ninguna se descarte, se invisibilice o se infravalore.

Objetividad, con mecanismos claros de identificacion que justifiquen los factores atendidos
que no dependan de valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Asimismo, se determina el alcance de ambas obligaciones en la medida en que se deducen
del derecho de igualdad efectiva, estableciendo la exigencia de su satisfaccién a los
convenios colectivos, sin perjuicio del respeto a lo establecido en el Titulo Il del Estatuto de
los Trabajadores.



3. El capitulo Il desarrolla en diferentes secciones los instrumentos que hacen posible la
obligacion de transparencia retributiva.

3.1 La seccion primera, que comprende los articulos 5 a 7, presenta la siguiente estructura y
contenido:

- Normas generales sobre el registro retributivo que desarrolla los elementos objetivos,
personales y temporales de la obligacion de registro establecida en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores, de acuerdo con la modificaciéon del Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

- El registro simplificado, que objetiva la anterior obligacion de acceso, informacion vy
transparencia pero que simplifica su contenido en el caso de empresas de menos de 10
trabajadores teniendo en cuenta la menor complejidad de los sistemas de clasificacion y la
composicion cuantitativa de los términos de comparacion.

- El registro en empresas con obligacion de auditoria, que vincula de manera necesaria el
contenido de los registros con los planes de igualdad y el objetivo de estos ultimos descrito
en el articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3.2 La seccion segunda que desarrolla el concepto y contenido de la auditoria retributiva,
asi como la necesidad de una auditoria externa.

Asi la auditoria retributiva como parte del plan de igualdad debe incorporar los datos
necesarios para comprobar que el sistema de retribucidn existente en la empresa garantiza
de manera transversal y completa la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres. Asimismo, debe permitir la definicién de las diferentes necesidades
para evitar, corregir y prevenir obstaculos existentes o que pudieran producirse. La auditoria
retributiva cumple con dos propositos necesarios y complementarios: proporcionar
informacion suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquiera que sea su
origen.

La auditoria externa a la que debe ser sometida la auditoria retributiva realizada por
entidades acreditadas e independientes valora la integracion y aplicacion efectiva del
principio de igualdad de retribucién y permite detectar las posibles deficiencias que deben
ser corregidas, asegurando una actuacion coherente y responsable de las empresas en esta
materia.

3.3 La seccion tercera que establece la necesaria transparencia en la negociacion colectiva,
de manera que los sistemas de clasificacion profesional contenidos en los mismos de
acuerdo con lo previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores incluyan
definiciones que aseguren la ausencia de discriminacion directa e indirecta por razén de
género.



De manera concreta lo anterior implica:

- Describir los factores que han sido tenidos en cuenta en los diferentes grupos y niveles
profesionales que deberan satisfacer los criterios ya descritos de objetividad, totalidad y
adecuacion.

- El registro publico de una hoja aneja en la que se incluya la valoracién de la clasificacidon
profesional y el método empleado.

3.4 La seccidn cuarta, relativa a los derechos de informacion de las personas trabajadoras,
mediante el acceso a los registros retributivos. Este derecho, que se concibe en todo caso,
debera ser facilitado a través de la representacion legal en el caso de que ésta exista.

4. El capitulo Il que describe el alcance de la tutela judicial y administrativa, asi como el
capitulo IV relativo al principio de igualdad de retribucién respecto de las personas
trabajadoras a tiempo parcial en desarrollo de lo previsto en el articulo 12.4.d) del Estatuto
de los Trabajadores.

5. Respecto de las disposiciones adicionales, se establece una referencia especifica al
comparador hipotético en el caso de discriminacion directa, y se procede al desarrollo de
sendas previsiones de alcance no normativo, relativas a Buenas Practicas y a la Oficina
para la Prevencion de la Brecha retributiva, de forma respectiva.

La disposicidon transitoria unica acompasa la exigencia de las auditorias retributivas y los
registros a la disposicion transitoria de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres relativa a los planes de igualdad y a su exigencia paulatina a las
empresas de 50 o mas trabajadores.

