Relaciones de Trabajo

Estudios Doctrinales

n° 15 (2° Trimestre 2025)

ISSN: 2792-7962 — ISSNe: 2792-7970
Pags. 139-156

Revista Critica
de

Laborum

La brecha retributiva: la variable sexo, los avances normativos y la

imprescriptibilidad de la accion reparadora

The pay gap: The sex variable, regulatory advances and the
imprescriptibility of reparative action

JaviErR CARBALLO DE JEsUs Graduado Social
Doctorando USC

Sumario

1.

(6, I N V]

Fecha Recepcion: 07/02/2025
Fecha Revision: 05/05/2025
Fecha Aceptacion: 12/05/2025

APROXIMACION AL CONCEPTO DE BRECHA RETRIBUTIVA

11. ¢Brecha retributiva o brecha salarial?

1.2. La influencia de la negociacion colectiva en las retribuciones y la clasificacion profesional
como causante de la discriminacion

1.3. Causas de la brecha

. LA BRECHA RETRIBUTIVA EN CIFRAS: EL SEXO COMO DETERMINANTE DE LA DISCRIMINACION

2.1. La situacion actual de la brecha en Espana y su comparacion con el contexto europeo
2.2. Lainfluencia de la brecha retributiva en las pensiones de las mujeres

. DE LA DISCRIMINACION RETRIBUTIVA Y DE LA DESIGUALDAD LICITAE ILICITA
. AVANCES NORMATIVOS E INSTRUMENTOS REPARADORES
. LAIMPRESCRIPTIBILIDAD DE LAACCION DE RECLAMACION DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

POR DISCRIMINACION TRAS LA SENTENCIA DE LA SALA DE LO SOCIAL DEL TRIBUNAL SUPREMO
DE 20 DE NOVIEMBRE DE 2024

. CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA

Cita Sugerida:  CARBALLO DE JESUS, J.: «La brecha retributiva: la variable sexo,
los avances normativos y la imprescriptibilidad de la accién
reparadora». Revista Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum,
15 (2025): 139-156.

139


https://orcid.org/0009-0006-9272-9465

Revista Critica de Relaciones de Trabajo. Laborum n® 15

La brecha retributiva por razon de sexo muestra una realidad acuciante que se evidencia de forma clara en el plano
econdmico y juridico.

En el presente estudio se pretende realizar un repaso por el concepto juridico de brecha retributiva, su magnitud
estadistica e implicaciones econdmicas, asi como los avances juridicos que desde el 2019 se han producido en Espafia
para abordar la materia, sin dejar de analizar la relevancia de la Directiva (UE) 2023/970 pendiente de transposicion
en nuestros pais.
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Abstract

The gender pay gap shows a pressing reality that is clearly evident on the economic and legal level.

This study aims to review the legal concept of pay gap, its statistical magnitude and economic implications, as well
as the legal advances that have occurred in Spain since 2019 to address the matter, without failing to analyze the
relevance of Directive (EU) 2023/970 pending transposition in our country.
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“Cuando en ocasiones me preguntan cudando habra suficientes (mujeres
magistradas en la Corte Suprema de Estados Unidos) y yo digo ‘cuando haya
nueve’, las personas quedan impactadas. Pero ha habido nueve hombres y nunca
nadie lo ha cuestionado”.

RutH BADER GINSBURG
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1. APROXIMACION AL CONCEPTO DE BRECHA RETRIBUTIVA

La brecha retributiva por razon de sexo es una realidad que figura presente en nuestra historia
desde que se tienen registros de la existencia de trabajo remunerado, sin embargo, no es hasta
las ultimas décadas cuando dicha problematica toma relevancia en el debate publico debido a la
insistencia del movimiento feminista de situar en el centro de la agenda politica las desigualdades
historicas que han sufrido las mujeres por razon de su sexo, por el mero hecho de ser mujeres, también
en el plano laboral.

En noviembre de 2017 el World Economic Forum, mas conocido como el Foro de Davos,
advertia que la brecha salarial entre mujeres y hombre no solo no se cerraba, sino que se agrandaba y
que la plena igualdad retributiva tardaria en llegar, si se mantuviesen aquellas condiciones, al menos
doscientos afios.

El concepto de brecha retributiva ha sido el centro de un examen exhaustivo por parte de
distintos autores doctrinales, resoluciones y toda clase de normativa. Y grosso modo, alude a las
diferencias retributivas que unicamente se fundamentan en el sexo. No solo han de producirse dichas
diferencias, sino que las mismas, han de carecer de justificacion objetiva y razonable. Y en los
distintos ejes en los que se aprecia dicha discriminacion, es la promocion profesional uno de los més
analizados'.

Segtin la Oficina Europea de Estadistica (EUROSTAT) la brecha salarial se ha de entender
como la diferencia existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos,
calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todas las personas
trabajadoras.

Asi es que el término brecha retributiva se viene a utilizar como un concepto que describe
una realidad que expresa un dato laboral empirico asociado al sexo femenino y que “en términos
socioeconomicos supone una desventaja comparativa de la mujer con el valor de su trabajo en
términos de retribucion, que puede llegar a ser discriminatorio en términos juridicos™.

1.1. ;Brecha retributiva o brecha salarial?

A lo largo de los afios la doctrina iuslaboralista (tanto académica como judicial) ha debatido
de forma extensa sobre la conceptualizacion de los términos de retribucion y salario, sus aspectos en
comun y aquellos caracteres que los hace diferenciarse.

El primer texto normativo que define el concepto de retribucion es el Convenio 100 de la
OIT, en cuyo articulo primero se reconoce como retribucion “el salario o sueldo ordinario, bdsico
o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este ultimo”.

Posteriormente, es el Tratado de Funcionamiento de la Union Europea el que incide de nuevo
sobre dicho concepto en su articulo 157:

! SJS Gijon n°103/2020 de 14 de Abril de 2020; Nam. rec. 627/2019.
2 MeNENDEZ CaLvo, ML.R.: “Herramientas frente a la brecha salarial: normativa legal y planes de igualdad”, Anuario
de la Facultad de Derecho, N.° 14,2021, pp. 213-219.
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“Se entiende por retribucion el salario o sueldo normal de base o minimo, y cualesquiera
otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario
al trabajador en razon de la relacion de trabajo”.

