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PROPOSICION DE LEY

122/000138 Proposicidon de Ley de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Presentada por el Grupo Parlamentario Confederal de Unidos
Podemos-En Comu Podem-En Marea.

La Mesa de la Camara en su reunion del dia de hoy, ha adoptado el acuerdo que se indica respecto
del asunto de referencia.

(122) Proposicion de Ley de Grupos Parlamentarios del Congreso.
Autor: Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea.

Proposicion de Ley de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Acuerdo:

Admitir a tramite, trasladar al Gobierno a los efectos del articulo 126 del Reglamento, publicar en Boletin
Oficial de las Cortes Generales y notificar al autor de la iniciativa.

En ejecucion de dicho acuerdo se ordena la publicacién de conformidad con el articulo 97 del
Reglamento de la Camara.

Palacio del Congreso de los Diputados, 6 de noviembre de 2017.—P.D. El Secretario General del
Congreso de los Diputados, Carlos Gutiérrez Vicén.

Ala Mesa del Congreso de los Diputados

El Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea, a iniciativa de la
Diputada Yolanda Diaz Pérez y a través de su Portavoz, Irene Montero Gil, presenta, al amparo de lo
dispuesto en el articulo 124 siguientes del vigente Reglamento del Congreso de los Diputados, la presente
Proposicién de Ley de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Palacio del Congreso de los Diputados, 24 de octubre de 2017.—Pablo Iglesias Turrién, Alberto
Rodriguez Rodriguez y Sofia Fernandez Castafnén, Diputados.—Irene Maria Montero Gil, Yolanda
Diaz Pérez, Francesc Xavier Doménech Sampere y Alberto Garzén Espinosa, Portavoces del Grupo
Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea.
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PROPOSICION DE LEY DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Exposicién de motivos

Resulta actualmente indiscutible que, pese a la correccién formal de nuestro ordenamiento en torno a
la cuestion de la retribuciéon que corresponde a hombres y mujeres, existe una notable diferencia retributiva
por género que se advierte a partir de instrumentos tales como el concepto de brecha salarial. La
formulacion de este concepto resulta de gran utilidad para apreciar la dimension y relevancia de la
discriminacion retributiva entre mujeres y hombres. El concepto de brecha salarial que utiliza la Comision
Europea (documento «La brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unién Europea», elaborado por
la Comision Europea en 2014) es el siguiente: Se conoce como brecha salarial entre hombres y mujeres
a 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 todos los trabajadores. Dado
que el concepto de brecha salarial no diferencia entre sectores de actividad, ni entre modalidades
contractuales es el mas adecuado medidor del nivel de discriminacién laboral global en un pais. No tiene
capacidad para identificar las causas concretas de la discriminacion (segregacion, infravaloracion,
defectos en materia de corresponsabilidad...) pero cuantifica de una manera bastante precisa el volumen
de discriminacion laboral por razén de sexo. Los ultimos datos oficiales de los que se dispone (encuesta
cuatrianual, EUROSTAT) indican que la brecha salarial en Espafia es del 17,3%. Si se usan otros
indicadores distintos de las encuestas la cifra de brecha salarial sube ostensiblemente en Espafia, llegando
hasta el 20 % en la estadistica Mercado de trabajo y pensiones en las fuentes tributarias. Las oscilaciones
aparentemente a la baja que se advierten en los datos parciales sobre brecha salarial de EUROSTAT de
los dos ultimos afos (14,9 %) son coyunturales y fruto de la masiva y generalizada disminucion de salarios
operada durante los afios de la crisis. Otros datos sobre brecha salarial no oficiales y algunos estudios
académicos sobre la materia dan cifras en tomo al 25%. La presente Ley tiene como objetivo acometer
de modo global y transversal el problema de la brecha salarial en Espafia sin salir del marco estricto de
las normas con repercusion retributiva directa. Es una Ley que transpone las instrucciones de la Union
Europea, que asume con responsabilidad la gran trascendencia de la materia, que genera numerosos
instrumentos de actuacion dirigidos a la igualdad retributiva real y efectiva y que, a tal efecto, afecta a todo
tipo de normas (laborales, procesales, funcionariales, estadisticas...). Es una norma pionera que, por la
amplitud de sus presupuestos y por la adecuacion de los instrumentos que establece, se situa a la
vanguardia de las normas sobre la materia en los paises de la Unidon Europea. No solo es una norma
interna en desarrollo de una Recomendacion de la Comisién Europea, sino que es todo un plan de accion
global para la igualdad retributiva entre hombres y mujeres, que identifica los problemas actuales a los que
se enfrenta la realidad espafola y establece mecanismos efectivos, novedosos y concretos de actuacion.

La eliminacién de la brecha salarial requiere claramente la aplicacién de medidas de toda naturaleza
porque son multiples los factores que intervienen. Tanto el fomento de la corresponsabilidad, como la
promocion de la participacion de las mujeres en los érganos de toma de decisiones, la intervencién en el
ambito educativo o la existencia de normas sancionadoras efectivas son algunas de las herramientas que,
al estar dirigidas a la consecucion de la igualdad real y efectiva, constituyen instrumentos imprescindibles
para la correccion de la brecha salarial. Todas ellas fueron tratadas, con caracter global y transversal, por
medio de la promulgacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. El texto de la LOIE, sin embargo, no presté una especial atencion a la cuestion retributiva
estricta, mas alla de ajustes puntuales. Este es el espacio especifico y estricto que pretende ocupar el
presente texto normativo. No se ignora, sin embargo, que la lucha efectiva contra la discriminacion laboral
retributiva debiera realizarse mediante la afectacion de otros preceptos, particularmente los relacionados
con la gestién del tiempo y con los derechos de conciliacién y corresponsabilidad, cuya repercusién sobre
la materia retributiva es indudable: se asume la responsabilidad de cuidado porque se cobra menos y se
cobra menos porque se asumen las responsabilidades de cuidado con lo cual se genera un bucle que se
retroalimenta continuamente y que solo una actuacion normativa global puede neutralizar. Se ha optado
en la presente norma por realizar un tratamiento especifico e inmediato de la cuestion retributiva,
acometiendo conceptos, mecanismos correctores y sanciones relacionadas estrictamente con la cuestiéon
retributiva. Ello no obstante, se ha optado por incorporar en la presente norma, por medio de una DA, un
programa de actuacién para el desarrollo normativo de un permiso de paternidad de igual duracion que el
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permiso de maternidad, dado que su conexién con la cuestidn retributiva es mas directa que en otras
materias y dado que conviene que se concluya en el menor plazo posible el proceso de ampliacion del
permiso de paternidad que tuvo lugar en 2017.

Las razones por las que procede que la presente norma tenga un contenido estricta y concretamente
dirigido a la identificacion, correccion y tutela contra la discriminacion retributiva son las siguientes:
(i) porque ya existe en nuestro ordenamiento una ley general para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, cuya revisidn en su integridad no es el objetivo de la presente propuesta; (ii) porque la cuestion
del reparto equitativo de tiempos y trabajos requiere de propuestas de reforma legislativa especificas y de
un debate en profundidad sobre la corresponsabilidad, los derechos de adaptacion del trabajo a la persona
y los permisos intransferibles, entre otros temas, teniendo en cuenta que la cuestion esta siendo debatida
actualmente bajo nuevos presupuestos en la Unién Europea a partir de una propuesta de Directiva de
conciliaciéon de responsabilidades presentada en abril de 2017 por la Comisiéon Europea; (iii) porque las
normas especificas sobre igualdad retributiva son bastante frecuentes en los paises de nuestro entorno,
afadiéndose a la legislacion especifica sobre igualdad entre hombres y mujeres (paises tan dispares
como Suecia o Reino Unido presentan esta caracteristica). Espafia se sumaria a estos paises: con la
LOIE tendria el tratamiento general; y con la presente norma tendria la ley especifica para la igualdad
retributiva entre hombres y mujeres; (iv) porque existe el riesgo de que una ley demasiado general vuelva
a hacer que la cuestion estrictamente retributiva se diluya, como ocurrié en la LOTE; (vi) porque la
concienciacion social acerca de la correcta valoracion de los trabajos llevados a cabo mayoritariamente
por mujeres es un aspecto fundamental para conseguir la efectiva igualdad retributiva y la igualdad real a
todos los niveles, y se produce una mayor visibilidad de la materia si existe una legislacion especifica.

La obligacion que tienen los Poderes Publicos de garantizar la efectividad del principio de igual
retribucion por trabajo, no solo igual, sino también de igual valor resulta actualmente indiscutible. Desde
que el Convenio 100 de la OIT de 1951 lo configuré expresamente o desde que también lo hiciera la
Directiva 75/117 del Consejo de la CEE, de 10 de febrero de 1975 (relativa a la aproximacién de las
legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos) la igualdad retributiva por trabajos de igual
valor constituye uno de los contenidos esenciales del principio de igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres.

En el ambito de la Unién Europea la igualdad retributiva esta ligada no solo al origen de su politica
social sino incluso al origen mismo de la institucion y a su evolucién posterior. En el Tratado Constitutivo
de la CEE aprobado en 1957 ya aparecia, aunque limitada al trabajo igual, una rotunda prohibicién de la
discriminacion retributiva entre hombres y mujeres. El compromiso de las instituciones comunitarias por
garantizar el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor se estableci6 en la Directiva 75/117,
una norma con una relevancia trascendental que determiné el despegue de una intensa politica
antidiscriminatoria en la Unidn Europea. Hasta tal punto mostraron firmeza las instituciones comunitarias
por garantizar la plena efectividad de la prohibiciéon de discriminacion retributiva entre mujeres y hombres
que el TJCEE lo configurd, ya en la década de los setenta, como principio basico de la entonces CEE
otorgandole incluso el privilegio de la eficacia directa horizontal entre particulares (STJCEE de 8 de abril
de 1976, asunto Defrenne Il, C-43/75). Este compromiso de la entonces CEE no fue un fenémeno aislado:
Afos antes el principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres se habia formulado con similar
rotundidad en textos internacionales de gran relevancia como el Convenio 100 OIT (1951), el articulo 4.3
de la Carta Social Europea (1961) y el articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales (Naciones Unidas, 1966) que, entre otros, establecieron expresamente el mandato
de igualdad retributiva por trabajos de igual valor entre hombres y mujeres. Actualmente el principio de
igualdad retributiva por trabajos de igual valor se encuentra recogido en el articulo 157 TFUE, asi como
en el capitulo primero del titulo primero de la Directiva 2006/54 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 5 de julio de 2006 (relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres —refundicién—). Este capitulo reproduce en esencia el contenido de la
emblematica Directiva 75/117, que de este modo confirma y refuerza sus objetivos y contenidos.

Existen una serie de interesantes referencias generales en la Directiva 2006/54 (que a su vez proceden
de la reforma operada por la Directiva 2002/73, de 22 de septiembre de 2002) que tienen una gran
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trascendencia cuando se aplican a la materia de la igualdad retributiva porque refuerzan notablemente las
reglas para su identificacion y las garantias para su efectividad. Sirven estos preceptos para evidenciar
que la cuestién de la igualdad retributiva debe ser acometida en la actualidad de modo prioritario por los
Estados miembros: De un lado, en el articulo 2.b de la Directiva 2006/54 se define la discriminacion
indirecta como la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros sitian a
personas de un sexo determinado en «desventaja particular». Esta referencia supone que los indicios de
discriminacion retributiva no tienen necesariamente que seguir criterios de identificacion estadistica
estricta, sino que debiera bastar con que se presentara cualquier tipo de indicios que evidenciaran
simplemente esta desventaja particular. En el ordenamiento espafiol el concepto de discriminacion
indirecta establecido en la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, reproduce el
concepto de la Directiva 2006/54 pero pese a ello no se han alterado los criterios jurisprudenciales. Por
ello resulta necesaria la accion del legislativo a efectos de facilitar la prueba de indicios en el sentido
descrito. De otro lado, el articulo 2.a de la Directiva 2006/54 define el concepto de discriminacion directa
como la situacién en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada por razén de sexo de manera
menos favorable que otra en situacién comparable. Esta redaccién incorpora el concepto de comparador
hipotético que permite detectar la existencia de discriminacion retributiva directa no solo cuando la
trabajadora hubiera sido retribuida de modo diferente respecto a un trabajador comparable sino meramente
cuando la victima «pudiera haber sido tratada» de modo diferente, lo que tiene la virtualidad de facilitar la
presentacion de indicios. También como en el caso anteriormente descrito, la normativa espanola a través
de la Ley 3/2007 ha reproducido formalmente este concepto, pero la legislacion interna resulta obligada a
hacerlo efectivo. Finalmente, la Directiva 2006/54 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 discriminacién por razén de sexo
reparaciones efectivas a las victimas y sanciones disuasorias. La prohibiciéon de discriminacion retributiva
por razén de sexo y la consiguiente obligacién 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 afios transcurridos desde la aprobacion
de la Directiva 75/117.