Por ultimo, las disposiciones finales contienen una modificacion del Real Decreto 731/2010
sobre la exigencia del registro publico de un anexo del sistema de valoracion, el titulo
competencial en virtud del cual se dicta el presente real decreto y el comienzo de su
vigencia que se prevé a los seis meses de su publicacion en el BOE.

ll. ANALISIS JURIDICO

1. FUNDAMENTO JURIDICO Y RANGO NORMATIVO

Mediante la propuesta normativa, se da cumplimiento al desarrollo reglamentario de los
articulos 22.3 y 28 del Estatuto de los Trabajadores, sin el cual la normativa sobre dicha
materia adoleceria de falta de concrecion y de los necesarios elementos sustantivos e
instrumentales necesarios para cumplir su objetivo.

Igualmente satisface el mandato de desarrollo reglamentario previsto de manera expresa en
el articulo 46 de la Ley Organica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en su
apartado 6: “se desarrollara el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad (...)".
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Desde el punto de vista formal, el proyecto es conforme con la atribucibn genérica al
Gobierno del ejercicio de la potestad reglamentaria en el articulo 97 de la Constitucion,
concretada a favor del Consejo de Ministros en el articulo 5.1.h) de la Ley 50/1997, de 27 de
noviembre, del Gobierno.

Asimismo, por el articulo 24.1.c) de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre, se establece que
deben adoptar la forma de reales decretos acordados en Consejo de Ministros las
decisiones que aprueben normas reglamentarias de la competencia de éste y las
resoluciones que deban adoptar dicha forma juridica.

Por todo lo anterior, la forma de real decreto que se da a la iniciativa de referencia es
adecuada.

2. CONGRUENCIA CON EL ORDENAMIENTO JURIDICO

2.1 El Real Decreto-ley 6/2020, de 1 de marzo incluye sendos articulos que modifican tanto
la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres como el texto refundido
del Estatuto de los trabajadores. Asi:

1°) El articulo 1 plantea la modificacion de la citada Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y pretende esencialmente extender la
exigencia de redacciéon de los planes de igualdad a empresas de cincuenta o mas
trabajadores, creando la obligacidn de inscribir los mismos en el registro que se desarrollara
reglamentariamente.

2°) El articulo 2 asume la reforma del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y plantea, resumidamente:
remarcar el derecho de los trabajadores a la conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral; asi como establecer expresamente el derecho del trabajador a la remuneracion
correspondiente a su trabajo, planteando la igualdad de remuneracion sin discriminacion.

En este punto, debe recordarse que la igualdad de retribucion venia ya exigida por 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. Debido a la persistencia de desigualdades
salariales, en 2014 la Comision Europea adopt6 la Recomendacion de 7 de marzo de 2014,
sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través
de la transparencia. Esta Recomendacién facilita orientaciones a los Estados miembros
para ayudarlos a aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio de igualdad de retribucion
y en contexto se inscribe el presente real decreto-ley. En particular, tal y como preveé la
Recomendacién, se introduce en nuestro ordenamiento el concepto de «trabajo de igual
valor.»

2.2 A este respecto es necesario recordar asimismo los articulos 4.2.c) y 17 del Estatuto de
los trabajadores relativos de manera respectiva a la prohibicion de discriminacion, entre
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otras condiciones, en la retribucion por razéon de sexo, y a la nulidad de las clausulas
discriminatorias, asi como los articulos 5 y 6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

2.3. Las modificaciones concretas de las que este real decreto resulta desarrollo son las
siguientes:

a) Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de
la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon
de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

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 desempeno y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de
los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por
ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacion de que
dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.

b) Articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores.

La definiciéon de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en
un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y
sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1.

c) Articulo 12.4.d) del Estatuto de los Trabajadores.




Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencion a su naturaleza, tales
derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los
convenios colectivos de manera proporcional, en funcion del tiempo trabajado, debiendo
garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre
mujeres y hombres.

e) Articulo 46.6 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres

Reglamentariamente se desarrollara el diagnéstico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad.

2.4 Asimismo, este desarrollo reglamentario cuenta con la habilitacion contenida en la
disposicion final segunda del texto refundido de la ley del Estatuto de los Trabajadores.

3. DEROGACION NORMATIVA Y ENTRADA EN VIGOR

3.1. Derogacion normativa

El proyecto de real decreto incluye una disposicion derogatoria de cuantas disposiciones de
igual o inferior rango se opongan a lo dispuesto en la misma

3.2. Entrada en vigor

La disposicion final segunda ordena la entrada en vigor a los seis meses siguientes a su
publicacién en el BOE

A propdsito de la entrada en vigor de las leyes cuya propuesta corresponda al Gobierno, el
articulo 23 de la Ley del Gobierno establece que, sin perjuicio de lo establecido en el
articulo 2.1 del Cdédigo Civil, cuando aquellas “impongan nuevas obligaciones a las
personas fisicas o juridicas que desempefen una actividad econdmica o profesional como
consecuencia del ejercicio de ésta, preveran el comienzo de su vigencia el 2 de enero o el 1
de julio siguientes a su aprobacién”, regla que, no obstante, “no sera de aplicacion... cuando
el cumplimiento del plazo de transposicion de directivas europeas u otras razones
justificadas asi lo aconsejen, debiendo quedar este hecho debidamente acreditado en la
respectiva Memoria”.