Asi pues, de ambos preceptos podemos deducir la clave de la diferenciacion de los términos
retribucion y salario, ya que es este tltimo una parte del primero.

Por su parte, la legislacion nacional es la que se toma como principal referencia a la hora de
delimitar el concepto de salario, el articulo 26.1 ET considera salario:

“la totalidad de las prestaciones economicas de los trabajadores, en dinero o especie, por la
prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,
cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como trabajo .

En este sentido, tal y como ha confirmado la STS de 4 de mayo de 2010° se entiende que existe
una presuncion iuris tantum en la medida que se considera salario todo aquello que es percibido por
el trabajador salvo que se pruebe que la cantidad percibida obedezca a gastos ocasionados a este con
motivo de la actividad laboral.

Asi pues, tal y como dispone el articulo 26.1 y ha corroborado la jurisprudencia y doctrina
judicial y académica, el salario se configura por todas aquellas percepciones econdmicas que el
trabajador obtenga del empleador salvo aquellas que se correspondan con los conceptos especificados
en el apartado segundo del mismo precepto: “indemnizaciones o suplidos por gastos, prestaciones e
indemnizaciones de Seguridad Social, e indemnizaciones por traslado, suspensiones o despido”.

Ademas, este criterio ha sido confirmado por el propio Tribunal Supremo en sentencias como
la de 3 de mayo de 20174 o la de 5 de julio de 20185, que especifican que se “considerara salario la
totalidad de las percepciones econdémicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion
profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera
que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como de trabajo”.

Pero al margen de especificar y delimitar lo que juridicamente se debe considerar salario,
existe multiple doctrina judicial que realiza una delimitacion negativa de aquél.

Inicialmente, nos referimos a las indemnizaciones y suplidos que el articulo 26.2 ET excluye
del concepto de salario pero que forman parte de la retribucion extrasalarial que recibe el trabajador,
pues tal y como expuso la STSJ Canarias/Tenerife de 5 de Marzo de 20216 “El niicleo definidor de
las indemnizaciones o suplidos es su cardacter compensatorio de un gasto realizado por el trabajador,
pues con ellos no se esta retribuyendo su trabajo sino que se le estan compensando unos gastos
sufragados inicialmente por el trabajador para poder acudir al lugar de trabajo o poder realizar
este”.

En definitiva, al hablar de indemnizaciones y suplidos se habla de retribuciones extrasalariales
que no tienen relacion directa con el desempefio del puesto de trabajo.Este mismo caracter de
retribuciones extrasalariales adquieren las prestaciones e indemnizaciones de la seguridad social
y las mejoras que sobre estas realiza la empresa, las indemnizaciones por fallecimiento, traslado,

3 Num.rec. 2528/2009.
4 Num. rec. 385/2015.
> Num. rec.137/2017.
¢ Num. rec.415/2020.
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suspension o despido, los pluses de vestimenta, quebranto de moneda, el ticket restaurante, los gastos
de guarderia... Todos estos conceptos forman parte de la retribucion de las personas trabajadoras
aunque no entran en el concepto legal de salario, porque no retribuyen directamente la actividad
laboral.

Es el articulo 147.2 de la LGSS el que pormenorizadamente alude a estos conceptos
extrasalariales, que, aun no formando parte de la base reguladora, son considerados parte de la
retribucion de la persona trabajadora.

Asi mismo, estas percepciones extrasalariales son en multiples ocasiones las causantes de
la discriminacion retributiva indirecta, entendiendo esta como la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro. Asi pues, son multiples las ocasiones en que se emplean estos conceptos
retributivos para encubrir una situacion de discriminacion retributiva.

1.2. La influencia de la negociacion colectiva en las retribuciones y la clasificacion profesional
como causante de la discriminaciéon

Resulta evidente que la mayoria de los conflictos colectivos existentes y que ocupan el centro
de la negociacion de los convenios colectivos se encuentran circunscritos al ambito retributivo.

El establecimiento de las categorias profesionales, la negociacion de las tablas salariales o la
subida salarial son aspectos cruciales para las partes en la negociacion colectiva, tanto desde la optica
patronal como por parte de la representacion de las personas trabajadoras.

En efecto, también resulta acreditado con base en la Estadistica de Convenios Colectivos
de Trabajo del Ministerio de Trabajo que son mayoritarios los convenios colectivos que introducen
subidas salariales ligadas a indices como la evolucion del IPC, sin embargo, se aprecian derivas
salariales negativas procedentes de otros factores entre los que se podrian concretar los siguientes’:

— Alteracion de la estructura salarial mediante la implementacion de subidas salariales
aplicadas al salario base y, al mismo tiempo, la eliminacion o reducciéon de complementos
salariales ,dando mayor protagonismo a complementos variables ligados a la productividad
o los conocidos como ad personan.

— Proliferacion de mecanismos convencionales que permiten desigualdades salariales
al impedir al aumento salarial negociado de manera genérica a ciertos colectivos de
trabajadores, normalmente los de nuevo acceso.

— Inaplicacion de partidas salariales que reportarian subidas salariales, pero que a través
de mecanismos como el “descuelgue” (art. 82.3 ET) se evita su efectividad en el ambito
empresarial.

— Y, sin animo exhaustivo, la discriminacién retributiva provendria de la reduccion del
nimero de horas extraordinarias, o la supresion o adicion de mejoras salariales en el
clausulado de los contratos.

7 Cfr. “Contenidos de la negociacion colectiva en el nuevo contexto laboral: la retribucion del trabajo”, Temas
laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, N.° 140, 2017, pags. 149-197.
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Estas derivas salariales negativas ayudan a conformar la realidad de la negociacion colectiva
de nuestro pais, cuyos convenios colectivos vienen introduciendo diversas formulas de diferenciacion
salarial de los trabajadores, en concreto, interesa en el presente la causante de discriminacion basada
en el sexo de las personas trabajadoras.