Desde la Directiva 75/117 hasta la actualidad la prohibicion de diferente retribucién por trabajo de igual
valor ha dado lugar a una voluminosa doctrina jurisprudencial del TJUE. En las primeras sentencias del
TJCEE se establecié que la correcta valoracion de los puestos de trabajo implicaba que no se debian
hipervalorar los trabajos ocupados mayoritariamente por hombres o infravalorar los ocupados
mayoritariamente por mujeres (por todas, STJCEE de 1 de julio de 1986, asunto Dato, C-237/85) asi como
que la transparencia retributiva era exigible al empresariado para justificar una eventual diferencia
retributiva estadistica entre mujeres y hombres que se hubiera detectado en la empresa (por todas,
STJCEE de 17 de octubre de 1989, asunto Danfoss, C-109/88). Han sido muchos los pronunciamientos
del TJUE que, partiendo de estos presupuestos, han tratado la cuestion de la correcta valoracion de los
puestos de trabajo, en muchas ocasiones para derivar la valoraciéon concreta a los tribunales internos (por
todos, STJCEE de 31 de mayo de 1995, asunto Jamd, C-400/93) y en algunas ofras incluso para
reinterpretar ciertos criterios de valoracion (STJUE de 28 de octubre de 2013, asunto Kenny, C247/11).
Pero, en todo caso, la prohibicion de la hipervaloracién e infravaloracion por género de los puestos de
trabajo y la exigencia de transparencia retributiva han resultado incuestionables.

Similares presupuestos fueron asumidos por el TC espafiol que, desde sus inicios, aplicé el concepto
de igual retribucién por trabajo de igual valor entre hombres y mujeres. La sentencia pionera fue la STC
145/1991, de 1 de julio, en que se planteaba un supuesto de incorrecta valoracion de puestos de trabajo
en convenio colectivo a partir de una hipervaloracién de la categoria mayoritariamente ocupada por
hombres (peonaje) frente a la ocupada mayoritariamente por mujeres (personal de limpieza). La doctrina
dela STC 145/1991, de 1 de julio, se consolido en sentencias posteriores (por ejemplo, en la STC 58/1994,
de 28 de febrero), aunque el andlisis de los criterios concretos concurrentes en las actividades desarrolladas
mayoritariamente por hombres y mujeres no siempre dio lugar al reconocimiento de concurrencia de una
incorrecta valoracion de puestos de trabajo (STC 286/1994, de 27 de octubre y STC 250/2000, de 30 de
octubre). Pero el principal problema que presenta la aplicacion de la prohibicién de discriminacion
retributiva por trabajo de igual valor en nuestro pais es el escaso numero de reclamaciones judiciales
planteadas. Las sentencias sobre la materia en la jurisdiccién ordinaria son puramente anecddticas. La
escasa litigiosidad podria deberse a la desconfianza de la representacion de los trabajadores frente a
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eventuales ajustes retributivos a la baja. Por ello las garantias frente a estas consecuencias y la ampliacion
de la legitimacion para iniciar estos procesos resultan instrumentos de notable interés que acomete la
presente Ley. De otro lado, cuando la incorrecta valoracion de los puestos de trabajo se desplaza al
ambito estricto de la decision empresarial el problema para la reclamacién judicial reside en la prueba,
puesto que los criterios detras de las diferencias suelen ser inexistentes u ocultarse detras de criterios
aparentemente limpios pero muy maleables (calidad, disponibilidad...). Es en este ambito donde surge la
necesidad de garantizar la transparencia de los criterios de atribucion retributiva que también pretende
acometer la presente Ley.

La incorrecta valoracién de los puestos de trabajo entronca directamente con las percepciones de los
sujetos en torno a la valoracion del trabajo realizado por mujeres y por hombres fruto de la desigual
asignacion de valor del trabajo, interiorizada en el aprendizaje social del sistema sexo-género y la
socializacion diferenciada. Su aplicacién, por tanto, se enfrenta no solo a obstaculos puramente
economicos, sino también a estereotipos que durante muchos arios han infravalorado y muchas veces
despreciado tanto los trabajos desarrollados fundamentalmente por mujeres como las supuestas
habilidades tipicamente femeninas. El enquistamiento e incluso la justificacion de la incorrecta valoracion
de puestos de trabajo ha ramificado en multitud de consecuencias que dificultan notablemente la igualdad
real entre hombres y mujeres: la discriminacion retributiva actua, en parte, como indicador de la division
sexual del trabajo, especificamente de la principal asuncion femenina de las tareas domésticas y cuidados
familiares y sus consiguientes repercusiones en la reproduccion de roles y estereotipos de género, en la
mayor incidencia de la pobreza de tiempo y el desarrollo de sus carreras profesionales. Genera, pues, una
especie de bucle que se retroalimenta continuamente y que los Poderes Publicos deben atajar para dar
cumplimiento al articulo 9.2 de la Constitucion Espafiola, que les atribuye la obligacién de remover los
obstaculos para la consecucion de la igualdad real y efectiva de los individuos y de los grupos en que se
integran. Los Poderes Publicos deben garantizar que los criterios de valoracion estereotipados cedan
paso a criterios de valoracién objetivos.

La diferencia retributiva que tiene como causa una incorrecta valoracion de los puestos de trabajo
surge o bien en el sistema de clasificacion profesional establecido en el convenio colectivo o bien a partir
de la valoracion realizada por la empresa para la aplicacion de complementos o mejoras contractuales.
Unas estructuras salariales opacas y la falta de informacion disponible sobre los niveles salariales de las
personas trabajadoras que realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor son los principales factores
que han contribuido a estas dificultades. La aplicacion efectiva de las disposiciones sobre el principio de
igualdad de retribucion en la practica se ve dificultada por la falta de transparencia en los sistemas de
remuneracion asi como por la falta de claridad y de seguridad juridica sobre el concepto de «trabajo de
igual valor». Un sistema retributivo transparente, complementado por un sistema de acceso ala 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 género posibilita el acceso al personal laboral y/a sus representantes a los datos
estadisticos necesarios para plantear demandas por discriminacion salarial. Se genera entonces una
presuncion de discriminacion (prueba de indicios) a partir de la cual corresponde al empresario o
empresaria aportar la correspondiente justificacion objetiva, razonable y proporcionada. La transparencia
salarial constituye, pues, un instrumento esencial para posibilitar las reclamaciones judiciales v,
consiguientemente, también para inspirar en el empresariado un mayor interés (siquiera preventivo) en la
instauracion de sistemas de retribucion objetivos. Consciente de ello la Comision Europea elabor6 el 7 de
marzo de 2014 una Recomendacion de transparencia salarial que incide precisamente en la necesidad de
que los Estados miembros hagan referencia en sus legislaciones a tales aspectos.

La cuestion de la obligada transparencia salarial como instrumento imprescindible para garantizar la
correcta valoracion de los puestos de trabajo se planted desde antiguo ante el TJCEE. La Sentencia
dictada en el asunto Danfoss (vid supra) establecié que si los mecanismos de determinacion retributiva no
eran transparentes y daban como resultado una diferencia estadistica desfavorable para las actividades
desempefiadas mayoritariamente por mujeres, era el empresario el que debia probar la justificacion de la
diferencia. La falta de transparencia en la percepcion retributiva corno indicio que trasladaba al empresario
la prueba sobre su justificacién se confirmd en sentencias posteriores (por ejemplo, asunto Royal
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Copenhagen, STJUE de 31 de mayo de 1995, C-400/93). El tema de la informacién a las personas
trabajadoras y a sus representantes en relacion con la transparencia retributiva consta expresamente en
el articulo 21.4 de la Directiva 2006/54 en el que se establece que debera alentarse a los empresarios a
presentar con una periodicidad adecuada a los empleados y/o a sus representantes informacion adecuada
sobre la igualdad de trato de hombres y mujeres en la empresa pudiendo incluir dicha informacién un
inventario sobre los salarios y las diferencias salariales entre hombres y mujeres. La formulacion del
articulo 21.4 de la Directiva no es imperativa, pero si lo es la doctrina del TJUE mas arriba referida que
otorga un valor fundamental a la transparencia retributiva. Tanto aquel articulo corno esta doctrina son los
antecedentes de la Recomendacion de transparencia salarial realizado por la Comisién Europea en 2014,
que ha sido ya desarrollada por varios Estados entre los que no se encuentra todavia Espafa. Italia
aprobo su norma de transparencia salarial en marzo de 2015, corno también lo hicieron Reino Unido en
abril de 2017 y Alemania en julio de 2017. Muchos otros Estados europeos no requieren de dicho desarrollo
porque ya disponen de normas especificas para combatir la desigualdad retributiva que mejoran lo
establecido en la recomendacion (por ejemplo, Suecia, Holanda, Noruega o Francia). Incluso otros paises,
aun disponiendo ya de esta normativa, estan tramitando actualmente proyectos de ley que pretenden
avanzar en la materia (Finlandia o Islandia). El desarrollo por parte del ordenamiento espafiol de lo
establecido en esta Recomendacién constituye, pues, un compromiso que, aun sin constituir la
transposicion de una Directiva, implica la participacion efectiva en los objetivos y prioridades de la Unién
Europea.

El 7 de marzo de 2014 la Comisién Europea aprobé la Recomendacién sobre el refuerzo del principio
de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia. El documento, pese a su
naturaleza recomendatoria, tiene una notable trascendencia porque establece compromisos muy
concretos. Es una Recomendacion detallada, que establece instrucciones especificas redactadas
generalmente con la utilizacion del verbo «deber» y que se encuentra sometida a un plazo maximo de
«adaptacion» de los Estados miembros, que cumplié el 31 de diciembre de 2015. La recomendacion
establece una recomendacién con caracter rotundo que consiste en el deber de que los ordenamientos
incluyan una especificacion de los factores relevantes a tener en cuenta para evaluar la desigualdad
retributiva. Asimismo establece el deber de que los Estados opten por, al menos una, de las siguientes
medidas: (i) Formulacién del derecho individual a la informacién retributiva de los niveles salariales
desglosada por género (promedios) a requerimiento del trabajador/a; (ii) Atribucion del derecho a esta
informacion con caracter periddico, en beneficio del trabajador/-a y de sus representantes, en las empresas
de mas de 50 trabajadores; (iii) Obligacion de que las empresas con mas de 250 trabajadores/-as elaboren
auditorias salariales (con promedios retributivos y analisis de sistemas de valoracién 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 negociacidn
colectiva. La recomendacién se centra especialmente en la transparencia de las categorias salariales y
retributivas, que es esencial para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de retribucion. Los
compromisos establecidos en la Recomendacion tienen una finalidad clara: el acceso a la informacién a
efectos de llevar a cabo la correspondiente reclamacion no solo facilita la reclamacion judicial concreta,
sino que puede servir para elevar el numero de reclamaciones ayudando a la configuracién de una doctrina
judicial mas firme. Asimismo, tiene un indudable efecto docente, preventivo y disuasorio, porque la
posibilidad de dichas reclamaciones puede inspirar al empresariado para que establezca en su
funcionamiento ordinario criterios retributivos objetivos, transparentes y documentados.

v

La aplicacion de criterios objetivos de valoracion de puestos de trabajo y, en general, la aplicacion en
la empresa de medidas dirigidas a combatir la discriminacion retributiva por razén de sexo tiene también
una vertiente de incremento de la eficiencia empresarial que ha sido constatado por la OIT (Guia de
Igualdad salarial. Oficina Internacional del Trabajo, 2013). Estos estudios refieren que los costes aparejados
a la implementacion de las medidas de igualdad retributiva (diferencias retributivas, gestion de la
introduccién de nuevos métodos de evaluacién de los empleos y de los sistemas de clasificacién, gastos
de formacion, gastos de asesoramiento...) son relativamente bajos si se ponen en relaciéon con la mejora
de la productividad.
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Efectivamente, conforme a estos estudios, la aplicaciéon de medidas para la igualdad retributiva en la
empresa posibilita: (a) la consolidacién de practicas de contratacion y seleccion mas eficaces, una
formacion continua en la empresa de mayor rendimiento, mejoras en los indices de retenciéon de los
nuevos empleados y mayor rendimiento de los empleados nuevos; (b) la configuracién de un entorno de
trabajo mejor, basado en los principios de igualdad, que redunda en un mayor compromiso con la
organizacion; (e) la identificacién de capacidades subestimadas en procesos productivos; (d) el aumento
de la reputaciéon de las empresas y de su atractivo, o que a su vez redunda en costos menores de
contratacion para el personal cualificado; (e) mayor porcentaje de mujeres con capacidades idéneas a
disposicion de la empresa; (f) disminucion de costes legales y de las eventuales sanciones; (g) en general,
configuracion de una politica salarial mas coherente y equilibrada que, al estar basada en el valor real de
los trabajos, ofrece una distribucion mas eficiente de la carga salarial entre los diferentes empleos.

En cuanto a la economia espafiola, la aplicacion de politicas efectivas para la eliminacion de la brecha
salarial tiene trascendencia a efectos de: (a) diluir la actual division sexual del trabajo, incorporando
criterios de igualdad en el reparto de tiempos y de las responsabilidades familiares entre mujeres y
hombres: actividades domésticas y trabajo de cuidados no remunerado; (b) ayudar a cambiar estereotipos
sobre las aspiraciones, preferencias, capacidades y la «idoneidad» de las mujeres para determinados
empleos; (e) reducir la dependencia econémica de las mujeres, mejorando su capacidad de decidir e
influir directamente al respecto de su situacion en el hogar y en la comunidad; (d) contribuir a que las
situaciones de las mujeres y sus familias sean menos vulnerables a la exposicion y afectacion de riesgo
de pobreza, monetaria y de tiempo; (e) reducir la probabilidad de que los hogares con ingresos bajos,
entre ellos aquellos encabezados por una mujer, caigan en la pobreza o permanezcan en ella; (1) aumentar
las pensiones de las mujeres y reducir el riesgo de pobreza durante la vejez; (g) asegurar la recuperacion
sostenible de las mujeres en épocas de crisis econdmica; (h) reducir la presion sobre las familias para
trabajar mas horas y (i) aumentar la capacidad de las empresas para atraer y retener a los mejores
trabajadores y trabajadoras.

