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Contexto legal del derecho a la igualdad
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1.- Contexto legal
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Los Planes de Igualdad fueron definidos en la Ley Orgánica 3/2007. Sin embargo, el Gobierno
actualizó esta normativa a través del Real Decreto Ley 6/2019 el cual establece nuevas obligaciones
a la hora de diseñar e implementar un Plan de Igualdad.

Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, y el Real Decreto 902/2020, sobre igualdad retributiva.

¿Por qué hay que tener Plan de Igualdad?

1. Obligación legal.

2. Cuestión de negocio.
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© 2020 | ABDÓN PEDRAJAS ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS, S.L.P.

Es destacable que exista dicha brecha salarial a
pesar de que las mujeres obtienen mejores
resultados académicos que los hombres y que
son mayoría en la Universidad.
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© 2020 | ABDÓN PEDRAJAS ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS, S.L.P.

Fuente: Instituto Europeo de la Igualdad de Género (EIGE)
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1. ¿Qué es la brecha salarial de género?

✓ Es la diferencia existente entre los salarios que perciben los hombres y las
mujeres, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos
brutos por hora de todas las personas trabajadoras.

2. Situación actual en España.

✓ La diferencia del salario anual entre un hombre y una mujer es de 4.915 euros.

✓ En términos porcentuales, los datos señalan que las mujeres deberían cobrar un
28,6% más para igualar el sueldo a los hombres y se calcula que se necesitarían
105 años para eliminar la brecha en España.

✓ Las diferencias más significativas se observan en los sueldos de los hombres y
las mujeres de los tramos de renta altos.

✓ A más edad, más brecha.

Fuente: Informe “Brecha salarial y techo de cristal”, elaborado por los Técnicos del Ministerio de Hacienda (Gestha):
https://www.gestha.es/index.php?seccion=actualidad&num=661
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➢Estamos todavía lejos de la igualdad real y efectiva, aunque el avance es imparable.

“ Se necesitarán 99,5 años para lograr la plena paridad
entre hombres y mujeres al ritmo actual de cambio”
Foro Económico Mundial (WEF) (2020)

➢ Necesarios esfuerzos legales, políticos y empresariales para seguir mejorando.

➢ El desarrollo de las políticas de igualdad en las empresas tiene su máximo exponente
en los planes de igualdad como instrumento que permite integrar la igualdad en las
relaciones laborales y en todos los ámbitos de gestión de las organizaciones.

➢ La nueva regulación presenta características complejas que, si no se tienen en cuenta
pueden obstaculizar su implementación efectiva.
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Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para 

la igualdad de trato y no discriminación
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2.- Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para 
la igualdad de trato y no discriminación.  

1
0

Nadie podrá ser discriminado por razón de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,

religión, convicción u opinión, edad, discapacidad, orientación o identidad sexual,

expresión de genero, enfermedad o condición de salud, estado serológico y/o

predisposición genética a sufrir patologías y trastornos, lengua, situación

socioeconómica, o cualquier otra condición o circunstancia personal o social
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DISCRIMINACIÓN  
NUEVOS  

CONCEPTOS

Existe discriminación por  
asociación cuando una  

persona o grupo en que se  
integra, debido a su 

relación  con otra sobre la 
que  concurra alguna de las  
causas de discriminación,  

es objeto de un trato  
discriminatorio.

La discriminación por  
error es aquella que se  

funda en una apreciación  
incorrecta acerca de las  

características de la  
persona o personas  

discriminadas.
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Algunos ejemplos DISCRIMINACIÓN POR 
ASOCIACIÓN

• STSJ Canarias n.º 882/2019, de 29 de agosto de 2019: discriminación de
trabajadora por asociación a la actividad sindical llevada a cabo por su pareja y
representante social.

• STSJ Galicia de 13 de abril de 2018, rec. 421/2018: discriminación por ser el
esposo de trabajadora que extinguió su relación laboral precisamente por
incumplimientos graves de la empresa (acoso sexual).

• STSJ Galicia n.º 1584/2021, de 16 de abril 2021: se declara nulo el despido de un
trabajador tras comunicar su futura paternidad a la empresa.
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Algunos ejemplos DISCRIMINACIÓN POR 
ERROR

• No hay muchas sentencias sobre discriminación por error… pero se puede pensar
en muchos casos:

“orientación sexual”, “embarazo”, “religión”, “enfermedad”.