De acuerdo con Escribano Gutiérrez “la discriminacion salarial de género persiste por las
enormes diferencias salariales detectadas en virtud de las diferentes categorias profesionales y de
la feminizacion del trabajo a tiempo parcial, asi como la atribuciéon de complementos salariales
muy por debajo del resto de las categorias profesionales para aquellas en las que las mujeres son
mayoritariamente quienes las ocupan™, en este sentido, ya UGT habia advertido en un informe
que para el afio 2017 la diferencia retributiva en complementos salariales entre mujeres y hombres
alcanzaba el 30,44%’°.

En este sentido, el VI Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) reconoce
la importancia que los convenios colectivos y sus otros frutos tienen sobre la igualdad y la retribucion.
Este texto, acordado en el seno del didlogo social, establece en su capitulo VI como lineas basicas en
el ambito de la retribucion y salario:

— Que los convenios colectivos promuevan la racionalizacion de las estructuras salariales,
integrando los principios de transparencia retributiva y de igual retribucion para trabajos
de igual valor.

— Ordenar y simplificar los complementos salariales teniendo en cuenta la perspectiva de
género.

— Que las tablas salariales sean coherentes con la clasificacion profesional establecida en el
convenio.

— Que los sistemas de retribucion variable estén fijados con claridad y cuenten con criterios
objetivos y sean neutros desde una perspectiva de género.

También en el capitulo XII, concerniente a la igualdad entre mujeres y hombres, se hace
referencia al ambito retributivo y se reconoce como prioridades de la actividad negociadora:

— El establecimiento de medidas que favorezcan la contratacion de mujeres y de forma
especial en sectores, empresas y ocupaciones donde estén infrarrepresentadas, para
contribuir a la igualdad real y reducir la brecha de género.

— Laregulacion de los criterios a tener en cuenta para la promocion y ascensos, de forma que
no conlleven discriminacion indirecta, basandose en elementos objetivos de cualificacion
y capacidad y estableciendo medidas de accién positiva que contribuyan a superar la
infrarrepresentacion femenina en algunos grupos y categorias.

— El establecimiento de criterios retributivos transparentes, incluyendo la definicion
y condiciones de todos los pluses y complementos salariales; evitar que se definan
complementos o pluses con marcado sesgo de género; determinar en el ambito de las
empresas los trabajos de igual valor; y garantizar el cumplimiento efectivo de lo previsto

8 EscriBANO GUTIERREZ, J.: “Contenidos de la negociacion colectiva en el nuevo contexto laboral: la retribucion del
trabajo”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, N.° 140, 2017.
> UGT: La falta de politicas de igualdad de empleo incrementa la brecha salarial, Madrid, 2017
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en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, para acabar con la brecha salarial.

Si bien se considera la clasificacion profesional como el principal método de determinacion
retributiva de la fuerza de trabajo, también lo es por cierta doctrina como una de las principales fuentes
de discriminacion retributiva. La causa es que la elaboracion de las clasificaciones profesionales y/o
tablas salariales a menudo se encuentran afectadas por sesgos y estereotipos de género, que llevan
a la sexualizacion de ciertos trabajos, considerando unos mas apropiados para el sector masculino
de la plantilla en tanto que otros para el sector femenino. Esta diferente distribucion del empleo en
femenino y masculino, que se denomina segregacion ocupacional, tiende a establecer un sistema de
valoracion en el que las ocupaciones consideradas femeninas tienen menor valor, mientras que los
trabajos que requieren un mayor esfuerzo fisico y habitualmente son desempenados por hombres
resultan mejor valorados, lo que repercute de forma directa en las retribuciones y en consecuencia
aumenta la brecha'®.

“Uno de los ejemplos mas graficos de esto, visible ademds a la parte mds baja de la
distribucion salarial, es la de los hogares que emplean personal doméstico. Se trata de un empleo casi
exclusivamente ocupado por mujeres, mas del 87% del total, segun la EPA. Pues bien, atendiendo
a los datos de afiliacion a la Seguridad Social, el 91,4% del total de la afiliacion femenina en esta
actividad esta encuadrado en el sistema especial de empleados del hogar, que, aun formando parte
del Régimen General, se trata de un sistema con menores coberturas. Frente a esta cifra, los hombres,
solo se encuadran en este sistema especial en el 35% de los casos™"'.

A fin de evitar esta discriminacion retributiva a través de la clasificacion profesional, debemos
atender a lo dispuesto en el articulo 22 ET:

— En primer lugar, su apartado 3 interpela directamente a la negociacion colectiva, a que la
definicion de los grupos profesionales se ajuste “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”.

— En segundo lugar, ya en el proceso de encuadramiento de la persona trabajadora en el
ambito de la empresa, su apartado 4 dispone que “por acuerdo entre el trabajador y el
empresario se asignara al trabajador un grupo profesional y se establecera como contenido
de la prestacion laboral objeto del contrato de trabajo la realizacion de todas las funciones
correspondientes al grupo profesional asignado o solamente de alguna de ellas”, apelando
directamente al trabajo de igual valor con independencia del sexo de la persona trabajadora.
En definitiva, en la configuracion de la clasificacion profesional y de las tablas salariales se
debe prestar especial atencion a estos sesgos y estereotipos que contribuyen a acrecentar
la brecha retributiva por razéon de sexo, de donde resulta especialmente relevante que la
definicion de los grupos profesionales se realice mediante criterios neutros y no sexistas.

10 Comisién Europea, Direccion General de Justicia: Como combatir la brecha salarial entre mujeres y hombres en la
Unién Europea, Oficina de Publicaciones de la UE, 2014.

I DE Bras GoMmEz, R. y EsTrRADA LOpEZ, B.: Género y desigualdad laboral: la brecha salarial como indicador
agregado, Fundacion Alternativas: Documento de trabajo, N.° 209.
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1.3. Causas de la brecha

Son muchas y diversas las variables causantes de la brecha salarial, pues aparte de la endémica
desigualdad historica que sufren las mujeres en el conjunto del planeta, los roles y estereotipos sexistas
contribuyen de forma directa a que persistan diferencias retributivas en el mercado de trabajo.