\

Pese a la notable relevancia que el tema de la igualdad retributiva ha tenido para las instituciones
comunitarias desde antiguo, acentuado recientemente por la Recomendacion de transparencia salarial
de 2014 y, pese a que las iniciativas normativas sobre la materia son bastante numerosas entre los paises
de nuestro entorno, el ordenamiento espafiol no ha llevado a cabo hasta la fecha ninguna actuacion
relevante para avanzar en la igualdad retributiva real y efectiva. El principio de igualdad retributiva se
contiene exclusivamente en el articulo 28 del ET, que ha sido varias veces reformado pero que apenas
contiene una declaracion general del principio de igualdad retributiva desprovista de instrumentos para su
efectividad y que omite cualquier referencia al concepto de trabajo de igual valor. Podria decirse que
aquellas reformas en el articulo 28 del ET han servido exclusivamente para operar tardias y poco eficientes
desarrollos formales de las obligaciones contraidas por Espafia en normas internacionales y de la Union
Europea. Asi, la Ley 11/1994, de 19 de mayo, corrigid el articulo 28 del ET para incorporar la obligacién
de igualdad retributiva por trabajo de igual valor dado que hasta aquel momento solo establecia la igualdad
retributiva por trabajo igual. Faltaba todavia la extensiéon de esa igualdad retributiva a todo tipo de
percepciones retributivas, lo que no se produjo hasta que la Ley 33/2002, de 5 de julio, incorporé la que,
hasta la fecha, constituye la ultima modificacion del 28 del ET. Urge, por tanto, la debida regulacién para
la igualdad retributiva entre hombres y mujeres que, acomodandose a las peculiaridades del mercado de
trabajo espafiol y de su normativa laboral y, aplicando la perspectiva de transversalidad, incorpore las
pautas de la normativa y jurisprudencia de la Unién Europea para la consecucion de la igualdad retributiva.

La lucha efectiva contra la discriminacion laboral retributiva debiera realizarse mediante la afectacién
de otros preceptos, particularmente los relacionados con la gestion del tiempo y con los derechos de
conciliacién y corresponsabilidad, cuya repercusion sobre la materia retributiva es indudable. Se ha
optado, sin embargo, por realizar un tratamiento especifico e inmediato de la cuestidn retributiva, de un
lado, porque ya existe en nuestro ordenamiento una ley general para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, cuya revision en su integridad no es el objetivo de la presente propuesta. De otro lado, la
cuestion del reparto equitativo de tiempos y trabajos requiere de propuestas de reforma legislativa
especificas, como la reorientacion de los permisos de cuidados a una mayor corresponsabilidad, la
equiparacioén de los permisos por nacimiento —iguales, intransferibles y plenamente remunerados—y la
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referente a la administracion y gestion de los tiempos de vida para la igualdad efectiva; todas estas
cuestiones requieren de un analisis profundo y detallado a efectos de ser cohonestado con las indicaciones
procedentes de la normativa propia y la jurisprudencia de la Unidn Europea; dicho cometido excede al
especifico y directo de la igualdad retributiva que pretende la presente Ley.

La presente Proposicién de Ley pretende, desde una perspectiva transversal, establecer los
mecanismos para asegurar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mediante la implantacion de
mecanismos especificos entre los que se encuentran los establecidos en la Recomendacion de la
Comision Europea de 7 de marzo de 2014. A tal efecto se plantea la adopcion de medidas y cambios
normativos que afectan, entre otras normas, al Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, al Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico —en adelante EBEP—, a la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacion,
Determinacion de las Condiciones de Trabajo y Participacion del Personal al Servicio de las
Administraciones Publicas, al Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social aprobado por el
Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, a la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccioén social y al Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

W

En cuanto al Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante ET) se introducen las siguientes modificaciones:

Se da nueva redaccion al articulo 8.4 del ET con el fin de garantizar el acceso de los representantes
de los trabajadores a la informacion correspondiente a la retribucion inicial incluyéndola en el contenido
de la copia basica. La Recomendacion de la CE de 2014 de transparencia salarial (en adelante
Recomendacion) no establece esta obligacion de informacién de néminas concretas, pero tal acceso de
los representantes vendria a complementar el deber de informacion de retribucion media que si recoge tal
Recomendacién. El Tribunal Constitucional (en adelante TC) ya establecié que el conocimiento de la
retribucion concreta de cada trabajador o trabajadora por parte de los representantes no infringe el derecho
a la intimidad (STC 143/1993, de 22 de abril). Los salarios percibidos son accesibles al conocimiento de
los representantes de los trabajadores, ademas, en cuanto sirven de base de cotizacion a la Seguridad
Social, y dichos representantes pueden conocer y comprobar los correspondientes documentos de
cotizacion (articulo 87.3 de la Orden de 23 de octubre de 1986 y articulo 95.3 de la Orden de 8 de abril
de 1992). Sin embargo, como este precepto no garantiza que se siga informando a los representantes
acerca de la evolucién de cada némina (si se les aumenta el salario, o como se aplican los complementos
cada mes) no garantiza suficientemente la obligacion de informacion actualizada que establece la
Recomendacion y que se ha reflejado en otros preceptos de esta Ley.

La modificacion del articulo 9.1 del ET tiene por objeto que, en el caso de que se establezca por
sentencia la existencia de discriminacion retributiva, la condena al empresario suponga siempre la
equiparacién de la retribucion de la victima de discriminacién a la del sujeto o colectivo comparable, sin
que procedan igualaciones a la baja u otros mecanismos globales. Lo establecido en este precepto se
traslada también a la Ley reguladora de la jurisdiccion social (LRJS).

Se modifica el articulo 12.4 del ET para evitar que en el trabajo a tiempo parcial, desempefiado
mayoritariamente por mujeres, se produzcan reducciones proporcionales de derechos con caracter
sistematico. Se procede a una formulacion general (para todo tipo de causas discriminatorias y para todo
tipo de materias) aunque se hace una referencia especifica a la discriminacion por razén de sexo cuando
aparece la tematica retributiva. Con la nueva redaccién se pretende que la regla general sea que los
derechos se disfruten en su totalidad por parte de los trabajadores/as a tiempo parcial salvo que
expresamente se establezca lo contrario en la norma, acto o clausula que configurara el derecho. Esta
formulacion tiene también una funcion docente, puesto que obliga a quien legisla y a quien actda corno
interlocutor social a tener en cuenta las repercusiones que cualquier norma, acto o clausula puede tener
en las personas empleadas a tiempo parcial a efectos de establecer o no la regla de la proporcionalidad.
En todo caso, para que operara la reduccién proporcional seria necesario que ello fuera consecuente con
la naturaleza del derecho y que la reduccién no implicara discriminacion directa ni indirecta, asi como que
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no tuviera repercusion negativa en el disfrute de los derechos de maternidad y conciliacion. La modificacion
del articulo 12.5. i) del ET persigue el objetivo de que las horas complementarias se retribuyan
adecuadamente (teniendo en cuenta su caracter excepcional) y que tengan repercusion en la carrera
profesional de la persona trabajadora a efectos de pensiones. Se pretende una regulacién de las horas
complementarias que supere el defecto de compensacion adecuada que se produce si no se retribuyen
corno las horas extraordinarias (cuando en realidad lo son) y que también supere el problema de su falta
de consideracién en la base reguladora si participan plenamente de la naturaleza de las horas
extraordinarias. Se configura, pues, una via mixta, que reconoce la retribucion como hora extraordinaria y
que sin embargo pueda repercutir en la cuantia de las prestaciones a las que se tuviera derecho.

Se modifica el articulo 13.3 del ET mejorando su redaccion actual a efectos de clarificar que no son
admisibles las diferencias entre trabajadores/as a domicilio y resto de trabajadores/as, particularmente en
materia retributiva.

En la nueva redaccién del articulo 17.3 del ET se introducen la posibilidad de que los Poderes Publicos
introduzcan nuevos instrumentos para incentivar la actuacién empresarial en orden a disminuir la brecha
salarial mediante subvenciones o desgravaciones. A esta posibilidad de incentivacién de las iniciativas de
correccién de las desigualdades retributivas se dedica también una disposicion adicional.

Se modifican el articulo 15.6 y el articulo 42.2 del ET para configurar el principio de igualdad retributiva
entre trabajadores/as que prestan servicios para la misma empresa, independientemente de si forman
parte de la plantilla de la empresa principal o si han sido contratados por una contratista. Las mujeres
tienen una gran participacion en las empresas de servicios y de multiservicios, por lo que el reconocimiento
de la igualdad retributiva respecto a lo percibido por los trabajadores/as de la empresa principal contribuye
ala lucha contra la discriminacion retributiva por razén de sexo. Adicionalmente se establece que a efectos
de determinar los colectivos comparables para la deteccion de eventuales discriminaciones directas o
indirectas de caracter retributivo en los términos establecidos en el articulo 28 del ET se debe tener en
cuenta lo pagado por trabajos de igual valor en la empresa principal. De este modo se amplia el marco
comparativo (al superarse el estricto de la empresa contratista) y se asegura una mayor proteccion frente
a la discriminacién retributiva por discriminacion indirecta cuando los trabajos desarrollados no sean de la
misma naturaleza pero tengan el mismo valor que los desarrollados en la empresa principal.

La modificacion del articulo 22.3 del ET procede a desarrollar el articulo 11 de la Recomendacion que
se refiere a la promocion e incentivacion de sistemas de evaluacion y clasificacion no sexista. Se pretende
que conste en convenio cuales son los criterios concretos que justifican una determinada retribucion
atribuida en clasificacion profesional y en el pago de cualquier complemento (penosidad, destreza,
conocimientos, experiencia, responsabilidad, etc.). La constancia de los criterios y caracteristicas que son
relevantes en la valoracion de los puestos de trabajo es un punto importante para posibilitar la comparacion
y, consiguientemente, para facilitar las demandas por discriminacion indirecta en materia retributiva.

Al modificar el articulo 23.2 del ET se procede a aplicar a la promocion, cuya relacion con la retribucion
es evidente, los principios de transparencia y objetividad. La exigencia de objetividad no necesariamente
obliga a renunciar a esta, sino que de lo que se trata es de que siga también criterios objetivos. En
coherencia con tal modificacion se introducen cambios en el articulo 24.2 del ET.

Se modifica el articulo 28 del ET, lo que constituye una medida de notable importancia porque hasta
la fecha ha sido el Unico precepto que ha regulado en Espafia el tema de la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres. El nuevo precepto es considerablemente mas largo y sirve, no solo para introducir
algunas de las indicaciones de la Recomendacion, sino también para incorporar clarificaciones
conceptuales y de interpretacion sobre el alcance del principio de igualdad retributiva. El nuevo articulo 28
sigue siendo el precepto antidiscriminatorio basico en materia retributiva pero queda ajustado al nivel de
otros ordenamientos de nuestro entorno que han establecido regulaciones especificas sobre la materia
(Francia, Bélgica, Suecia, Noruega, Finlandia, etc.). En primer lugar, se sustituye la referencia a la igualdad
retributiva por la de la no discriminacion, que resulta mas adecuada. También se especifica en el titulo que
el articulo 28 pretende establecer «garantias» contra la discriminacion retributiva, lo que es mas proactivo
que el simple reconocimiento formal de la prohibicidon. En segundo lugar, la modificacion del articulo 28.2
del ET establece la definicion de discriminacion directa retributiva. Ciertamente ya existe en la LOTE dicho
concepto, pero su referencia expresa adaptada a las peculiaridades de la cuestion retributiva tiene una
gran virtualidad porque, entre otras cosas, refleja que resulta aplicable en esta materia el comparador
hipotético. En tercer lugar, se incorpora al nuevo articulo 28 del ET una detallada definicion de la
discriminacion retributiva que, aunque en términos generales se establece ya en la LOTE, requiere de
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matizaciones y precisiones en materia de igualdad retributiva. A efectos de desarrollar lo establecido en la
Recomendacién y como especificacion del concepto de discriminacion retributiva indirecta, se especifica
también el concepto de trabajo de igual valor y se concretan los criterios de valoracion relevantes tomando
como referencia los establecidos en la propia Recomendacion y los aplicados en otros paises (por ejemplo
Bélgica, Holanda o Noruega). Se precisa que los criterios de valoracion de puestos de trabajo que se
utilicen deben ser objetivos y deben estar conectados estrictamente con las condiciones objetivas en que
se desarrolla el trabajo. Se pretende evitar de este modo que se utilice como criterio de valoraciéon de
puestos de trabajo la valoracion en el mercado (un dilema planteado ante la jurisprudencia sueca
recientemente). En cuarto lugar, en el segundo parrafo del articulo 28.3 del ET se recoge una presuncion
de discriminacion indirecta si la diferencia en la retribucion abonada a las trabajadoras por la empresa
supera en 20 puntos el abonado a los trabajadores. Se establece que la presuncion se aplicara tanto
cuando la diferencia de los 20 puntos aparezca en la retribucion global como cuando se produzca respecto
a percepciones concretas. Finalmente, se introduce un nimero cuarto en el articulo 28.3 del ET a efectos
de establecer el derecho individual de las trabajadoras y trabajadores a acceder a la informacion
promediada y desglosada por género de la retribucion abonada por la empresa, en los mismos términos
establecidos para la informacion debida a los representantes de los trabajadores en el nuevo articulo 64.3
del ET. Aunque las trabajadoras y trabajadores tendrian ya estos datos en sus néminas (conforme a lo
establecido en el nuevo articulo 29.1 del ET), se opta por reconocer también el derecho al acceso individual
por dos razones: la primera es que la informacion promediada y desglosada que tuvieran las trabajadoras
y trabajadores en sus néminas no estaria actualizada permanentemente al tratarse de una reproduccion
de la informacién dispensada anualmente a la representacion de las personas trabajadoras. La segunda
es que era necesario expandir el derecho a la informacion individualmente solicitada también a los y las
trabajadoras de las empresas de menos de diez personas empleadas, en las que, conforme a lo establecido
en el nuevo articulo 29.1 del ET, no existe la obligacién de referencia expresa en las néminas de la
informacion retributiva promediada y desglosada (porque carecen de comité de empresa o delegacion de
personal).