Por ello, y en virtud de lo establecido en el articulo 2.1 del Cédigo Civil, se entiende
juridicamente no hay obstaculo a que se establezca una fecha concreta de entrada en vigor,
que sera la descrita en la disposicion final tercera del real decreto.

IV. ADECUACION AL ORDEN CONSTITUCIONAL DE DISTRIBUCION DE
COMPETENCIAS EN LA MATERIA




El titulo competencial prevalente del presente proyecto normativo es el articulo 149.1.72 de
la Constitucion Espafola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia de
legislacién laboral, sin perjuicio de su ejecucion por parte de las Comunidades Autbnomas.

Si perjuicio de la exclusividad de la competencia estatal para la regulacion de la materia
objeto del presente proyecto normativo se entiende necesario el informe de las
Comunidades Autonomas a las que corresponde el control de legalidad y el registro de los
convenios colectivos.

Respecto al concepto legislacion en esta materia, el Tribunal Constitucional ha sefalado
que el término “legislacion” ha de ser entendido en sentido amplio o material,
comprendiendo tanto las leyes formales como los reglamentos que las desarrollan (SSTC
33/1981, 18/1982, de 4 de mayo; 39/1982, de 30 de junio; 57/1982, de 27 de julio; 7/1985,
de 25 de enero; 249/1988, de 20 de diciembre; 190/2002, de 17 de octubre; 30/2003, de 18
de diciembre). Sobre la “materia laboral” reservada a la legislacién estatal, ha indicado que
no es la que se refiere genéricamente al mundo del trabajo, sino en un sentido concreto y
restringido, la que “regula directamente la relacion laboral, es decir, [...] la relacion que
media entre los trabajadores que presten servicios retribuidos por cuenta ajena y los
empresarios en favor de los que y bajo la direccion de quienes se prestan estos servicios”
(STC 35/1992, 360/1993). Por tanto, para el Tribunal Constitucional, legislacién laboral la
que regula el trabajo asalariado, cuyo estatuto juridico propio surge de la existencia de un
contrato de trabajo.

En cuanto a la competencia de “ejecucion por los 6rganos de las Comunidades Auténomas”,
estas gozan, de acuerdo con esta doctrina del tribunal Constitucional, de potestad para
promulgar disposiciones administrativas ad intra, que afecten a la “organizacion de los
servicios correspondientes en materia de su competencia” (SSTC 57/1982 y 360/1993, de 3
de diciembre). En consecuencia, tan solo pueden dictar las normas necesarias, para la
ejecucion regular de los servicios estatales que les sean transferidos, siempre que no
alteren su régimen juridico general, que es competencia del Estado.

V. DESCRIPCION DE LA TRAMITACION

1. En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 26. 2 de la Ley 50/1997, de 27 de
noviembre, del Gobierno, el texto del proyecto ha sido objeto de publicacién en el portal web
del Ministerio de Trabajo y Economia Social, a efectos de consulta publica del 7 al 21 de
marzo de 2020, sin que dicho plazo se haya visto afectado o interrumpido por lo previsto en
la disposicion adicional tercera del Real Decreto 463/2020, de 14 de marzo, por el que se
declara el estado de alarma para la gestidon de la situacion de crisis sanitaria ocasionada por
el COVID-19.

El articulo 26.2 de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre, del Gobierno, tras la modificacion
llevada a cabo por la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico,
exige que, con caracter previo a la elaboracion de un texto, se sustancie una consulta

18



publica, a través del portal web del departamento competente, en la que se recabe la
opinion de los sujetos potencialmente afectados por la futura norma y de las organizaciones
mas representativas acerca de los problemas que se pretenden solucionar con la iniciativa,
la necesidad y oportunidad de su aprobacion, los objetivos de la norma y las posibles
soluciones alternativas regulatorias y no regulatorias.