La justificacion se encuentra, por un lado, en la concurrencia de un conjunto interrelacionado
de factores (exdgenos) no imputables a la empresa, y por otro, factores (endogenos) imputables a la
discrecionalidad empresarial.

En lo que se refiere a los factores exdgenos causantes de la brecha retributiva nos podemos
encontrar con:

— Lasegregacion ocupacional o segregacion horizontal: causante del conocido como “efecto
expulsion”, que se traduce en la feminizacion o masculinizacion de ciertas actividades y/o
sectores.

— La precariedad laboral debida a la excesiva feminizacion de tos contratos temporales y a
tiempo parcial, asi como a la asuncién mayoritaria las mujeres de los derechos laborales
de conciliacion.

— El techo de cristal o suelo pegajoso o, incluso, segregacion vertical: vinculada de forma
muy estrecha con la incorrecta determinacion del sistema de clasificacion profesional de
los convenios colectivos que, en muchos casos cuentan con una deficiente valoracion y
cuantificacion de los puestos de trabajo, impidiendo el crecimiento profesional de las
mujeres en el mundo laboral.

Por su parte, cuando se alude a factores endogenos, estos resultan de dificultosa detectabilidad
y se cobijan en la interpretacion del articulo 38 de la Constitucion Espafiola que “reconoce la libertad
de empresa en el marco de la economia de mercado”. Un claro ejemplo es la concesion unilateral por
parte de la empresa de ciertos complementos retributivos, asi como la asignacion subjetiva-sexista del
grupo profesional con base en valores femeninos o masculinos no objetivables!2.

De este modo lo han entendido sentencias como la del TS de 14 de mayo de 2014 que
reconoce como discriminacion retributiva las diferencias existentes en el reparto de beneficios
economicos (en forma de plus voluntario y absorbible) “porque, a diferencia de lo que sucede en
otros departamentos con mayoria de hombres (camareros de bares y cocina), la cuantia del plus es
sensiblemente inferior en otro departamento (camareras de pisos) en el que sélo trabajan mujeres y no
se aprecia justificacion objetiva y razonable de esa disparidad en el «plusy, pese a encontrarse unos
y otras en el mismo Nivel salarial IV del Convenio Colectivo de aplicacion”. La citada Sentencia
explica que ninglin factor objetivo justifica la brecha retributiva entre mujeres y hombre, toda vez
que “la discriminacion retributiva es causa y a la vez consecuencia de otras discriminaciones de las
que son objeto las mujeres: La infravaloracion del trabajo femenino propicia que las mujeres sean
las destinatarias de los salarios mas bajos y, a la vez, este hecho dificulta en muchas ocasiones su

participacion social, politica, institucional y representativa”'*.

12 MenenDez CaLvo, MLR.: “Herramientas frente a la brecha salarial: normativa legal y planes de igualdad”, Anuario
de la Facultad de Derecho, N.° 14,2021 pp. 213-219.

13 Nam. rec.2328/2013.

4 MEeLLE HERNANDEZ, M.: “La desigualdad Salarial entre hombres y mujeres: una cuestion pendiente”, Cultura para la
esperanza: instrumento de andalisis de la realidad, vol. 109, 2018, pp. 8-10

146



Estudios Doctrinales

ONU Mujeres establece como principales agravantes para la discriminacion retributiva la
excesiva representacion en empleos vulnerables e informales (las mujeres realizan tres veces mas
cuidados y trabajos domésticos que los hombres, en el nivel global) y a su vez entiende que la
maternidad ha supuesto historicamente un motivo de discriminacion retributiva hacia las mujeres.

La ONU cifra también como principales causas de la brecha salarial la alta presencia
femenina en el empleo a tiempo parcial, la precarizacién y minusvaloracion de los empleos altamente
feminizados, asi como la alta feminizacion de los cuidados.

Los estereotipos sociales que llevan a las mujeres a asumir las tareas de cuidadores de hijos
y mayores, y las dificultades de conciliacion de la vida laboral y personal influyen en las diferencias
salariales entre mujeres y hombre. Las responsabilidades familiares no se comparten de manera
equitativa'®.

Por ello, tanto las personas expertas en la materia como las propias administraciones publicas
han dejado de hablar de conciliacion para poner en el centro la corresponsabilidad, entendiendo este
concepto como “el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades familiares,
tales como su organizacion, el cuidado, la educacion y el afecto de personas dependientes dentro del
hogar, con el fin de distribuir de manera justa los tiempos de vida de mujeres y hombres™®.

En lo que se refiere al aspecto legal que aborda la brecha retributiva, resulta interesante, una
vez observados los datos, hacer hincapié en los principales hitos normativos que la han abordado. Para
ello y en el ambito internacional, hay que esperar hasta 1951, afio en que se aprueba el Convenio n.°
100 de la OIT relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor. En cambio, en Espaiia el primer texto legislativo sobre
dicha materia fue la Constitucion Espaiola, cuyo articulo 35 dispone:

“Todos los espaiioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacion por razon de sexo”.

Seguidamente, el articulo 28 del ET proclama la Igualdad de remuneracion por razon de sexo,
estableciendo una obligacion sobre la empresa mediante la que debe “pagar por la prestaciéon de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon
de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella™’.

Desde 2019 se han ido aprobando diferentes disposiciones sobre esta cuestion, entre las que
se destacan las mas recientes, verbigracia: el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantizar de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

15 Ibid.

16 INMUJER: Guia de corresponsabilidad. Madrid, 2013, consultado en:https://www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/
AreaEducacion/MaterialesDidacticos/docs/GuiaCorresponsabilidad.pdf

17 En la redaccion inicial del ET, el articulo 28 disponia: “Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.
El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor el mismo salario, tanto por salario
base como por los complementos salariales, sin discriminacion alguna por razén de sexo”. Solo tras la Ley 33/2002,
de 5 de julio, ese precepto pasé a la redaccion siguiente: “Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razon de sexo.
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 aquélla”. Es decir,
hubo que esperar 22 afos para que tal articulo sancionase la igualdad retributiva y no la simple igualdad salarial.
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empleo y la ocupacion; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; o el propio Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres; todas ellas orientadas a la correcta y real
elaboracion y aplicacion de los indicados planes de igualdad y del registro retributivo.