Se da nueva redaccion al articulo 29.1 del ET con el objetivo de conseguir una clarificacion de las
percepciones retributivas en nomina para que el trabajador/a conozca de dénde procede cada percepcion
que recibe y pueda compararla con la promediada en la empresa. Asimismo se establece la obligacion de
incluir en la némina la informacién promediada y desglosada facilitada a los representantes de los
trabajadores/as anualmente por la empresa (nuevo articulo 64.3 del ET). Este sistema automatico de
informacion evita los problemas derivados de la necesidad de solicitarla expresamente y aporta los indicios
necesarios para proceder a eventuales reclamaciones. Ello requiere la modificacion del propio modelo de
noémina, que se pospone a desarrollo reglamentario. La previsién del nuevo articulo 29 del ET se limita a
las empresas con representantes de los trabajadores/as, lo que implica que solo obliga a las empresas de
mas de diez personas empleadas (o a las de mas de seis en su caso, si hubieran elegido representantes).
Es una informacion facil de obtener por el empresariado, porque es la misma que ya habria sido dispensada
a quienes actuen como representantes de los trabajadores/as. Por lo demas, la prevision del nuevo
articulo 29 del ET se aplicaria también a quienes trabajen en alta direccion, porque asi lo establece la
disposicion adicional 5.2 del ET, que refiere la aplicacion a estos de lo establecido en el articulo 29 del ET.

El tema de la reduccion de jornada por cuidado de hijos/as o personas dependientes tiene una
indiscutible repercusion retributiva, no solo porque se produce una disminucion proporcional del salario,
sino también porque puede afectar a las relaciones en y con la empresa hasta el punto de afectar las
expectativas profesionales. A efectos de que no se produzcan otro tipo de perjuicios, en el nuevo
articulo 37.6 del ET se establece que no pueden producirse consecuencias negativas en los derechos y
expectativas profesionales de quienes la solicitaren, ni en la cuantia de las prestaciones de seguridad
social. Asimismo, el nuevo articulo 37.6 del ET corrige la formulacion del derecho al acceso a la reduccion
de jornada estableciendo la posibilidad de que se flexibilice su uso incorporandose parametros de
referencia mas extensos (diario, semanal, mensual o incluso anual) que el actualmente aplicable
(parametro diario). A efectos de potenciar la corresponsabilidad y el reparto de responsabilidades se limita
el acceso a la reduccion de jornada por cuidado de dependientes refiriéndolo exclusivamente a los
familiares por consanguinidad.

Se modifica el articulo 64.3 del ET para reconocer el derecho a la informacion a los representantes de
las trabajadoras/es de las cuantias retributivas desglosadas por género. En la Recomendacion no consta
el detalle con el que deben desglosarse los datos retributivos sobre los que debe facilitase la media, pero
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esta proposicion de ley se inclina por incorporar el desglose total de conceptos retributivos, tanto los
salariales, cualquiera que fuera su naturaleza, como los extrasalariales, y tanto los que se paguen en
dinero como en especie. En la Recomendacién se establece que el derecho a la informacion se debe
aplicar solo en las empresas de mas de 50 personas empleadas. La proposicién de ley mejora este
derecho porque se reconoce a las empresas con comités de empresa, pero también a las que cuenten con
delegados/as de personal. Para que no haya dudas al respecto se ha alterado el inicio del articulo 64.3
del ET.

Segun la Recomendacidn la informacién debe referirse a la media pero en esta proposicion se incluye
también la mediana. Pese a que la Recomendacion solo se refiere a la media y en los procesos por
discriminacion indirecta suelen utilizarse medias y no medianas (aunque en ningun precepto indica que
deba hacerse asi) la proposicion de ley entiende que deben incluirse ambas, dado que su obtencién no
resulta particularmente problematica mediante el uso de instrumentos informaticos basicos, y dado que la
utilizacion exclusiva de la media aritmética puede dar lugar a conclusiones sesgadas.

Se modifica el articulo 69.3 del ET con el fin de promover la participacion de las mujeres en los
organos de representacion de las personas trabajadoras. Dado que los convenios colectivos son todavia
la fuente de un gran volumen de discriminaciones indirectas y, dado que la aplicacion de la prohibicién de
discriminacion retributiva en la empresa requiere sensibilidad frente a la situaciéon en que pueden
encontrarse las mujeres trabajadoras, la inclusion de una cuota en la composicion de las candidaturas a
elecciones para la representacion de trabajadores/as resulta un herramienta adecuada. La cuota
establecida es la correspondiente a la participacion equilibrada configurada en la LOIE (60/40) y su
aplicacion obligatoria se ha limitado a las elecciones en las empresas de mas de 250 trabajadores. En las
demas empresas simplemente se establece que debera procurar se esta proporcion.

En la misma direccion que las reforma de los articulos 64.3 y 69 del ET se introducen modificaciones
en la Ley 10/1997, de 24 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de las personas trabajadoras
en empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria.

Al modificar el articulo 85.1 del ET se cumple con lo establecido en el articulo 6 de la Recomendacion
que aconseja que la negociacién colectiva sea sensible a la igualdad retributiva. El instrumento utilizado
en esta proposicion de ley completando el contenido de los Planes de Igualdad es la auditoria salarial que
debe formar parte del contenido obligatorio de los planes de igualdad. Se trata de una obligacién que solo
afecta a las empresas grandes, previendo que probablemente las pequefias empresas no tienen capacidad
técnica y/o econémica suficiente para realizar dichas auditorias. De otro lado, la cifra de 250 personas
empleadas utilizada por la Recomendacion para configurar el deber de auditoria salarial es el mismo que
se utiliza en la legislacion espafiola para configurar la obligacion de elabora planes de igualdad. Por ello
la vinculacion de las auditorias salariales a los planes de igualdad parece lo mas adecuado. Debe sefalarse
que en su Recomendacion la Comisién Europea solo establece el deber de que los estados miembros
sigan al menos uno de los cuatro mecanismos propuestos (informacidn a la persona trabajadora individual,
informacion a representantes, auditorias salariales y obligaciones en la negociacion) la proposicion
espafiola pretende desarrollar todos ellos, mostrando un compromiso de igual nivel que los paises
europeos mas avanzados en la materia.

El nuevo articulo 90 del ET referido a la validez del convenio colectivo introduce la obligacion de que,
si la Autoridad Laboral iniciara de oficio un procedimiento de impugnacién de convenio por discriminacion
por razén de sexo, debe recabar informe del Instituto de la mujer y para la igualdad de oportunidades, de
los organismos de igualdad de las comunidades autbnomas o de la unidad especializada en materia de
igualdad de trato entre hombres y mujeres de Inspeccioén provincial correspondiente de Trabajo y Seguridad
Social, segun el ambito del convenio.

Vil

Se modifican los siguientes articulos del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP).

El articulo 14 i) y el articulo 18.1 del EBEP se corrigen corno recordatorio de que el principio de no
discriminacion directa e indirecta debe respetarse. Ya que el precepto esta haciendo referencia a temas
constitucionales generales debe extenderse a toda discriminacion, en su dos vertientes, directa e indirecta,
y también debe referirse al desarrollo y uso de sistemas de evaluacion y clasificacién de empleos.
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El articulo 20.2 del EBEP se modifica para reforzar que los mecanismos de valoraciéon del desempefio
no tengan efecto discriminatorio. Si bien ya se menciona en el articulo 20 en su redaccion actual que los
criterios deben ser objetivos, transparentes y no discriminatorios conviene, en todo caso, incluir
expresamente la referencia a la discriminacion indirecta como llamada de atenciéon porque es en este
ambito donde se producen la mayoria de los perjuicios retributivos. Se incorpora la obligacion de que en
los informes de evaluacion de desempefio, que son informes para medir y evaluar la calidad del trabajo
de los funcionarios y personal laboral de la Administracion, se refieran expresamente las eventuales
discriminaciones indirectas retributivas que pudieran existir a partir de los datos. Se trata, asimismo, de
garantizar que los 6rganos que los realizan tengan en cuenta las repercusiones de género también en lo
que guarda relacién con la evaluacién del desempefio.

El articulo 21.2 del EBEP en su nueva redaccion formula una propuesta que no viene referida al tema
de la discriminacién retributiva por razén de sexo sino, en general, a todo tipo de incrementos retributivos
establecidos por sentencia. De este modo se pretende que la ejecucion de estas sentencias sea inmediata
y no quede demorada a la aprobacion del presupuesto posterior cuando fueran aplicables limitaciones
presupuestarias.

Se modifica el articulo 22 trasladando al EBEP la propuesta incorporada al articulo 28 del ET. Por
medio de un apartado afadido al articulo 22 del EBEP, que seria el sexto, se establece la obligacién de
valorar adecuadamente la prestacion de servicios, la especificacion de los criterios adecuados para una
correcta valoracion y la presuncion de discriminacion indirecta a partir de la diferencia del 20 %, con una
formulacion similar a la del articulo 28 del ET. Se reconoce, asimismo, de manera similar el derecho de
informacion en esta materia.

El articulo 31.8 prevé que los procedimientos para la determinacién de las condiciones de trabajo
tengan en cuenta no solo los convenios y acuerdos de caracter internacional ratificados por Espafia, sino
también las Recomendaciones sobre no discriminacion e igualdad retributiva.

Las propuestas de modificacion de varios articulos del EBEP hacen referencia a la inclusién en la
negociacion colectiva de los principios de igualdad real entre hombres y mujeres (articulo 33.1), a que
dentro de las obligaciones de buena fe se incluya proporcionar informacién sobre datos retributivos
desagregados por sexos (articulo 34.7), a que dentro de los 6rganos negociadores técnicos de la
Administracion se incluyan personas expertas en politicas de igualdad retributiva (articulo 33.2),
aconsejandose también la presencia de personas expertas en las mesas negociadoras (articulo 35.3). Se
dota de nuevas competencias a la representacion sindical en relacion con esta materia (articulo 37.1)
especialmente en materia de derechos de informacion sobre datos y estructura retributiva y su incidencia
en la igualdad entre hombres y mujeres asi como sobre vigilancia y control (articulo 40). Se retoma en el
articulo 43 sobre delegados/as y Juntas de personal con algunas variaciones las novedades introducidas
en el articulo 69.3 del ET sobre la participacién equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas a
elecciones de representantes. Se ha optado en el EBEP por configurar la cuota para la participacion
equilibrada con caracter obligatorio en todo caso (sin diferencial por dimension de la Administracion).

Se afiade la letra f) al articulo 69.2 porque resulta de interés que se incorpore como tema relevante en
la planificacion de los recursos humanos en las Administraciones Publicas el objetivo de la conecta
valoracion de los puestos de trabajo y la erradicacién de la discriminacion indirecta retributiva.

La modificacion del articulo 9 de la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacion,
Determinacion de las Condiciones de Trabajo y Participacion del Personal al Servicio de las Administraciones
Publicas traslada a este ambito de representacion las propuestas de modificacion que se introducen en el
articulo 64.2 del ET para los/as representantes de trabajadores y trabajadoras.

Vi

También en coherencia con los objetivos de la proposicidon de ley se introducen las siguientes
modificaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social (en adelante
LRJS).

En primer lugar en el articulo 77.1 se establece como recordatorio que es posible solicitar informacion
sobre ndminas al/la juez incluso antes de que se interponga la demanda. En relacién con las néminas, no
haria falta esta adicion, porque las ndminas entran en el concepto de documento. Sin embargo, puede ser
adecuada esta referencia porque la persona trabajadora que sospeche de una discriminacion retributiva
a partir de la informacion de las medias 0 medianas retributivas en la empresa puede necesitar informacion

cve: BOCG-12-B-171-1



BOLETIN OFICIAL DE LAS CORTES GENERALES
CONGRESO DE LOS DIPUTADOS

SerieB Num. 1711 10 de noviembre de 2017

Pag. 13

adicional de néminas concretas para tener mayor certeza. También podria ser necesario si sospecha de
que la informacion de los promedios no es correcta o incluso si el empresario/a se niega a facilitar esta
informacion o lo hace de manera incorrecta.

En el articulo 96 se afade un segundo apartado que tiene la funcidon de especificar cuales son los
elementos que definen la discriminacién indirecta por razén de sexo asi corno precisar que los indicios se
constatan fundamentalmente a partir de procedimientos estadisticos. Con relaciéon especifica a la
discriminacion indirecta retributiva se reproduce la presuncién que consta en el articulo 28.2 del ET y se
senala que el empresario se puede liberar de responsabilidad si acredita una adecuada valoracion de los
puestos de trabajo. La referencia especifica a esta forma de probar que concurre justificacion objetiva y
razonable pretende promocionar la voluntaria valoracién de puestos de trabajo.

La modificacion del articulo 148 primer parrafo letra c) tiene por finalidad posibilitar que en procedimiento
de oficio a partir de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo pueda llegarse a sentencia en la que se
reconozca la diferencia retributiva y no solo a la indemnizacién por dafios y perjuicios, como con caracter
general se establece para los procedimientos de oficio por discriminacion de género. El reconocimiento de
la diferencia retributiva que se propone corno posible contenido de una sentencia es consecuente porque
a fin de cuentas participa de la naturaleza de la reparacion de los dafios econémicos. Este articulo viene
a complementarse con la modificacién del articulo 149.1 de la LRJS.