• STSJ Canarias de 13 de abril de 2021, rec. 160/2020: Despido por “suponer” que un
accidente de la trabajadora devendrá en discapacidad

• STSJ Canarias de 13 de abril de
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Ley 15/2022,
de 12 de julio,  
integral para la  
igualdad de  trato 
y la no  
discriminación

NUEVOS CONCEPTOS

Discriminación directa la denegación de 
ajustes  razonables a las personas con
discapacidad

Se produce discriminación múltiple cuando una  
persona es discriminada de manera simultánea o  
consecutiva por dos o más causas de discriminación

Se produce discriminación interseccional cuando
concurren o interactúan diversas causas
generando una forma específica de discriminación
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NUEVOS
CONCEPTOS

Es discriminatoria  toda 
inducción,  orden o instrucción  
de discriminar por  cualquiera 

de las  causas de  
discriminación

La inducción ha de  ser 
concreta, directa  y eficaz para 
hacer  surgir en otra persona  

una actuación  discriminatoria

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la 
igualdad de trato y no discriminación.  
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ÁMBITO LABORAL

No podrán establecerse  
limitaciones, segregaciones  o 
exclusiones por razón de  las 

causas de discriminación  para 
el acceso al empleo por  
cuenta ajena, público o  

privado, incluidos los  criterios 
de selección, en la  formación 

para el empleo, en  la 
promoción profesional, en  la 

retribución, en la jornada y  
demás condiciones de  
trabajo, así como en la  

suspensión, el despido u  otras 
causas de extinción del  

contrato de trabajo

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la 
igualdad de trato y no discriminación.  
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El despido en situación de IT

¿Es, tras la Ley 15/2022, nulo el despido del  trabajador en IT?

• SJS de Gijón de 15 de noviembre de 2022,n.419/2022: SÍ (había indicios claros)

• SJS de Granada de 15 de febrero de 2023, n. 753/2022: SÍ (ha cambiado el

panorama legal)

• SJS de Pamplona de 4 de abril de 2023, n.132/2023: SÍ…pero no es nulidad

objetiva

• TSJ de Asturias de 14 de febrero de 2023,rec.2636/2022: NO (estamos en

55.5.1er párr. ET)
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Directiva 2023/970 de igualdad 
retributiva y transparencia salarial

1
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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1.- Contexto de la Directiva 2023/970 de 
transparencia retributiva 

Evaluación de 2020 de las disposiciones pertinentes a la Directiva 2006/54/CE

1. La falta de transparencia de los sistemas retributivos
2. La falta de seguridad jurídica entorno al concepto de igual valor
3. Los obstáculos procedimentales a los que se enfrentan las víctimas de discriminación

1. Medidas de información y publicidad de la transparencia retributiva
2. Medidas de negociación con la RLT
3. Medidas de refuerzo de la tutela judicial efectiva y sancionadoras
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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2.- Medidas de información y publicidad 

1. Los solicitantes de empleo tendrán derecho a recibir:

a) la retribución inicial o la banda retributiva inicial, basadas en
criterios objetivos y neutros con respecto al género,
correspondientes al puesto al que aspiran, y

b) en su caso, las disposiciones pertinentes del convenio colectivo
aplicado por el empleador con respecto al puesto.

2. Las personas candidatas no podrán ser interrogadas sobre su
historial retributivo en sus relaciones laborales actuales o anteriores.
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial

21

2.- Medidas de información y publicidad 

1. Poner a disposición de la plantilla los criterios usados para
determinar la retribución de las personas trabajadoras, sus niveles
salariales y la progresión retributiva.

2. Las personas trabajadoras tienen derecho a recibir información
sobre su nivel salarial, y los niveles salariales medios por sexo de
quienes realicen el mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

3. La Empresa deberá informar cada año del derecho a recibir dicha
información y los pasos para obtenerla.

4. Prohibidas los pactos que impidan a los trabajadores revelar su
retribución.
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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2.- Medidas de información y publicidad 

5. Información relativa a la brecha: 

✓ La igualdad retributiva incorpora el salario en especie. 

✓ Brecha se calculará con el salario bruto anula y el salario bruto 
por hora. 

✓ Brecha debe descender, y comparar las categorías profesionales 
o puestos de igual valor. 

✓ Los equipos de dirección deben confirmar la exactitud de los 
datos. 

✓ La brecha retributiva se publicará a través de los Organismos de 
fomento de igualdad. Será pública para permitir la comparación 
entre empresas, sectores y regiones en España durante 4 años. 