2. LA BRECHA RETRIBUTIVA EN CIFRAS: EL SEXO COMO DETERMINANTE DE
LA DISCRIMINACION

Antes de entrar a valorar la magnitud de los datos empiricos sobre la discriminacion retributiva
que padecen las mujeres, resulta de extremada importancia aclarar la diferencia entre los términos
sociologicos sexo y género vy, tras ello, los conceptos juridicos de discriminacion directa e indirecta.

En lo referido a los términos sexo y género, no encierran ellos dos conceptos excluyentes, pues
el primero alude una caracteristica bioldgica de las personas completamente irrefutable, mientras que
el segundo se sustenta sobre una construccion social de los roles. Con mayor detenimiento, el sexo es
conceptualmente como aquel conjunto de caracteristicas bioldgicas y fisicas que vienen determinadas
por la naturaleza y sobre cuya se establece la categoria hombre o mujer. Por contraposicion, el género,
en palabras de que de acuerdo con COBO BEDIA “se refiere en primer lugar a la existencia de una
normatividad femenina edificada sobre el sexo como hecho anatomico que reposa sobre un sistema
social en el que el género es un principio de jerarquizacion que asigna espacios y distribuye recursos
a varones y mujeres '8,

En otro orden de circunstancias, en virtud de lo dispuesto en el articulo 6 de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante LOIMH),
debemos diferenciar la discriminacion directa de la indirecta con la mera transcripcion de su articulo
6, a cuyo tenor:

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

En consecuencia, alcanza la condicion de discriminacion directa el supuesto por el que
intencionadamente la persona empleadora abona menos salario a una mujer en comparacion a
un hombre, aun cuando ambos se encuentran en situaciones de “igual valor”. Sin embargo, la
discriminacion indirecta se corresponde con medidas neutrales que esconden sesgos sexistas o de
género. Por ejemplo, un bonus que se asigna a un empleado para tomar un curso de formacion fuera de
las horas de trabajo tiende a penalizar a las mujeres porque sobre ellas recae mayor carga de cuidado
familiar en el hogar, reduciendo asi la posibilidad de que accedan a este tipo de beneficios.

18 CoBo Bebia, R.: “El género en las ciencias sociales”, Cuadernos de Trabajo Social, Vol. 18, 2005, pp. 245-258.
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2.1. La situacion actual de la brecha en Espaiia y su comparacién con el contexto europeo

Existen divergencias a la hora de medir la brecha retributiva, cierta parte de la doctrina utiliza
la magnitud salario/hora y otra parte entiende més correcto el empleo de la variable salario/afio.

En todo caso, EUROSTAT emplea la primera variable (salario/hora) al entender que esta
muestra un reflejo mas aproximado a la realidad.

A través de los ultimos datos de EUROSTAT se puede observar que por cada euro que gana un
varon en el conjunto de la Unioén Europea (en adelante UE), una mujer ingresa 87,3 céntimos, siendo
en el caso de Espafia de 91,3 céntimos.

Esta situacion nos situa con una brecha salarial en el seno de la UE de 12,7%, lo que de acuerdo
con la Comision Europea supondria un mes y medio de salario al afio (46,35 dias) para el afio 2024.

En Espafia la brecha salarial calculada sobre la base salario/hora es notablemente inferior al
situarse en cuatro puntos porcentuales por debajo de la media europea, lo que se traduce en que las
mujeres de nuestro pais perciben un 8,7% de salario que los hombres espafoles, lo que equivale a
31,75 dias al afio que el sexo femenino trabaja gratis a respecto del masculino.

Fuente: UGT

Aunque la magnitud de la brecha ha de ser un asunto de primer orden en el seno de las politicas
de la UE hasta que no se alcance la equiparacion retributiva plena para trabajos de igual valor, conviene
reconocer que en el transcurso de los Gltimos doce afios se ha producido un decrecimiento notable de
discriminacion retributiva. En este sentido, interesa resaltar que la media de la UE ha mermado en
apenas un 3,1% del 15,8% (2010) al 12,7% (2022), pero la espafiola ha logrado ser practicamente la
mitad, del 16,2% (2010) al 8.7%(2022), coincidiendo el periodo de mayor reduccion (2018-2022) con
la aprobacion de normas especificas, alguna de las cuales ya han sido citadas, con incidencia directa
en la cuestion y cuya efectividad queda acreditada por los datos estadisticos.

Con todo, la discriminacion retributiva es una materia viscosa, como lo evidencia el que la
principal fuente estadistica de la Union Europea, EUROSTAT, nos reporte datos esperanzadores para
nuestro pais contabilizados sobre la base salario/hora, mientras que la magnitud salario/afio extraida
de la Encuesta de Estructura Salarial (en adelante EES) del INE es menos optimista: En concreto,
los ultimos datos definitivos proporcionados por la EESS del afio 2022 confirman la afirmacion
precedente en la medida en que la cifra media del salario bruto anual de las mujeres fue de 24.359,82
euros, la de los hombres se elevaba a 29.381,84 euros, una diferencia de 5.021,18 euros al afio.
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Por eso, la realidad es que el salario promedio anual de las mujeres representa el 82,9% del
de los varones, situdndonos en una brecha retributiva (calculada en salario bruto anual) del 17,1%.

Fuente: UGT

Pues bien, independientemente de la magnitud que tomemos como referencia, la brecha
retributiva por razén de sexo es una situacion cientificamente acreditada que se ha reducido en
los ultimos afios por razones tales como el novedoso marco normativo o el incremento del Salario
Minimo Interprofesional, pero mientras no sea abordada de forma integral la feminizacién de los
cuidados' o la ausencia de paridad en trabajos especializados (segregacion profesional) y en direccion
(segregacion vertical)® entre otras cuestiones de especial relevancia, no existira igualdad retributiva
plena y efectiva.