La nueva letra f) del articulo 154 extiende al Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
y organismos equivalentes de las Comunidades Auténomas la legitimacion que le atribuye el articulo 164
de la LRJS para impugnar convenios colectivos. Asi podran también impugnar actos empresariales
colectivos en la empresa y convenios colectivos extraestatutarios. Por esta razén en el articulo 155 se
incorpora el derecho de personacion de las asociaciones estatales de defensa de la igualdad entre
hombres y mujeres (no tendrian capacidad de iniciar, pero podrian dar apoyo). No se esta otorgando a los
Institutos de la Mujer legitimacion para plantear cualquier asunto por discriminacion laboral, sino solo
aquellos que tienen dimension colectiva (conflicto colectivo), o sea, aquellos que implican una actuacion
empresarial de caracter colectivo (por ejemplo, una determinada aplicacion de un complemento que
perjudica a las mujeres) o que se encuentran en un convenio colectivo extraestatutario (por ejemplo, una
incorrecta valoracion de puestos de trabajo) o en un pacto colectivo de empresa (por ejemplo, un acuerdo
de flexibilidad interna o externa colectivo). Por esta razén otorgar la legitimacion al Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades, aunque se tratara de un ambito estrictamente de empresa, parece
adecuado, aunque no conste el apoyo de ningun trabajador/a afectado. Seria un mecanismo muy acertado
para complementar la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y no obligar a los sujetos
individuales a plantear demandas individuales.

Se modifica la titulacién y el contenido del articulo 155 para contemplar el derecho a la personacion
de las asociaciones estatales en defensa de la igualdad entre hombres y mujeres en el proceso de
discriminacion por razén de sexo que se planteara por medio del procedimiento de conflicto colectivo. La
personacion de estas asociaciones no solventa el problema de la falta de accion inicial (que sigue
quedando en manos de los sujetos legitimados), pero al menos incorpora la posibilidad de que, una vez
iniciado el procedimiento de conflicto colectivo, la asociacion colabore en su desarrollo. Sin embargo,
estas mismas asociaciones tendrian plena legitimacion para la impugnacién de los convenios colectivos
estatutarios conforme se establece en el articulo 165 de la LRJS, segun la presente norma. En la redaccion
previa del articulo 165 de la LRJS constan como sujetos legitimados para la impugnacién de convenios en
los asuntos de discriminacién por razén de sexo el Instituto de la Mujer y para la Igualdad y para la
Igualdad de Oportunidades y los organismos analogos de las Comunidades Auténomas. Sin embargo,
esta posibilidad en la practica no ha sido utilizada. Incorporando a las asociaciones se incrementan las
posibilidades de que se produzcan las impugnaciones. Se reconoce a las asociaciones «estatalesy,
porque de este modo se reproduce el criterio para la legitimacion por intereses difusos del articulo 11 bis
de la Ley de Enjuiciamiento Civil (LEC en adelante). Por otro lado el caracter «estatal» da cierta garantia
de interés general. La razén de ampliar la legitimacion a las asociaciones es la busqueda de una entidad
que represente el interés general, y que dé ciertas garantias de que puede no tener intereses particulares
que pudieran no coincidir con los intereses de las personas incluidas en el ambito de aplicacién del
convenio cuestionado. Teniendo el precedente del articulo 11 bis de la LEC para las legitimaciones difusas
la referencia a las asociaciones estatales parece la mas adecuada. Se ha incorporado también la
posibilidad de que impugnen convenios colectivos estatutarios los trabajadores/as incluidos en su ambito,
considerandoles «terceros» y permitiéndoles que impugnen el convenio por lesividad. Esta herramienta
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puede ser eficaz para la erradicacion de la discriminacién retributiva por incorrecta valoracion de los
puestos de trabajo aunque carezca de precedentes. La doctrina de que los trabajadores incluidos en el
convenio no son terceros estd muy consolidada en Espafia, pero resulta justificable esta excepcion a la
regla general.

Se modifica el articulo 177 sobre legitimacion en los procesos de tutela de los derechos fundamentales
y libertades publicas para otorgar especial legitimacién en casos de discriminacion indirecta al Instituto de
la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y entidades analogas. La legitimacion del Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y organismos analogos de las Comunidades Auténomas se
limita a los casos de discriminacion indirecta dado que esta forma de discriminacién tiene una dimensién
colectiva que justifica la intervenciéon de sujetos externos representantes del interés general. En otros
casos de discriminacion por razon de sexo el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y
organos equivalentes de las Comunidades Autbnomas, asi como otras entidades privadas en defensa de
la igualdad entre hombres y mujeres podran personarse como coadyuvantes conforme a lo ya establecido
en el articulo 177.2 de la LRJS (que permanece inalterado). Se introduce también una correccion en el
precepto para asegurar, frente a la desacertada jurisprudencia del Tribunal Constitucional (STC 156/2014,
de 25 de septiembre), que puedan plantear demandas por discriminacion aquellos sujetos que estan
incluidos en el ambito de aplicacién de un acto, norma o cldusula que constituye discriminacién indirecta
aunque no forma parte del colectivo protegido (aquel que sufre mayoritariamente la desventaja). La
discriminacion indirecta se identifica porque afecta peyorativamente mas a un colectivo que a otro, pero
ello no significa que afecte solo a mujeres. En este precepto se clarificaria que cabe la posibilidad, por
ejemplo, de que hombres perjudicados por una norma discriminatoria por tener un efecto peyorativo en
mujeres la impugnen. Esto es consecuente con la calificacion de nulidad de los actos discriminatorios: si
ese precepto, criterio o actuacion es nulo por discriminatorio lo debe ser frente a todos.

Se modifica el numero 5 del articulo 179 a efectos de la incorporacion a los procesos de discriminacion
indirecta por razén de sexo de un obligatorio informe previo del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades u organismos similares de las Comunidades Auténomas. La incorporacion de un informe
previo permite que un 6rgano técnico especializado en temas de igualdad informe al juez sobre el
significado y alcance de la discriminacion indirecta, dando pistas sobre la prueba estadistica y sobre las
justificaciones validas e invalidas. Se fija un plazo de treinta dias, porque 15 dias, que es el que
generalmente se establece cuando interviene la Inspeccion de Trabajo, resulta insuficiente al ser complejos
los procesos por discriminacion indirecta. Con este mecanismo obligatorio, que lo diferencia de la
actualmente vigente prueba de asesores, se asegura que el juez tenga el apoyo técnico necesario.

En el articulo 182 se transfiere a la LRJS lo establecido en el articulo 9.1 del ET a efectos de garantizar
que la condena por discriminacion retributiva no produce un efecto a la baja. Debe, asimismo, tenerse en
cuenta que la igualacion retributiva no sera la Unica compensacion que le corresponde al trabajador/a
discriminado, porque podria corresponderle igualmente la indemnizacion por dafios y perjuicios, incluidos
los morales prevista en el articulo 183 de la LRJS.

IX

En coherencia con la modificacion de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social se modifica la
Ley 29/1998, de 13 de julio, de la jurisdiccidon contencioso-administrativa. El articulo 18 incluye la capacidad
procesal del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades asi como de los organismos
correspondientes de las Comunidades Autbnomas en los asuntos de discriminacion por razén de sexo. Las
reglas de legitimacién especifica en el procedimiento contencioso administrativo se refieren en el articulo 19
que basicamente, aunque no en su totalidad, reproduce las reglas de legitimacion establecidas en la presente
propuesta para el proceso laboral por medio de las modificaciones en la LRJS descritas mas arriba.

Los articulos 31y 32 sirven para reafirmar que en caso de que el acto fuera constitutivo de discriminacién
retributiva por razén de sexo procedera ademas de la diferencia retributiva, en su caso, la indemnizacion
correspondiente por los eventuales dafios y perjuicios, incluidos los morales (lo que también se refiere en
el nuevo articulo 71 de la LJCA). El articulo 48 se modifica en el sentido de que cuando el procedimiento
verse sobre discriminacion retributiva, debe acompanarse al expediente el Informe previo del Instituto de
la mujer o de los 6rganos correspondientes de las Comunidades Auténomas, en sentido similar a como se
establece para el procedimiento social en la LRJS. El articulo 55 establece que en caso de falta de
remisiéon de dicho informe sera prueba suficiente lo alegado en el escrito de demanda. Ello refuerza la
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obligacion de que conste dicho informe. Se modifica también el articulo 60 para incluir una expresa
referencia a la discriminacion retributiva por razén de sexo en lo referente a la modificacion de la carga de
la prueba. Se afiade también la posibilidad de que el 6rgano judicial pueda solicitar de oficio (y no solo a
instancia de parte) informe o dictamen de los organismos publicos competentes y en concreto del Instituto
de la mujer o los érganos correspondientes de las Comunidades Autonomas.

El articulo 114 en su nueva redaccion recuerda que el procedimiento de amparo judicial de las
libertades y derechos, previsto en el articulo 53.2 de la Constitucion espafola sera aplicable también y de
manera especifica en los procedimientos en que se alegue discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo o género incluyendo la discriminacion retributiva. En los articulos 116 y 119 de la LICA se establece
la obligatoriedad de que en estos procesos se recabe informe previo del Instituto de la Mujer o de los
organos correspondientes de las Comunidades Autébnomas.

X

Se introducen modificaciones en la Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacion del Organismo
Auténomo Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades para otorgarle nuevas competencias
(articulo 3) en materia de igualdad retributiva como impulsar y desarrollar su aplicacion transversal,
colaborar con las instancias judiciales elaborando informes y/o dictamenes sobre la discriminacion
retributiva cuando asi se soliciten y ejercer la capacidad de personarse ante conflictos colectivos y/o
individuales que se circunscriban al &mbito de la igualdad retributiva.

Xl

Asimismo, para garantizar la efectividad de esta novedosa regulacion en materia de igualdad
retributiva, la Ley actda en una doble direccion. En primer lugar, introduce las oportunas modificaciones
en el vigente Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, estableciendo la adecuada tipificacion de las infracciones
administrativas que pueden derivarse de su deficiente aplicacion. En segundo lugar, mediante la
modificacion de la Ley 23/2015, de 21 de julio, ordenadora de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
se refuerzan los mecanismos de control de los incumplimientos en materia de igualdad retributiva,
adaptando la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social a las exigencias a las que esta Ley
trata de dar respuesta. En este sentido, merece destacarse la creacién en todas las Inspecciones
Provinciales de Trabajo y Seguridad Social de una unidad especializada en materia de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

X1

Se modifica el articulo 5 del Texto Refundido de la Ley de Regulacién de los Planes y Fondos de
Pensiones aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, pues segun se deriva de
la jurisprudencia del TJUE, las aportaciones a un sistema de seguridad social complementaria son parte
de las retribuciones de la persona trabajadora por lo que se trata de aplicar en este caso concreto la
presuncién general establecida en el articulo 28 del ET. Ademas los trabajos atipicos (a tiempo parcial y
de duracion determinada) suelen ser realizados por colectivos feminizados, de ahi que la exigencia de
antigliedad, o un determinado computo de la misma atendiendo a la jornada de trabajo realizada, puede
provocar un impacto adverso sobre un colectivo feminizado que la modificacion propuesta en la ley de
regulacion de los planes y fondos de pensiones pretende evitar.

Se modifica la letra c) del apartado 3 del articulo 64 del texto refundido de la Ley de ordenacion y
supervision de los seguros privados aprobado por Real Decreto Legislativo 6/2004, de 29 de octubre, para
impedir que se pueden introducir en el régimen estatutario de las Mutualidades de Previsién Social
requisitos o condiciones mas gravosas o de dificil cumplimiento para un determinado sexo ni propiciar
consecuencias desfavorables para el mismo.

X

Se hacen extensivo a las Cooperativas de trabajo asociado el principio de no discriminacion directa e
indirecta por razén de sexo y el de igualdad retributiva que se extiende al retorno cooperativo. A tales
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efectos se modifican los articulos 16.1 y 80 de Ley 27/1999, de 16 de julio, de Cooperativas. La extension
a las Comunidades Auténomas sera competencia de las leyes de autondmicas de cooperativas
correspondientes.

XIV
Se incluyen seis disposiciones adicionales con el siguiente contenido:

(i) La DA primera prevé la reforma para la equiparacion plena de los permisos de paternidad y
maternidad —iguales, intransferibles y plenamente remunerados— en un proceso de reforma gradual
cuya duracién se contemple para plazo razonablemente sostenible y no superior a cinco afios.

(i) Afin de favorecer la equiparacion retributiva real y efectiva entre hombres y mujeres se contempla
en la DA segunda que se incentivara inicialmente la actuacién empresarial en orden a disminuir la brecha
salarial mediante bonificaciones en la cotizacion a la Seguridad Social. Su concrecién mediante desarrollo
reglamentario determinara su concreto alcance.

(i) Se prevé en la DA tercera la creacion de una comision interministerial con funciones de coordinacion
y seguimiento de la aplicacion y desarrollo de la Ley en las diferentes areas de intervencion, estableciendo
indicadores y pautas para hacer efectivo el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor.

(iv) Enla DA cuarta se mejoran y amplian las estadisticas de género. Tomando como referencia el
marco establecido en el ordenamiento de la UE (Reglamento 549/2013 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 21 de mayo de 2013, por el que se aprueba el Nuevo Sistema Europeo de Cuentas Nacionales
y Regionales de la Union Europea y Reglamento 99/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15
de enero de 2013, relativo al Programa Estadistico Europeo 2013-2017) y también en el Plan Estadistico
Nacional para el periodo 2017-2020, susceptible de ser actualizado a través de los Programas anuales de
ejecucion (articulo 5 del RD 410/2016, por el que se aprueba el Plan Estadistico Nacional 2017-2020), se
incorporan mejoras al mismo, ampliando las estadisticas de género que seran relevantes para el
seguimiento y transparencia de algunos impactos de la presente propuesta de ley sobre el objetivo de la
igualdad efectiva.