En virtud de lo anterior ha tenido entrada aportacién de Dfia Patricia Nieto Rojas en el
sentido siguiente:

Sugerencia:

“Como certeramente recuerda la Comision Europea en la “Estrategia Europea para la
igualdad de género durante el periodo 2020-2025", hecha publica el 5 de marzo de 2020,
“cuando se dispone de informacién sobre los niveles salariales es mas facil detectar las
brechas y la discriminacién. Debido a la falta de transparencia, muchas mujeres no saben o
no pueden demostrar que estan peor retribuidas. El problema es que el acceso al registro se
condiciona a la existencia de representantes legales. El rgto tendria que plantear qué ocurre
si no hay RLT en la empresa obligada a la tenencia del registro”

Sugerencia que ha sido tenida en cuenta en el desarrollo reglamentario al establecer el
derecho de acceso de las personas trabajadoras en todo caso, sin perjuicio de que dicha
informacion sea facilitada a través de la representacion legal en el caso de que esta exista.

2. Por su parte, el articulo 26.6 de la Ley 50/1997, Ley del Gobierno, establece ademas que
cuando la norma afecte a los derechos e intereses legitimos de las personas, el centro
directivo competente publicara el texto en el portal web correspondiente, con el objeto de
dar audiencia a los ciudadanos afectados y obtener cuantas aportaciones adicionales
puedan hacerse por otras personas o entidades.

Asimismo, podra recabarse directamente la opinidn de las organizaciones o asociaciones
reconocidas por ley que agrupen o representen a las personas cuyos derechos o intereses
legitimos se vieren afectados por la norma y cuyos fines guarden relacién directa con su
objeto. El plazo minimo de esta audiencia e informacién publicas sera de 15 dias habiles, y
podra ser reducido hasta un minimo de siete dias habiles cuando razones debidamente
motivadas asi lo justifique.

3. El proyecto debe ser informado, de acuerdo con el articulo 26.5 de la Ley 50/1997, por los
siguientes Ministerios:

- Ministerio de Igualdad, como ministerio coproponente
- Ministerio de Inclusion, Migraciones y Seguridad Social.
- Ministerio de Asuntos Econdmicos y Agenda Digital.

- Ministerio de Politica Territorial y Funcion Publica

19



- Ministerio de Presidencia, Relaciones con las Cortes y Memoria Democratica, y dentro del
mismo por la Oficina de Coordinacién y Calidad Normativa, articulo 26.9 de la Ley 50/1997.

4. Asimismo, debe recabarse dictamen del Consejo de Estrado de conformidad con los
previsto en los articulos 22. tres de la Ley Organica del Consejo de Estado y 26.7 de la Ley
50/1997.

VI. ANALISIS DE IMPACTOS

1. IMPACTO ECONOMICO

Como ha sefalado el Consejo Econdmico y Social, «la participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo conocid en Espafia una expansion a partir de mediados de los afos
ochenta, impulsada por los profundos cambios sociolégicos y econdmicos gestados en las
ultimas décadas, y favorecida por los avances politicos y legislativos en el terreno de la
igualdad y la no discriminacion. A pesar de los avances habidos en estos afios, que dibujan
un cambio estructural en la participacion laboral de las mujeres, este proceso se enfrenta a
obstaculos que lo frenan y que impiden una participacidon mas igualitaria de mujeres y
hombres en el trabajo remunerado.»

Advierte asimismo este 6rgano consultivo que el diagndstico de las politicas tendentes a
consolidar dicho proceso debe apuntar «a las barreras de naturaleza estructural que siguen
determinando que, varias décadas después del inicio de una tendencia de incorporacion
generalizada, en las que se han sucedido periodos de expansion y de recesion, las mujeres
en Espafa sigan presentando menores tasas de actividad y de empleo que los hombres,
tasas de paro mas elevadas, o mayores dificultades de carrera profesional que, entre otros
factores, motivan la existencia de una brecha salarial que persiste y aumenta con la edad,
todo lo cual repercute negativamente en sus futuros derechos de pensiéon.»

Como advierte el CES, el enfoque de politica publica en este terreno no puede fiarse
exclusivamente al aumento, mas o menos coyuntural o intenso, de las tasas de actividad y
de empleo femeninas en funcion de la propia evolucién de la actividad econémica, puesto
que este factor, por si mismo, no tendera a consolidarse en niveles igualitarios si no mejoran
determinados aspectos estructurales.