6. Publicidad en la web de la compañía. 



FPG-06/16a – Ed. 3 (08.07.21)

Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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3.- Medidas de negociación 

1. Cuando se detecte una brecha salarial para la misma categoría 
igual o superior al 5% que no se pueda justificar por criterios 
neutros se deberá realizar una Evaluación salarial conjunta con la 
RLT. 

2. Antes de dar por válidos los datos retributivos se exige consulta 
previa a la RLT. 
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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4.- Medidas de refuerzo de tutela judicial efectiva y 
sancionadoras 1. Inversión de la carga de la prueba. 

2. Prescripción: plazos para reclamar se amplían hasta 3 años.

3. También después de haber finalizado la relación laboral. 

4. Sujetos legitimados: trabajador/a, RLT y organizaciones en 
fomento de la igualdad. 

5. Pruebas → registro salarial.

6. La condena incorporará indemnizaciones compensatorias: 

✓ Salario 
✓ Atrasos o primas
✓ Pérdida de oportunidades
✓ Daño moral
✓ Indemnización disuasoria
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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El Tribunal Superior de Justicia de Galicia ha declarado la improcedencia
del despido efectuado por una empresa de metalurgia a una ingeniera y
condena a la empleadora a indemnizarle con 90.973 euros. la Sala ha
fallado reconociendo que existe una brecha de género salarial y un techo
de cristal para las coordinadoras de mayor titulación.

La inspecció de Treball propone una sanción de 91.000 euros a Mutua
Universal por discriminación salarial. La Inspecció de Treball concluyó en su
informe que, aunque los hombres y las mujeres, en los puestos de trabajo
analizados, ocupan un trabajo de igual valor, "perciben retribuciones
diferentes que responden, fundamentalmente, al carácter discrecional de
la mayoría de los complementos salariales abonados, sin que exista una
justificación razonable y objetiva".

4.- Medidas de refuerzo de tutela judicial efectiva 
y sancionadoras
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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1. Revisión de la LISOS. 
2. Creación Oficina Estatal de Lucha contra la Discriminación.
3. Agravantes cuando la discriminación sea intersección. 
4. Restricciones para suscribir contratos públicos cuando la brecha 

sea de más del 5%. 

4.- Medidas de refuerzo de tutela judicial efectiva 
y sancionadoras
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial

27

5.-Planificación
1. Auto – chequeo de la Política Retributiva 

2. Valoración de puestos de trabajo (VPT)

3. Similar la brecha salarial conforme a la Directiva (+/- 5%)

4. Identificar las asimetrías de la brecha y su causa

5. Asegurar qué tipo de información la Compañía está obligada 
legalmente a facilitar

6. Ajustes de la política retributiva adaptados a las tendencias y 
verificar que los ajustes tienen el soporte legal adecuado

7. Medir el impacto de la política retributiva en la retención y 
captación del talento y buscar otras fórmulas
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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5.- Planificación

Política retributiva

I. ANÁLISIS DE LA POLÍTICA RETRIBUTIVA DE LA COMPAÑÍA 

a. Estructura de la política retributiva
b. Principios de la política retributiva 

II. ÁMBITO DE APLICACIÓN DE LA POLÍTICA

a. Ámbito territorial
b. Ámbito personal

IV. RANGOS SALARIALES

V. ADECUACIÓN DE LA POLÍTICA RETRIBUTIVA [2024-2025]: 

Enfoque del riesgo de la política retributiva desde la perspectiva de 
género
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Webinar Directiva CE sobre Trasparencia Salarial
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5.- Planificación

Análisis legal de la 
Política retributiva

I. ANÁLISIS DE LA POLÍTICA RETRIBUTIVA DE LA 
COMPAÑÍA DESDE LA PERSPECTIVA DE GÉNERO 

✓ Bonus en situaciones de Incapacidad Temporal (IT)

✓ Complementos que se abonan en función del tiempo  
(reducciones de jornada, contratos a tiempo parcial)

✓ Adaptaciones de jornada por riesgo de embarazo 

✓ Medidas de conciliación (indirectamente blindajes 
indemnizatorios)

✓ Fijación de objetivos para el cobro de la retribución variable 
(cuándo hay que articular un art. 41 MSCT y cuándo no es 
necesario)

✓ Política retributiva en caso de ascensos
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Patricia Madrona
Abogada ABDON PEDRAJAS LITTLER
Agente de Igualdad
Email.: pmg@abdonpedrajas.com
Teléfono: 627.942.168
www.abdonpedrajas.com