(v) La DA quinta parte del presupuesto de que para la consecucion de la igualdad retributiva real y
efectiva debe tornarse en consideracion el trabajo no remunerado que realizan las mujeres en el marco
de la reproduccion social, tanto en el ambito doméstico/familiar, como en el comunitario y a tal efecto
establece medidas a efectos de que ese trabajo sea debidamente contabilizado. En Espaina la mayor
parte de la poblacion ve garantizada su supervivencia y bienestar a través de redes familiares constituidas
mayoritariamente por mujeres, sin que ello haya sido objeto hasta la fecha de un analisis contable de los
hogares y las familias como agentes econémicos activos, y no solo corno agentes pasivos o consumidores.
En este sentido, se ha hablado de la existencia de un impuesto reproductivo o familiar que pagan todas
las mujeres, incluso las que acceden al mercado laboral. El establecimiento de marcos legales que
permitan la puesta en marcha de nuevas politicas econémicas y sociales que aspiran a ser eficaces en su
pretension de modificar la estructura social desigualitaria deben tener en cuenta, como paso previo e
inevitable, la cuantificacion de la repercusion que supone ese trabajo, diferenciando la contribucién de las
actividades de produccion doméstica de los trabajos de cuidado a lo largo del ciclo de vida, entendiendo
ademas que estos son los que nutren la dimensién basica de la autonomia personal y el bienestar, tanto
individual como colectivo.

(vi) Se introduce en la DA sexta la obligacion de la Tesoreria General de la Seguridad Social de
poner en marcha la correspondiente aplicacion informatica que permita el acceso a la informacién ya
existente en la Administracion para la identificacion de casos de desigualdad retributiva.

(vii) Seintroduce una DA séptima por la que se establece que, por medio de desarrollo reglamentario,
se cree una Direccion General para la Igualdad Retributiva entre hombres y mujeres, con competencias
especificas en esta materia.

La DF primera prevé el despliegue normativo de la Ley mediante el correspondiente desarrollo
reglamentario, la DF segunda establece la entrada en vigor de la Ley y la DF tercera establece el titulo
competencial atribuido al Estado.

La DT primera de esta Ley determina que no resultara de aplicacién a las situaciones surgidas con
anterioridad a su entrada en vigor, salvo en el caso de los preceptos que no configuran derechos nuevos, sino
que especifican derechos y obligaciones que ya existian con anterioridad. En la DT segunda se establece que
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la presente Ley no se aplicara a los procedimientos administrativos y judiciales ya iniciados con anterioridad a
la entrada en vigor de esta Ley, ni en primera instancia ni en fase de recurso, rigiéndose por la normativa
anterior. Esta precision es necesaria porque se pretende que no se aplique la disposicion transitoria de la LRJS
en la que se establece que la LRJS si resulta aplicable en los casos de recurso. Dado que la presente propuesta
no solo altera la LRJS en sus aspectos instrumentales sino que también establece presunciones que hacen
operar la modificacion de la carga de la prueba, resulta conveniente que no se aplique a los recursos que se
plantearan con posterioridad a la eventual entrada en vigor de esta propuesta.

La presente Proposicién de Ley cuenta con doce articulos, dos disposiciones transitorias, siete
disposiciones adicionales, tres disposiciones finales y una disposicién derogatoria.

Articulo 1. Modificaciones en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Se introducen las siguientes modificaciones en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 8.4 en los siguientes términos:
«Articulo 8. Forma del contrato.

4. El empresario entregara a la representacion legal de los trabajadores una copia basica de
todos los contratos que deban celebrarse por escrito, a excepcidon de los contratos de relacion
laboral especial de alta direccién sobre los que se establece el deber de notificacion a la
representacién legal de los trabajadores.

Con el fin de comprobar la adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente, esta
copia basica contendra todos los datos del contrato, incluyendo la retribucion, a excepcion del
numero del documento nacional de identidad o del numero de identidad de extranjero, el domicilio,
el estado civil, y cualquier otro que, de acuerdo con la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, de
proteccion civil del derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, pudiera
afectar a la intimidad personal.»

Dos. Se da nueva redaccién al articulo 9.1 en los siguientes términos:
«Articulo 9. Validez del contrato.

1. Si resultase nula solo una parte del contrato de trabajo, este permanecera valido en lo
restante, y se entendera completado con los preceptos juridicos adecuados conforme a lo dispuesto
en el articulo 3.1.

Si el trabajador tuviera asignadas condiciones especiales en virtud de contraprestaciones
establecidas en la parte no valida del contrato, el 6rgano de la jurisdiccidn social que a instancia de
parte declare la nulidad hara el debido pronunciamiento sobre la subsistencia o supresion en todo
o en parte de dichas condiciones. En caso de que la nulidad fuera consecuencia de una discriminacion
retributiva por razén de sexo el pronunciamiento judicial debera reconocer al trabajador/a la
retribucion que le hubiera correspondido al individuo o colectivo con el que se hubiera realizado la
comparacion en la que se constato la existencia de discriminacion.»

Tres. Se da nueva redaccion al articulo 12.4 d) en los siguientes términos:
«Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo 4:

4 d) Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores a
tiempo completo. Las disposiciones legales y reglamentarias asi como los convenios colectivos
podran especificamente establecer que tales derechos se reconozcan con caracter proporcional a
las horas trabajadas, siempre que la reduccion proporcional sea consecuente con la naturaleza del
derecho y siempre que ello no genere discriminacion directa o indirecta, particularmente por razén
de sexo. Cualquier reduccién proporcional debera garantizar que no tenga repercusién negativa
alguna en el disfrute de los derechos relacionados con la maternidad y el cuidado de los hijos/as.»
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Cuatro. Se da nueva redaccion al articulo 12.5.i) en los siguientes términos:
«Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevos.

5.i) Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuiran como ordinarias, salvo
que esté prevista una retribucion superior para las horas extraordinarias en cuyo caso tendran que
ser retribuidas como estas, computandose a efectos de bases de cotizacion a la Seguridad Social
y periodos de carencia y bases reguladoras de las prestaciones. A tal efecto, el nimero y retribucion
de las horas complementarias realizadas se debera recoger en el recibo individual de salarios y en
los documentos de cotizacion a la Seguridad Social.»

Cinco. Se da nueva redaccion al articulo 13.3 en los siguientes términos:
«Articulo 13. Trabajo a distancia.

3. Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan sus servicios
en el centro de trabajo de la empresa, especialmente en materia retributiva, salvo aquellos que
sean inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera presencial.»

Seis. Se da nueva redaccion al articulo 15.6 en los siguientes términos:
«Articulo 15. Duracion del contrato.

6. Los trabajadores con contratos temporales y de duracion determinada tendran los mismos
derechos que los trabajadores con contratos de duracion indefinida de su empresa o de aquella en
la que prestaran servicios, sin perjuicio de las particularidades especificas de cada una de las
modalidades contractuales en materia de extincion del contrato y de aquellas expresamente
previstas en la Ley en relacion con los contratos formativos. 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 funcién del tiempo trabajado.»

Siete. Se da nueva redaccion al articulo 17.3 segundo parrafo en los siguientes términos:
«Articulo 17. No discriminacién en las relaciones laborales.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas de
reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la colocacién de
trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas para
fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que encuentren dificultades especiales
para acceder al empleo. También podra establecer este tipo de medidas para favorecer la
equiparacion retributiva real y efectiva entre hombres y mujeres. La regulacion de las mismas se
hara previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas.

Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran prioritariamente a
fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversion de contratos
temporales en contratos por tiempo indefinido.»

Ocho. Se da nueva redaccion al articulo 22.3 en los siguientes términos:
«Articulo 22. Sistema de clasificacion profesional:

3. La configuracion de la clasificacion profesional se ajustara a criterios y sistemas que tengan
como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres. En la clasificacién profesional debera aplicarse una adecuada valoracién de los puestos
de trabajo en los términos establecidos en el articulo 28 ET. A tal efecto, el instrumento en el que
conste la clasificacion profesional debera expresar los criterios y/o caracteristicas justificativos de
la retribucion derivada de dicha clasificacion, a efectos de facilitar la deteccion de discriminacion
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indirecta retributiva. Lo mismo debera constar con relacién a la percepcién de los complementos
salariales y demas retribuciones.»

Nueve. Se da nueva redaccion al articulo 23.2 en los siguientes términos:
«Articulo 23.2 Promocion y formacion profesional en el trabajo.

2. En la negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que
se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo, para lo cual el convenio colectivo debera
garantizar que los criterios de promocién sean objetivos y transparentes.»

Diez. Se da nueva redaccion al articulo 24.2 en los siguientes términos:
«Articulo 24. Ascensos.

2. Los ascensos y la promocioén profesional en la empresa se ajustaran a criterios y sistemas
transparentes y objetivos que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de accién positiva
dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.»

Once. Sedanuevaredaccion al articulo 28 afiadiendo los nimeros 2, 3 y 4 en los siguientes términos:
«Articulo 28. Garantias contra la discriminacion retributiva por razén de sexos.

2. Concurrira discriminacion retributiva directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera
ser peor remunerada, por ser hombre o mujer en comparacion con lo que percibiera o pudiera
percibir una persona del otro sexo.

3. Concurrira discriminacion retributiva indirecta cuando una disposicion, criterio o practica en
materia de clasificacion profesional o que regulara cualquier aspecto con repercusion retributiva,
suponga una incorrecta valoracién de los puestos de trabajo que ocasione una desventaja particular
para las personas de un sexo con respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios. A tal efecto, el valor del trabajo debera
evaluarse y compararse utilizando criterios objetivos tales como los requisitos educativos,
profesionales y de formacion, la cualificacion, el esfuerzo y la responsabilidad asi como cualquier
otro factor estrictamente relacionado con las capacidades del trabajador y con las condiciones en
que se desarrolla el trabajo.

Se presumira la existencia de discriminacién retributiva por razén de sexo, salvo prueba en
contrario, cuando, en el ambito de una empresa de veinticinco o mas trabajadores, sea 0 no por
aplicacién del convenio, el promedio de percepciones salariales y extrasalariales de los trabajadores
de uno de los sexos supera en mas de 20 puntos porcentuales el de los trabajadores del otro sexo,
ya sea en su globalidad o referido a algunals de las percepciones.

4. Los trabajadores tendran derecho a que el empresario les facilite la informacion retributiva
de la empresa, actualizada conforme a los datos mas recientes de que dispusiera, desglosada por
género en los mismos términos establecidos en el articulo 64.3 ET respecto a la informacién debida
a los representantes de los trabajadores.»

Doce. Se da nueva redaccion al articulo 29.1 tercer parrafo en los siguientes términos:

«Articulo 29. Liquidacion y pago.

1. Laliquidacion y el pago del salario se haran puntual y documentalmente en la fecha y lugar
convenidos o conforme a los usos y costumbres. El periodo de tiempo a que se refiere el abono de
las retribuciones periddicas y regulares no podra exceder de un mes.

El trabajador y, con su autorizacion, sus representantes legales, tendran derecho a percibir, sin
que llegue el dia sefalado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.
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La documentacion del salario se realizaréa mediante la entrega al trabajador de un recibo
individual y justificativo del pago del mismo. El recibo de salarios se ajustara al modelo que apruebe
el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se establezca otro modelo que
contenga con la debida claridad y separacion las diferentes percepciones del trabajador, asi como
las deducciones que legalmente procedan. En el recibo de salarios debera constar cual es la fuente
de cada percepcion, especificando si se trata de una percepcion establecida en norma juridica,
convenio o acuerdo colectivo o si se trata de una mejora de naturaleza contractual o unilateral.
Asimismo, en las empresas o centros con delegados de personal o comité de empresa el recibo de
salarios debera hacer constar la informacién promediada y desglosada por sexo de las retribuciones
abonadas por la empresa que hubieran sido facilitadas por la empresa a los representantes de los
trabajadores en los mismos términos establecidos en el articulo 64. 3 ET A tal efecto el Ministerio
de Empleo y Seguridad Social procedera a la adaptacion del actual modelo de hoja de salarios.»

Trece. Se da nueva redaccion al articulo 35.5 en los siguientes términos:
«Articulo 35. Horas extraordinarias.

5. Para facilitar la identificacién y compensacion de las horas extraordinarias, la jornada de
cada trabajador en su totalidad se registrara dia a dia y se totalizara en el periodo fijado para el
abono de las retribuciones, entregando copia del resumen al trabajador en el recibo correspondiente.»

Catorce. Se da nueva redaccion al articulo 37.6 en los siguientes términos:
«Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afos o
una persona con discapacidad que no desempefe una actividad retribuida tendra derecho a una
reduccioén de la jornada de trabajo diaria, semanal, mensual o anual con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempenie actividad retribuida.

Esta reduccion de jornada no podra tener consecuencias negativas en las derechos y
expectativas profesionales de quienes la solicitaren, ni en la cuantia de las prestaciones de
Seguridad Social.»

Quince. Se da nueva redaccion al articulo 42.2 en los siguientes términos:
«Articulo 42. Subcontratacién de obras y servicios.

2. Elempresario principal, salvo el transcurso del plazo antes sefialado respecto a la Seguridad
Social, y durante los tres afios siguientes a la terminacién de su encargo, respondera solidariamente
de las obligaciones referidas a la Seguridad Social contraidas por los contratistas y subcontratistas
durante el periodo de vigencia de la contrata.