El objetivo final ha de cifrarse en que los uUnicos factores determinantes del ingreso vy la
trayectoria profesional de las personas, independientemente de su sexo y de opciones
vitales como la maternidad o paternidad, se identifiquen con sus cualificaciones y sus
competencias profesionales, y que estas se puedan adquirir y mantener a lo largo de la vida
en igualdad de condiciones.

2. En el marco del objetivo estratégico de contar con el 75 por 100 de la poblacién de 20 a
64 afos ocupada, trazado por la Estrategia 2020, ha de otorgarse prioridad a la necesidad
de alcanzar una mayor participacion laboral de las mujeres.
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De acuerdo con la Comisidn Europea, las pérdidas de PIB per capita atribuibles a las
brechas de género en el mercado de trabajo a lo largo de su ciclo vital se estiman en hasta
un 10 por 100.

Y es que, como ha sefalado el Consejo Econdmico y Social Europeo, «el empleo femenino
deberia dejar de plantearse como un debate mas sobre la igualdad de género y pasar a
considerarse como un imperativo econdmico para traer prosperidad y empleo a la Union
Europea -una necesidad social para afrontar los retos demograficos y las preocupaciones
sociales y medioambientales a fin de garantizar el crecimiento sostenible.»

A fin de comprender el impacto econdmico positivo de las medidas contempladas en el real
decreto, han de reflejarse en primer término los costes asociados a una menor participacion
laboral de las mujeres, en forma de:

1) Costes individuales

1.1.) Impacto en el mayor riesgo de pobreza monetaria asociado a la menor cobertura de las
prestaciones por desempleo en el paro femenino, a un menor acceso a pensiones de
jubilacion y a la percepcion de menores cuantias.

La subrepresentacion de mujeres en la poblacion activa y el mayor tiempo fuera del empleo
de las mujeres en su trayectoria laboral a largo plazo determinarian, en efecto, la menor
frecuencia de acceso a pensiones de jubilacion, siendo aun elevado el peso de pensiones
de viudedad y otras no contributivas en el género femenino: la viudedad suponia el 45,5 por
100 de las pensiones femeninas en 2015 y la jubilacion el 43,7 por 100 (entre los hombres
esos porcentajes eran, respectivamente, un 3,9 y un 78,7 por 100).

1.2.) Concentracion del empleo femenino en sectores y ocupaciones de menor
productividad, ya esté ligada a la sobrecualificacion o como producto del sesgo en la
eleccion de carreras profesionales por sexo. Este factor explicaria, junto con el resto de los
factores presentes en la brecha salarial, un importe medio mas bajo de las pensiones de
jubilacion percibidas por mujeres: en ese mismo afo, la pensién media de jubilacion de las
mujeres era de 743 euros al mes, mientras la de los varones era de 1.197 euros al mes. A
ello contribuye igualmente la mayor frecuencia de trabajo a tiempo parcial.

2) Costes sociales

2.1.) El balance de generaciones entrantes y salientes en el mercado de trabajo espanol
sera negativo a corto plazo. Se reduce la poblacién potencialmente activa y los tramos de
edad relativamente joven, de modo que se pierde capacidad productiva.
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2.2.) En un contexto de envejecimiento demografico, y en la medida en que la organizacion
social hace recaer sobre las familias —y en concreto sobre las mujeres— la mayor parte de la
atencion a los grupos dependientes, se reduce la capacidad de participacion laboral de las
mujeres, en particular las de edades relativamente mayores (en torno a los 45-50 anos).

3. Beneficios

1°) Mayor eficiencia productiva. Existe evidencia empirica sobre la correlaciéon positiva entre
menores brechas de género en educacion, empleo, oportunidades de emprendimiento y
otros ambitos, por un lado, y una mayor eficiencia productiva, por otro lado. El aumento de
la tasa de empleo femenino ya ha contribuido de manera importante al crecimiento en los
ultimos cincuenta afos.

2°) Elevacion del potencial de crecimiento economico equilibrado y sostenible. Las
disparidades sistematicas entre mujeres y hombres en los campos de especializacidon
formativa y profesional implican una incorrecta asignaciéon del capital humano y una pérdida
de potencial de innovaciéon y crecimiento econémico. Corregir esta situacion permitiria
contribuir a un modelo de crecimiento econdmico mas equilibrado y sostenible, que permita
crear mas empleo; atraer innovacion y talento; aumentar la competitividad y el crecimiento
economico; y reducir la exclusion social.