2.2. La influencia de la brecha retributiva en las pensiones de las mujeres

La brecha retributiva por razon de sexo, la interrupcion de la carrera laboral por asumir roles
de cuidados y las diferencias en la representacion en empleos mejor remunerados entre mujeres y
hombres son algunos de los factores que hace que la brecha persista mas alla de la vida laboral activa:
las mujeres tienden a recibir una pension de jubilacién menor que la de los varones al momento de
jubilarse.

19 Segun el ultimo informe de la UGT sobre brecha salarial, las mujeres y las nifias tienden a seguir trayectorias

profesionales que a menudo estan peor remuneradas y a asumir la mayor parte de la carga de las responsabilidades
domésticas y de cuidado de los hijos entre los progenitores.
Como consecuencia de ello, sufren mayores dificultades a la hora de conciliar la vida laboral y personal, a veces hasta
el punto de verse disuadidas de proseguir sus carreras profesionales. Esto se ve agravado por la falta de instalaciones
adecuadas para el cuidado de los nifios, las personas de edad avanzada y las personas con discapacidad. Se calcula
que 7,7 millones de mujeres no tienen un trabajo remunerado a causa de sus responsabilidades asistenciales.

2 De acuerdo con la OIT “la mujer tiende a tener una presencia excesiva en los empleos considerados no especializados
y de “bajo valor”, en especial en la prestacion de cuidados.
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Las consecuencias de la perpetuacion de la brecha retributiva en las pensiones de jubilacion
tienen consecuencias directas sobre el bienestar social de las mujeres. En primer término, se produce
mayor riesgo de pobreza en la vejez, porque las pensiones de jubilacion son mas bajas. Y, en segundo
lugar, la brecha en las pensiones perpettia la desigualdad de género a largo plazo, ya que las mujeres
experimentan una menor seguridad financiera en la jubilacion lo que merma su independencia
econdmica.

Segtin datos de EUROSTAT a brecha de género en las pensiones situa a nuestro pais como
el octavo con diferencias mas altas en el seno de la Unién Europea. Segtin sus datos la brecha en las
pensiones se situa en el 27,8%, 2,4 puntos porcentuales por encima de la media de la UE ( 25,4%), y
a gran distancia de los extremos, siendo Estonia el pais con menos brecha en las pensiones (4,4%) y
Malta la que dispone de una tasa de discriminaciéon mas elevada ( 41,7%).

Fuente: UGT

3. DE LA DISCRIMINACION RETRIBUTIVA Y DE LA DESIGUALDAD LiCITA E
ILICITA

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacion, arroja
luz sobre 1a licitud de ciertos tipos de desigualdades, como se advierte de la literalidad de su articulo
2.2, segun el que “podran establecerse diferencias de trato cuando los criterios para tal diferenciacion
sean razonables y objetivos y lo que se persiga es lograr un propdsito legitimo”.

Previamente a la aprobacion de esta prevision juridica ya se habia pronunciado el Tribunal
Constitucional al reconocer que “el principio de igualdad no implica en todos los casos un tratamiento
legal igual con abstraccion de cualquier elemento diferenciador de relevancia juridica™!.

En todo caso, conviene hacer referencia a la STC 27/2004, de 4 de marzo, en la que se instituye
la exigencia de dos presupuestos para considerar la licitud de la desigualdad®:

21 Auto TC (pleno) 8/2019, de 12 de febrero
22 FERREIRO REGUEIRO, C.: “La brecha retributiva por razon de sexo”, Revista Galega de Dereito Social - 2* ET- 20,
2024., pp. 73-101.
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a) Elde la “diferencia o desigualdad’ esto es, que en la norma, prdctica o acto cuestionado
“se haya introducido directa o indirectamente una diferencia de trato entre grupos o
categorias de personas”.

b) Elde “uniformidad o univocidad”, en el sentido de que tienen que traerse a comparacion
situaciones subjetivas homogéneas o equiparables, es decir, que e término de comparacion
no resulte arbitrario o caprichos.

Gracias a tales presupuestos, podemos reconocer en ciertos casos, ya analizados por la
jurisprudencia y la doctrina judicial, de desigualdades retributivas plenamente licitas dado que para
su establecimiento se emplearon criterios objetivos y razonables.

Ferreiro Regueiro ha realizado una compilacion de supuestos analizados por los tribunales
que se acomodan bajo esta presumible desigualdad retributiva licita>. Entre otros, la autora cita la
licitud de las diferencias retributivas entre trabajadores en funcion de su antigiiedad siempre que esta
desigualdad responda a la existencia de una doble escala salarial por la cual los trabajadores noveles
durante su proceso formativo perciban un “salario de ingreso” inferior al de los veteranos que realizan
las mismas funciones, y, una vez capacitados, su retribucion se iguala a la de esos veteranos®.

Por otra parte, no es justificable, entre otras, la diferencia retributiva basada en el ejercicio
por parte del empresario de sus poderes de organizacion mediante la concesion de condiciones mas
beneficiosas adquiridas. En este sentido, la licitud de la medida ha de superar los criterios basicos de
proporcionalidad y objetividad y respetar en las retribuciones de los otros trabajadores los minimos
de derecho necesario establecidos por ley o convenio colectivo®.

A diferencia de las desigualdades, que podemos calificar como licitas o ilicitas en funcion
del supuesto de hecho, la discriminacion es en todo caso ilicita, puesto que se re refiere al “trato
diferenciado, contrario al principio de igualdad, normalmente perjudicial para el discriminado”?.

Es el caso de todas aquellas discriminaciones retributivas surgidas del mero hecho de que
la trabajadora sea mujer, o de su estado de embarazo o de la maternidad o, incluso, de ser victima
de acoso sexual o de acoso discriminatorio por razon de sexo se lesiona con ellas los derechos a la
igualdad y no discriminacion extraidos del desarrollo de la jurisprudencia constitucional sobre el
articulo14 CE, y también se vulneran los articulos 17 ET y 2 de la Ley 15/2022 con relacion al articulo
8 de la Ley Organica 3/2007, que califica estos supuestos como una clara y evidente discriminacion
directa por razén de sexo.