Los trabajadores de la empresa contratista tendran derecho, al menos, a la retribucién percibida
por los trabajadores de la empresa principal que esta abonara a sus propios trabajadores por
trabajos de naturaleza similar. Para determinar la existencia de discriminacién retributiva por razén
de sexo en los términos establecidos en el articulo 28.2 ET y 28.3 ET se tendran en cuenta los
puestos de trabajo analogos de la empresa principal. De las obligaciones de naturaleza salarial
contraidas por los contratistas y subcontratistas con sus trabajadores responderd solidariamente
durante el afio siguiente a la finalizacion del encargo.

No habré responsabilidad por los actos del contratista cuando la actividad contratada se refiera
exclusivamente a la construccién o reparaciéon que pueda contratar un cabeza de familia respecto
de su vivienda, asi como cuando el propietario de la obra o industria no contrate su realizacién por
razon de una actividad empresarial.»
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Dieciséis. Se da nueva redaccion al articulo 64.3 en los siguientes términos:
«Articulo 64. Derechos de informacién y consulta y competencias.

3. También tendran derecho, tanto el comité de empresa como los delegados de personal, a
recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicaciéon en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre
la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y retributivos asi como,
en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del
mismo. Tendran también derecho a recibir informacion desglosada por género de la remuneracion
media medida como media aritmética y como mediana abonada por la empresa a sus trabajadores
y trabajadoras, debiendo desglosarse por cada uno de los conceptos retributivos aplicados por la
empresa, incluyendo todo tipo de complementos y de percepciones extrasalariales, ya sean en
dinero o en especie.»

Diecisiete. Se da nueva redaccion al articulo 69.3 en los siguientes términos:
«Articulo 69. Eleccion.

3. Se podran presentar candidatos para las elecciones de delegados de personal y miembros
del comité de empresa por los sindicatos de trabajadores legalmente constituidos o por las
coaliciones formadas por dos o mas de ellos, que deberan tener una denominacién concreta
atribuyéndose sus resultados a la coalicion. En las empresas de mas de 250 trabajadores las
candidaturas deberan garantizar que exista en ellas una representacion equilibrada de hombres y
mujeres de forma que las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos
del cuarenta por ciento con la sola excepcién de que no hubieran hombres o mujeres en la plantilla
suficientes para cumplir esta obligacion. En el resto de las empresas las candidaturas deberan
promover que exista también dicha representacion equilibrada. Se llevara a cabo el desarrollo
reglamentario que garantice la aplicacion de estas obligaciones.

Igualmente podran presentarse los trabajadores que avalen su candidatura con un nimero de
firmas de electores de su mismo centro y colegio, en su caso, equivalente al menos a tres veces el
numero de puestos a cubrir.»

Dieciocho. Se da nueva redaccion al articulo 85.1 segundo parrafo en los siguientes términos:
«Articulo 85. Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de indole
econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al
ambito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y
las asociaciones empresariales, incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas
en los periodos de consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51; los laudos arbitrales que a
estos efectos puedan dictarse tendran la misma eficacia y tramitacién que los acuerdos en el
periodo de consultas, siendo susceptibles de impugnacién en los mismos términos que los laudos
dictados para la solucién de las controversias derivadas de la aplicacién de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos,
en la negociacién de los mismos existira, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o,
en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo IV de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
particularmente para garantizar la igualdad retributiva. A tales efectos, los planes de igualdad
deberan contener auditorias salariales, que deberan analizar, diagnosticar y establecer actuaciones
dirigidas a corregir disparidades retributivas en la empresa entre hombres y mujeres, para lo cual
deberan partir de una evaluacion de puestos de trabajo en la empresa.»
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Diecinueve. Se da nueva redaccion al articulo 90.6 en el segundo parrafo en los siguientes términos:
«Articulo 90. Validez.

6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral velara por el
respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos que pudieran contener discriminaciones,
directas o indirectas, por razon de sexo.

Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a la jurisdiccion social por entender que el convenio
colectivo pudiera contener clausulas discriminatorias recabara informe del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades o de los organismos de igualdad de las comunidades auténomas
segun proceda por su ambito territorial. Si el ambito del convenio es inferior al provincial debera
recabar informe de la unidad especializada en materia de igualdad de trato entre hombres y mujeres
de la Inspeccién provincial correspondiente de Trabajo y Seguridad Social.»

Articulo 2. Derechos de informacién y consulta de los trabajadores en empresas y grupos de empresas
de dimensién comunitaria.

Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley 10/1997, de 24 de abril, sobre derechos de
informacion y consulta de los trabajadores en empresas y grupos de empresas de dimensiéon comunitaria:

Uno. Se modifica el articulo 18.2 en los siguientes términos:

«2. Alos fines previstos en el apartado anterior, el comité de empresa europeo tendra derecho
a mantener al menos una reunién anual con la direccién central. La reunién debera ser convocada
por la direccién central con una antelacion minima de un mes, acompanando a la convocatoria un
informe sobre la evolucion y perspectivas de las actividades de la empresa o grupo de empresas de
dimension comunitaria. La direccion central informara de ello a las direcciones locales.

Sin perjuicio de otras cuestiones que puedan plantearse, en la reunion anual se analizaran
aquellas relacionadas con la estructura, la situacién econémica y financiera, la evolucidn probable
de las actividades, la produccion y las ventas de la empresa o del grupo de empresas de dimension
comunitaria.

La informacidn y la consulta al comité de empresa europeo se referiran sobre todo a la situacion
y evolucion probable del empleo, las inversiones, los cambios relevantes que afecten a la
organizacion, la introduccién de nuevos métodos de trabajo o de nuevos métodos de produccion,
los traslados de produccion, las fusiones, la reduccién del tamafo o el cierre de empresas, de
centros de trabajo o de partes importantes de estos y los despidos colectivos.

Igualmente se analizaran en la reunién anual los parametros de aplicacion de la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, en particular en lo que se refiere a la aplicacion del
principio de igual retribucion por trabajo de igual valor, e incluyendo, en su caso, la situacién de los
sistemas complementarios de proteccion social.

La consulta se efectuara de modo que permita a los representantes de los trabajadores reunirse
con la direccién central y obtener una respuesta motivada a cualquier dictamen que puedan emitir.»

Dos. Se afade un nimero 4 en el articulo 27.

«4. Cuando correspondiere designar a mas de un representante en la comisién negociadora
o en el comité de empresa europeo, se procurara una representacion proporcional de los sexos
en funcién del numero de trabajadores de cada sexo empleadas en el Estado miembro,. en todo
caso, cuando menos uno de los representantes debera ser un trabajador del sexo menos
representado.»
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Articulo 3. Modificaciones en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 14 letra i) en los siguientes términos:
«Articulo 14. Derechos individuales.

i) A la no discriminacion directa ni indirecta por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
género, sexo u orientacion sexual, religion o convicciones, opinién, discapacidad, edad o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social, asi como al desarrollo y uso de sistemas no sexistas
de evaluacion y clasificacion de empleos.»

Dos. Se da nueva redaccion al articulo 18.1 en los siguientes términos:
«Articulo 18. Promocion interna de los funcionarios de carrera.

1. La promocion interna se realizara mediante procesos selectivos que garanticen el
cumplimiento de las principios constitucionales de igualdad, mérito, capacidad y no discriminacion,
ni directa ni indirecta, asi como los contemplados en el articulo 55.2 de este Estatuto.»

Tres. Se da nueva redaccion al articulo 20.2 en los siguientes términos:
«Articulo 20. La evaluacion del desemperio.

2. Los sistemas de evaluacion del desempefo se adecuaran, en todo caso, a criterios de
transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacion, ni directa ni indirecta y se aplicaran sin
menoscabo de los derechos de los empleados publicos. Si como consecuencia de la evaluacion del
desempefio se detectaran indicios de discriminacion indirecta retributiva por razén de sexo que
pudiera deberse a una incorrecta valoracion de la prestacion de servicios, debera darse cuenta de
ello en los correspondientes informes.»

Cuatro. Se da nueva redaccién al articulo 21.2 en los siguientes términos:
«Articulo 21. Determinacion de las cuantias y de los incrementos retributivos.

2. No podran acordarse incrementos retributivos que globalmente supongan un incremento de
la masa salarial superior a los limites fijados anualmente en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado para el personal, salvo cuando dichos incrementos retributivos sean consecuencia de una
sentencia judicial.»

Cinco. Se afiade un nuevo apartado, el niUmero 6, al articulo 22 en los siguientes términos:
«Articulo 22. Retribuciones de los funcionarios.

6. Las Administraciones Publicas estan obligadas a pagar por la prestacion de servicios
iguales o de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que
sea la naturaleza de la misma, retributiva o indemnizatoria, y sin que pueda producirse discriminacion
alguna, directa o indirecta, por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
A tal efecto, el valor del trabajo debera evaluarse expresamente utilizando criterios objetivos tales
como los requisitos educativos, profesionales y de formacion, la cualificacion, el esfuerzo y la
responsabilidad asi como cualquier otro factor estrictamente relacionado con las capacidades del
trabajador y con las condiciones en que se desarrolla el trabajo.

Se presumira la existencia de discriminacién retributiva por razén de sexo, salvo prueba en
contrario, cuando, en el ambito de una unidad electoral de las definidas en el articulo 7 de la
Ley 9/1987, de 12 junio, de 6rganos de representacion, determinacion de las condiciones de
trabajo y participacion del personal al servicio de las Administraciones Publicas, el promedio de
las retribuciones percibidas, sea cual sea su naturaleza, y ya sea en su globalidad o referido a
algunos de las percepciones, superara en mas de veinte puntos porcentuales al de los funcionarios
del otro sexo.
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Los sujetos incluidos en el ambito aplicativo del presente Estatuto tendran derecho a que se les
facilite informacion retributiva de la entidad actualizada conforme a los datos mas recientes de que
dispusiera, desglosada por género en los mismos términos establecidos en el articulo 9.1 de la
Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacion, Determinacion de las Condiciones de
Trabajo y Participacion del Personal al Servicio de las Administraciones Publicas respecto a la
informacion debida a sus representantes.»

Seis. Se modifica el articulo 31.8 en los siguientes términos:
«Articulo 31. Principios generales.

8. Los procedimientos para determinar condiciones de trabajo en las Administraciones
Publicas tendran en cuenta las previsiones establecidas en los convenios y acuerdos de caracter
internacional ratificados por Espana asi como las recomendaciones que tengan por objetivo
establecer la igualdad entre hombres y mujeres y luchar contra toda discriminacion por razén de
SEexo0.»

Siete. Se modifican los nimeros 1y 2 del articulo 33 en los siguientes términos:
«Articulo 33. Negociacion colectiva.

1. La negociacion colectiva de condiciones de trabajo de los funcionarios publicos que estara
sujeta a los principios de legalidad, cobertura presupuestaria, obligatoriedad, buena fe negocial,
publicidad y transparencia, e igualdad real entre hombres y mujeres se efectuara mediante el
ejercicio de la capacidad representativa reconocida a las organizaciones sindicales en los
articulos 6.3.c); 7.1 y 7.2 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, y lo
previsto en este capitulo.

A este efecto, se constituiran Mesas de Negociacion en las que estaran legitimados para estar
presentes, por una parte, los representantes de la Administracién Publica correspondiente, y por
otra, las organizaciones sindicales mas representativas a nivel estatal, las organizaciones sindicales
mas representativas de comunidad autdbnoma, asi como los sindicatos que hayan obtenido el 10 por 100
0 mas de los representantes en las elecciones para Delegados y Juntas de Personal, en las
unidades electorales comprendidas en el ambito especifico de su constitucion.

2. Las Administraciones Publicas podran encargar el desarrollo de las actividades de
negociacion colectiva a érganos creados por ellas, de naturaleza estrictamente técnica, que
ostentaran su representacién en la negociacion colectiva previas las instrucciones politicas
correspondientes y sin perjuicio de la ratificacién de los acuerdos alcanzados por los 6rganos de
gobierno o administrativos con competencia para ello. En dichos érganos se incluiran técnicos
expertos en politicas de igualdad retributiva.»

Ocho. Se modifica el numero 7 del articulo 34 en los siguientes términos:
«Articulo 34. Mesas de negociacion.

7. Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe y proporcionarse
mutuamente la informacién que precisen relativa a la negociacién y en concreto todos los datos
segregados por sexos.»

Nueve. Se modifica el numero 3 del articulo 35 en los siguientes términos:
«Articulo 35. Constitucion y composicion de las Mesas de Negociacion.

3. Ladesignacion de los componentes de las Mesas correspondera a las partes negociadoras
que podran contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran con voz,
pero sin voto, siendo aconsejable que al menos uno de ellos lo sea en calidad de experto en
materia de igualdad de género. A tal efecto se podra instar la colaboracion del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades o de las Asociaciones estatales de igualdad entre hombres
y mujeres.»
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Diez. Se modifica el articulo 37.1 k) en los siguientes términos:
«Articulo 37. Materias objeto de negociacion.
k) Las que asi se establezcan en la normativa sobre igualdad retributiva.»
Once. Se modifican las letras a) y e) del articulo 40.1 en los siguientes términos:
«Articulo 40. Funciones y legitimacion de los érganos de representacion.

a) Recibir informacién, sobre la politica de personal, asi como sobre los datos referentes a la
evolucién de las retribuciones y en particular sobre los componentes variables o complementarios,
de otros empleados que realicen el mismo trabajo o un trabajo de igual valor, sobre la evolucion
probable del empleo en el ambito correspondiente y su incidencia en la igualdad en la igualdad de
mujeres y hombres y programas de mejora del rendimiento.

e) Vigilar el cumplimiento de las normas vigentes en materia de condiciones de trabajo,
igualdad retributiva y transparencia, prevencién de riesgos laborales, Seguridad Social y empleo y
ejercer, en su caso, las acciones legales oportunas ante los organismos competentes.»