3. ANALISIS DE LAS CARGAS ADMINISTRATIVAS

El cumplimiento por parte de las empresas de las obligaciones derivadas de la norma
contenida en el proyecto afecta a las cargas administrativas existentes ya que incluye una
auditoria salarial externa.

De igual modo debe tenerse en cuenta, que la simplificacion del registro retributivo en el
caso de empresas de menos de 10 trabajadores supondra una reduccion de cargas que
debe tenerse en cuenta sobre el valor total estimado total de 4.183.350 €, correspondientes
a todas las empresas, al margen de su tamafio.

Segun los datos del Seguridad Social en fecha abril de 2020 existian 28.837 (2,34% del
total) empresas con esas caracteristicas en Espana. Al tratarse de una auditoria externa el
coste unitario seria, segun las tablas del método simplificado de medicién de cargas
administrativas, de 1500 €. Por ello, esta medida supondria un coste de 43.255.500 €.

Asimismo, supone una reduccioén el establecimiento de sistemas especificos de ayuda para
su cumplimentacion, con un valor unitario de 20 € lo que supone una reduccién 576.740 €,
asi como la frecuencia con la que debe cumplirse la carga, que sera trianual.

4. IMPACTO POR RAZON DE GENERO
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Esta norma, en si misma, es una norma de género, que busca la igualdad entre las mujeres
y los hombres desde el punto de vista del empleo y la remuneracion, por lo que su impacto
sera positivo. Su objetivo prioritario es reducir la brecha salarial y reducir el sesgo horizontal
y vertical en el mercado laboral, lo que permitird una mayor presencia de mujeres en
sectores mayoritariamente masculinizados y un salario igualitario a trabajo de igual valor.

Podemos prever, teniendo en cuenta los datos estadisticos reflejados mas arriba:

1.- En materia de empleo se plantea la reduccion de la brecha de género salarial del 11,9 %.
Asimismo, se plantea la necesidad de reducir el trabajo a tiempo parcial de la mujer, que
alcanza el 24,2% en el afo 2017.

2.- Respecto a la tasa de paro, se pretende acortar la brecha de género del 3,3% de la
mujer respecto al hombre.

3.- En cuanto al salario, teniendo en cuenta que, en el afo 2016, el salario anual mas
frecuente en las mujeres (13.500,4 euros) represento el 77,1% del salario mas frecuente en
los hombres (17.509,4 euros), se plantea la reduccién de dichas diferencias, con la
equiparacion de salario a trabajo de igual valor, con una subida real del salario de las
mujeres en equiparacion con los hombres donde exista la discriminacion por razon de
geénero.

5.- Las mejoras planteadas supondran un mayor acceso de mujeres cargos directivos, tanto
publicos como privados, que, en la empresa privada, deberia permitir elevar la presencia de
mujeres en 2018 de un 22,2% hasta alcanzar la presencia equilibrada.

En general, el desarrollo de las medidas planteadas supondria el acercamiento a la
equiparacion real entre mujeres y hombres.

5 IMPACTO EN LA INFANCIA Y LA ADOLESCENCIA

El presente real decreto contribuye a la promocién de la igualdad, por lo que tiene un
impacto positivo desde el punto de vista de la prevencidn y sensibilizacion en la infancia y la
adolescencia, y de la promocién del interés superior del menor.

6. IMPACTO SOBRE LA FAMILIA

De acuerdo con lo previsto en la disposicion adicional décima de la Ley 40/2003, de 18 de
noviembre, de proteccion a las familias numerosas, introducida por la disposicion final quinta
de la Ley 26/2015, de 28 de julio, de modificacion del sistema de proteccion a la infanciay a
la adolescencia, debe sehalarse que el proyecto normativo tendra un impacto positivo en la
familia, al aumentar la renta disponible de las familias de los trabajadores referidos en el
apartado anterior.

VII. EVALUACION EX POST
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Una vez considerado lo dispuesto en el articulo 28.2 de la Ley del Gobierno, y en el articulo
3 del Real Decreto 286/2017, de 24 de marzo, por el que se regulan el Plan Anual
Normativo y el Informe Anual de Evaluacion Normativa de la Administracion General del
Estado y se crea la Junta de Planificacion y Evaluaciéon Normativa, por la naturaleza y
contenido de la norma, se considera que la norma proyectada podria ser susceptible de
evaluacion por sus resultados.
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