4. AVANCES NORMATIVOS E INSTRUMENTOS REPARADORES

Laigualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral ha adquirido un especial protagonismo
en el ordenamiento juridico nacional en los tltimos tiempos con la aprobacion de numerosa normativa
que puso en punta de lanza la necesidad de asumir el camino de la igualdad en las relaciones laborales
que promueve la propia Constitucion Espafiola en su precepto 35.1 y que nunca se acaba de consumar.

3 Ibid.

2 La STS de 29 de octubre de 2019 (Num.rec, 92/2018) entendid que no se deparaba un trato peyorativo, injustificado
o, incluso, vejatorio a los trabajadores noveles, incluso siendo mujeres (como era el supuesto mayoritariamente
cuando ingresaban, puesto que la diferencia retributiva obedecia al tiempo diferente de capacitacion funcional y de
experiencia, debidamente acreditadas de los veteranos.

25 STS de 1 de febrero de 2017, Num.rec. 119/2016.

2 Diccionario panhispanico del espailol juridico, en: https://dpej.rae.es/lema/discriminaci%C3%B3n
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La citada Ley organica 3/2007 fue un precedente importante en el avance de este propdsito al
articular el “derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres” que habia sido
formulado en el articulo 14 de la Constitucion como un principio informador y que, al ser aducido
en sede judicial, al generar una accion para exigir su instauracion real y efectiva, se configuré como
un verdadero derecho subjetivo, como una facultad atribuida a cada persona para cuya defensa
esta se empefa judicialmente si fuere necesario. Esa plena efectividad del derecho a la igualdad
de trato y oportunidades de mujeres y hombres necesita que las diferentes fuentes del Derecho y la
jurisprudencia y la doctrina judicial sean interpretadas bajo su imperio®’.

Siendo esta LOIMH un avance sin precedentes, desde el afio 2019 se han sucedido normas
que, sin lugar a duda, han contribuido a la reduccion de la brecha retributiva, tal y como hemos podido
observar en el analisis previo sobre las cifras estadisticas:

a) Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
v de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

A través de este Real Decreto Ley se establecio la obligatoriedad de los planes de igualdad en
empresas de 50 o mas trabajadores, se ampliaron las materias objeto de estudio en la negociacion de
dichos planes de igualdad, se establece también la nulidad de las clausulas contractuales por razon
de discriminacion salarial y se establece una presuncion de existencia de discriminacion salarial
aplicable a empresas de mas de 50 personas en plantilla cuando el promedio de retribuciones de
mujeres y hombres se diferencie un 25% o mas.

Ademas, la aprobacion de esta norma elevo la proteccion que nuestro ordenamiento laboral
otorga a la trabajadora embaraza, en primer lugar, con la nulidad del despido de la trabajadora durante
el periodo de prueba y la ampliacion a 12 meses de la proteccion frente al despido cuando se ha
suspendido el contrato por nacimiento, adopcion o acogimiento.

Por ultimo, reforma la totalidad de las denominadas prestaciones por maternidad y paternidad
para crear una prestacion por nacimiento y cuidado del menor basada en la igualdad de permisos para
ambos progenitores y se incorpora una prestacion para el caso de ejercicio corresponsable del cuidado
del lactante mediante la que se complementa para uno de los progenitores la reduccion de media hora
de la jornada para el disfrute del permiso de lactancia.

b) EIl 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, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En los que se refiere al RD 901/2020, este regula los planes de igualdad y su registro,
aclarando cuestiones como el computo de trabajadores para determinar la obligacion de elaborar
el plan de igualdad, los plazos para iniciar la negociacion y la duraciéon maxima de la misma, la
posibilidad de realizar planes de igualdad de grupo, como se debe constituir la comision negociadora,
el contenido minimo del diagndstico, la duracion de los planes de igualdad, su &mbito de aplicacion y
la obligatoriedad de inscripcion de los mismos en un registro publico.

27 Algunos de los aspectos mas aplaudidos de esta norma son: la eliminacion del calificativo de “indeseado” a los
conceptos de acoso sexual o sexista; la calificacion de discriminacion directa a todo trato desfavorable con base en el
embarazo, la maternidad o el ejercicio del derecho de conciliacion; por ultimo, como aspecto a destacar en el ambito
de la participacion politica, la ley incorpora el concepto popularmente conocido como cuotas de género mediante el
que se ha de garantizar la representatividad de al menos el 40% de mujeres y 60% de hombre (o viceversa) en las
listas electorales y en los nombramientos de cargos publicos.

Estas cuotas fueron refrendadas por la STC 12/2008 de 29 de enero, en la medida en que las consideré como una
consecuencia directa de la democracia paritaria y no como una medida de accion positiva.
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Por su parte, el RD 902/2020 se encarga de desarrollar aspectos referidos a la igualdad
retributiva como la obligatoriedad de disponer de registro retributivo, la determinacion de quién
puede acceder a este, la obligatoriedad de realizar auditorias retributivas y las sanciones vinculadas a
los incumplimientos de estas obligaciones.

c) Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

En especial, la aprobacion de esta ley asocid la concesion de una indemnizacion por dafios
morales cuando se acredite la lesion de un derecho fundamental, como en este caso, los de igualdad
y no discriminacion (articulo 27).

d) Ley Orgdnica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley Organica de salud sexual y
reproductiva y de la interrupcion voluntaria del embarazo.

Esta reforma incorpora una serie de permisos que se concretan en tres situaciones especiales
de incapacidad temporal como la situacion especial de incapacidad temporal incapacitante secundaria,
la situacion especial de incapacidad temporal por la interrupcion del embarazo sea voluntaria o no, y
mientras la mujer reciba asistencia sanitaria por el Servicio Piblico de Salud y esté impedida para el
trabajo y la situacion especial de incapacidad temporal por gestacion de la mujer desde el dia primero
de la semana trigésimo novena para la que no se exige ni asistencia sanitaria ni imposibilidad para
trabajar.

e) Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, de transposicion de Directivas de la Union Europea en
materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacion de la vida familiar
v la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y cumplimiento del Derecho
de la Union Europea.

A través de este RDL se modifica el Estatuto de los Trabajadores y en consecuencia se refuerza
el derecho a la conciliacion: se crea un nuevo permiso parental no retribuido (8 semanas hasta que el
menor cumpla 8 afios); se amplian determinados permisos retribuidos y el derecho a la adaptacion de
la jornada para el cuidado de hijos o de personas con discapacidad mas alla de los 12 afios; en los que
se refiere al conyuge, se amplia su aplicacion a las parejas de hecho; y ademas se crean los permisos
de 5 dias al afio por cuidado de familiares o personas convivientes y el permiso de 4 dias al afio por
causa de fuerza mayor, ambos retribuidos?.

En el contexto europeo, la aprobacion de la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento y del
Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de
medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento, se ha convertido en el
hito reciente mas relevante en lo que se refiere a igualdad retributiva.

A través de este texto, que los Estados miembro deben tener traspuesto antes de 2026, se aporta
luz sobre la transparencia retributiva con caracter previo al inicio de la relacion laboral; se reconoce
el derecho de la persona trabajadora a recibir informacion sobre su nivel retributivo y los niveles
retributivos medios de los trabajadores que realicen trabajos de igual valor al suyo; se establecen mas
sanciones efectivas y disuasorias para aquellas empleadoras que apliquen la discriminacion retributiva

28 Barcons Casas, J.J.: “Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio por el que se modifica el ET y concretamente los
permisos y las medidas de conciliacion de la vida familiar y profesional, entre otras”, I[USTEL, Diario del derecho,
2023.
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y al mismo tiempo se obliga a los Estados miembros a proporcionar asistencia técnica en materia de
igualdad retributiva a empresas de menos de 250 personas trabajadoras.

Se trata, en definitiva, de una amalgama de medidas transversales en la promocion de la
igualdad retributiva y lucha contra la discriminacion, cuya aplicacion efectiva supondra de facto un
gran avance en la equiparacion de mujeres y hombres en las relaciones laborales.

5. LA IMPRESCRIPTIBILIDAD DE LA ACCION DE RECLAMACION DE LAS
DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS POR DISCRIMINACION TRAS LA SENTENCIA DE
LA SALA DE LO SOCIAL DEL TRIBUNAL SUPREMO DE 20 DE NOVIEMBRE DE 2024”

Si analizamos de forma pormenorizada la citada Directiva (UE) 2023/970, se observa que
se introducen medidas relativas al procedimiento de reclamacion de las diferencias retributivas
dejadas de percibir. Asi es que el capitulo III del texto se dedica en exclusiva a las vias de reparacion,
incorporando aspectos como el derecho a la indemnizacion (art.16) o la inversion de la carga de la
prueba (art.20).

Uno de los aspectos de especial relevancia es el plazo de prescripcion de la accion de
reclamacion relativa a la igualdad de retribucion. Si en una reclamacion de cantidades al uso el
plazo de prescripcion es de un afio, la Directiva establece una obligacion a los Estados miembros de
establecer un plazo especial de prescripcion para esta casuistica no inferior a tres afios.

Pese a que la Directiva no ha sido traspuesta en nuestro pais, lo cierto es que ya disponemos de
una reciente sentencia del Tribunal Supremo que reconoce la imprescriptibilidad de la accion.

Se trata de la Sentencia de 20 de noviembre de 2024° que nos proporciona una interpretacion
aclaratoria sobre el plazo de prescripcion y sobre la acumulacion de la accion a otra por vulneracion
de derechos fundamentales.

Considera el alto Tribunal, por un lado, que la accion de reclamacion de las diferencias
dejadas de percibir por discriminacion retributiva es acumulable a otra accion de vulneracion de
derechos fundamentales, debiendo afiadir - de constatarse la vulneracion- a las diferencias salariales
una indemnizacion adicional por dafios morales. Y por el otro, que en tanto no cese la discriminacion
el plazo de prescripcion de un aflo no comenzara a contar y por tanto se podran reclamar todas las
diferencias retributivas y no unicamente aquellas correspondientes al lltimo afio, lo que resulta mas
novedoso e incluso mas ambicioso que lo estipulado por la Directiva.

6. CONCLUSIONES

A la luz de los datos estadisticos tanto europeos como nacionales, Espafia camina en la buena
direccion en lo que se refiere a la erradicacion de la brecha retributiva.

La reduccion de esta discriminacion practicamente a la mitad es una realidad constatable en
los ultimos doce afios, pero aun estamos lejos de situarnos a la par de otros paises europeos como
Luxemburgo, cuya brecha salarial es de -0.2% en favor de las mujeres.

La realidad nos demuestra que, pese a disponer de un cuerpo normativo extenso que aborda la
materia, no somos capaces de reducir al minimo exponente este mal endémico.

2 Num. rec. 2655/2023
0 Ibid.

155



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. Laborum n® 15

Por ello, se antojan necesarias nuevas reformas, que de forma directa o indirecta afectan al
mercado de trabajo y especialmente al rol que en el desempefan las mujeres. Hablamos, por ejemplo,
de reformar el modelo de cuidados, incentivar el acceso de mujeres a profesiones STEM o atajar la
segregacion horizontal y regular la paridad en el acceso a puestos directivos. En este Gltimo sentido,
la nueva Ley Orgénica 2/2024, de 1 de agosto, de representacion paritaria y presencia equilibrada
de mujeres y hombres, ha avanzado en lo que se refiere “los 6rganos de representacion, gobierno y
administracion de las asociaciones empresariales”, pero se deberia haber abordado de forma integral
la paridad en el trabajo por cuenta ajena.

Cabe resefar las buenas intenciones en el seno del didlogo social sobre la aplicacion de
la igualdad en la negociacion de los convenios colectivos, pero esta premisa, a priori meramente
declarativa, deberia conllevar un compromiso real de los agentes sociales de nuestro pais y de la
representacion social y empresaria, asi como una necesaria vigilancia por parte de la Inspeccion de
Trabajo, con la creacion de un cuerpo especifico en su seno dedicado en exclusiva al cumplimiento
de la igualdad en la empresa.
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