Doce. Se modifica el articulo 43.2 en los siguientes términos:
«Articulo 43. Promocion de elecciones a Delegados y Juntas de Personal.

2. Los legitimados para promover elecciones tendran, a este efecto, derecho a que la
Administracion Publica correspondiente les suministre el censo de personal de las unidades
electorales afectadas, distribuido por organismos o centros de trabajo. Las candidaturas deberan
garantizar que exista una representacion equilibrada de hombres y mujeres de forma que las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento, con
la sola excepcién de que no hubiera hombres o mujeres en la plantilla suficientes para cumplir esta
obligacion.»

Trece. Se afiade la letra f) al articulo 69.2 en los siguientes términos:
«Articulo 69. Obijetivos e instrumentos de la planificacion.

2.f) Andlisis e identificacion de incorrectas valoraciones de las prestaciones de servicios
realizadas por su personal a efectos de corregir la discriminacion retributiva indirecta por razén de
Sexo.»

Articulo 4. Modificacién de la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de representacion en las
Administraciones Publicas.

Se modifica el nUmero 1 del primer parrafo del articulo 9 en los siguientes términos:

«Articulo 9.

Las Juntas de Personal y los Delegados de personal, en su caso tendran las siguientes
facultades, en sus respectivos ambitos:

1. Recibir informacion que le sera facilitada trimestralmente sobre la politica de personal del
Departamento, Organismo o Entidad local. Tendran también derecho a recibir informacién
desglosada por género de la remuneracién promediada de funcionarios y funcionarias, debiendo
desglosarse por cada uno de los conceptos retributivos aplicados, sea cual sea su naturaleza.
Igualmente deberan recibir con la misma periodicidad anual informacion sobre la distribucion de la
plantilla por sexos en cada grupo y nivel de complemento de destino, asi como sobre las promociones
internas desagregadas entre funcionarios y funcionarias.»
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Articulo 5. Modificaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.
Uno. Se modifica el articulo 77.1 en los siguientes términos:
«Articulo 77. Exhibicion previa de documentos.

1. Entodos aquellos supuestos en que el examen de libros y cuentas o la consulta de néminas,
informes sobre retribucién facilitados a los representantes de los trabajadores, asi como de cualquier
otro documento, se demuestre imprescindible para fundamentar la demanda o su oposicion, quien
pretenda demandar o prevea que vaya a ser demandado podra solicitar del 6érgano judicial la
comunicacién de dichos documentos. Cuando se trate de documentos contables podra el solicitante
acudir asesorado por un experto en la materia, que estara sometido a los deberes que puedan
incumbirle profesionalmente en relacion con la salvaguardia del secreto de la contabilidad. Las
costas originadas por el asesoramiento del experto correran a cargo de quien solicite sus servicios.»

Dos. Se madifica el articulo 96 en los siguientes términos:
Se afiade un numero 2 y el actual 2 pasa a ser el numero 3.
«Articulo 96. Carga de la prueba en casos de discriminacion y en accidentes de trabajo.

2. En caso de que se alegue discriminacion indirecta por razén de sexo los indicios de
discriminacion seran aquellos de los que derive que las personas de un sexo determinado se
encuentran en una situacion factica de desventaja particular con respecto a personas del otro sexo,
para lo cual podran utilizarse datos y procedimientos estadisticos.

Se presumira la existencia de discriminacién retributiva por razén de sexo, salvo prueba en
contrario, cuando, en el ambito de una empresa de veinticinco o mas trabajadores, sea o no por
aplicacion del convenio, el promedio de percepciones salariales y extrasalariales de los trabajadores
de uno de los sexos supera en mas de 20 puntos porcentuales el de los trabajadores del otro sexo,
ya sea en su globalidad o referido a alguna/s de las percepciones.

En las demandas por discriminacion indirecta de caracter retributivo por razén de sexo la
justificacion objetiva y razonable consistira en la prueba de que es correcta la valoracion de puestos
de trabajo en los términos establecidos en el articulo 28.3 ET.»

Tres. Se modifica el articulo 148 primer parrafo letra c) en los siguientes términos:
«Articulo 148. Ambito de aplicacion.
El proceso podra iniciarse de oficio como consecuencia:

c) Delas actas de infraccién o comunicaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
acerca de la constatacién de una discriminacién por razén de sexo y en las que se recojan las bases
de los perjuicios estimados para el trabajador, a los efectos de la determinacién de la indemnizacion
correspondiente asi como, en su caso, de la diferencia retributiva a la que tuviera derecho si la
discriminacion fiera de caracter retributivo.»

Cuatro. Se modifica el articulo 149.1 primer parrafo en los siguientes términos:
«Articulo 149. Requisitos de la demanda.

1. En la demanda de oficio se consignaran los requisitos generales exigidos por la presente
Ley para las demandas de los procesos ordinarios, expresando las personas contra las que se
dirige y la concreta condena que se pida frente a ellas segun el contenido de la pretension, los
hechos que resulten imprescindibles para resolver las cuestiones planteadas y, en concreto,
aquellos que se estiman constitutivos de discriminacion o de otro incumplimiento laboral. Asimismo
se consignard, en su caso, el acuerdo de suspensién, reduccién de jornada o extincién impugnado
y la causa invocada, junto con la identificacion de las partes que intervinieron en el mismo, precisando
la concreta pretension declarativa o de condena que se pide del 6rgano jurisdiccional, con expresion,
de proceder, de los perjuicios estimados o de las bases para la determinacién de la indemnizacion
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o de la diferencia retributiva correspondiente, asi como de los datos identificativos de los trabajadores
afectados y sus domicilios.»

Cinco. Se afiade una letra f) en el listado del articulo 154 en los siguientes términos:
«Articulo 154. Legitimacién activa.

f) En los casos de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo el Instituto de la Mujer
y para la Igualdad de Oportunidades y los organismos correspondientes de las Comunidades
Auténomas.»

Seis. Se maodifica la titulacién y el contenido del articulo 155 en los siguientes términos:

«Articulo 155. Intervencion de sindicatos, asociaciones empresariales, asociaciones estatales en
defensa de la igualdad entre hombres y mujeres y 6érganos de representacion.

En todo caso, los sindicatos representativos, de conformidad con los articulos 6 y 7 de la Ley
Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, las asociaciones empresariales
representativas en los términos del articulo 87 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y los 6rganos de representacion legal o sindical podran personarse como partes en el
proceso, aun citando no lo hayan promovido, siempre que su ambito de actuacién se corresponda
0 sea mas amplio que el del conflicto. La misma capacidad de personacion tendran las asociaciones
estatales en defensa de la igualdad entre hombres y mujeres en los conflictos colectivos que versen
sobre discriminacién por razén de sexo.»

Siete. Se modifica el contenido del articulo 165.1 en los siguientes términos:
«Articulo 165. Legitimacion.

1. Lalegitimacion activa para impugnar un convenio colectivo, por los tramites del proceso de
conflicto colectivo corresponde:

a) Silaimpugnacion se fundamenta en la ilegalidad, a los 6rganos de representacion legal o
sindical de los trabajadores, sindicatos y asociaciones empresariales interesadas, asi como al
Ministerio Fiscal, a la Administracion General del Estado y a la Administracion de las Comunidades
Auténomas su respectivo ambito. A los efectos de impugnar las clausulas que pudieran contener
discriminaciones directas o indirectas por razén de sexo, estan también legitimados el Instituto de
la Mujer y los organismos correspondientes de las Comunidades Auténomas asi como las
asociaciones estatales en defensa de la igualdad entre hombres y mujeres.

b) Si el motivo de la impugnacién fuera la lesividad, a los terceros cuyo interés haya resultado
gravemente lesionado. No se tendra por terceros a los trabajadores y empresarios incluidos en el
ambito de aplicacién del convenio, salvo en el caso de que la reclamacion judicial verse sobre una
incorrecta valoracion de puestos de trabajo que pudiera ser constitutiva de discriminacion por razén
de sexo.»

Ocho. Se modifica el contenido del articulo 177.1 en los siguientes términos:
«Articulo 177.1 Legitimacion.

1. Cualquier trabajador o sindicato que, invocando un derecho o interés legitimo, considere
lesionados los derechos de libertad sindical, huelga u otros derechos fundamentales vy libertades
publicas, incluida la prohibicién de tratamiento discriminatorio y del acoso, podra recabar su tutela
a través de este procedimiento cuando la pretensidén se suscite en el ambito de las relaciones
juridicas atribuidas al conocimiento del orden jurisdiccional social o en conexion directa con las
mismas, incluidas las que se formulen contra terceros vinculados al empresario por cualquier titulo,
cuando la vulneracion alegada tenga conexién directa con la prestacion de servicios. En los
procesos por discriminacion indirecta tendra legitimaciéon el sujeto que, aun sin pertenecer al
colectivo en el que mayoritariamente se produce la desventaja particular, esté afectado por el acto
cuestionado. En los procesos de discriminacioén indirecta por razén de sexo tendran legitimacion el
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Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y los organismos correspondientes de las
Comunidades Auténomas.»

Nueve. Se incorpora un nuevo apartado al articulo 179 con la siguiente redaccion:
«Articulo 179. Tramitacion.

5. Enlos procesos en que se alegue discriminacion indirecta por razén de sexo en la resolucién
por la que se admita la demanda se recabara informe del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades o de los organismos correspondientes de las Comunidades Auténomas si el conflicto
no superara el ambito de la comunidad auténoma y esta tuviera atribuidas competencias en materia
de ejecuciéon de la legislacion laboral. A tal efecto debera remitirsele copia de la demanda y
documentos que la acompafien. El informe versara sobre la suficiencia de la prueba estadistica
presentada para evidenciar la existencia de indicios de discriminacién indirecta y sobre las posibles
justificaciones objetivas y razonables que podrian enervar la existencia de discriminacion. En caso
de que se alegara incorrecta valoracion de los puestos de trabajo el informe debera pronunciarse
acerca de la adecuacion o inadecuacion de la misma. El informe debera emitirse en el plazo de
treinta dias.»

Diez. Se modifica el contenido del articulo 182.1.d) en los siguientes términos:
«Articulo 182. Sentencia.

1. Lasentencia declarara haber lugar o no al amparo judicial solicitado y, en caso de estimacion
de la demanda, segun las pretensiones concretamente ejercitadas:

d) Dispondra el restablecimiento del demandante en la integridad de su derecho y la reposicion
de la situacién al momento anterior a producirse la lesién del derecho fundamental, asi como la
reparacién de las consecuencias derivadas de la accidon u omision del sujeto responsable, incluida
la indemnizacién que procediera en los términos sefalados en el articulo 183. En caso de que la
nulidad fuera consecuencia de unadiscriminacion retributiva porrazén de sexo, e independientemente
de la indemnizacion que procediera conforme al articulo 183, el pronunciamiento judicial debera
reconocer al trabajador la retribucidon que le hubiera correspondido al individuo o colectivo con el
que se hubiera realizado la comparacion en la que se constaté la existencia de discriminacion.»

Articulo6. Modificaciones enla Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa.
Uno. Se modifica el articulo 18 en los siguientes términos:
«Articulo 18. Capacidad.

Tienen capacidad procesal ante el orden jurisdiccional contencioso-administrativo, ademas de
las personas que la ostenten con arreglo a la Ley de Enjuiciamiento Civil, los menores de edad para
la defensa de aquellos de sus derechos e intereses legitimos cuya actuacion les esté permitida por
el ordenamiento juridico sin necesidad de asistencia de la persona que ejerza la patria potestad,
tutela o curatela.

En los asuntos de discriminacion salarial y discriminacion directa e indirecta por razén de sexo
y 0 género el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y los organismos
correspondientes de las Comunidades Auténomas.

Los grupos de afectados, uniones sin personalidad o patrimonios independientes o auténomos,
entidades todas ellas aptas para ser titulares de derechos y obligaciones al margen de su integracion
en las estructuras formales de las personas juridicas, también tendran capacidad procesal ante el
orden jurisdiccional contencioso-administrativo cuando la Ley asi lo declare expresamente.»
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Dos. Se modifica el articulo 19.1 letra a) en los siguientes términos:
«Articulo 19. Legitimacion.
1. Estan legitimados ante el orden jurisdiccional contencioso administrativo.

a) Las personasfisicas ojuridicas que ostenten un derecho o interés legitimo. En los supuestos
de discriminacién indirecta el sujeto que, aun sin pertenecer al colectivo en el que mayoritariamente
se produce la desventaja particular, esté afectado por el acto discriminatorio.

Cuando el conflicto verse sobre discriminacién retributiva por razén de sexo de naturaleza
colectiva (por el volumen de sujetos a los que afecta o por encontrarse en un precepto o acto de
aquella naturaleza) el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y los organismos
auténomos correspondientes de las Comunidades Auténomas.»

Tres. Se modifica el articulo 31 afiadiendo un nuevo parrafo en los siguientes términos:
«Articulo 31.

1. El demandante podra pretender la declaracion de no ser conformes a Derecho y, en su
caso, la anulacion de los actos y disposiciones susceptibles de impugnacién segun el capitulo
precedente.

2. También podra pretender el reconocimiento de una situacion juridica individualizada y la
adopcion de las medidas adecuadas para el pleno restablecimiento de la misma, entre ellas la
indemnizacion de los danos y perjuicios, cuando proceda.

En el supuesto de que el acto del procedimiento fuera objeto de una discriminacion retributiva
por razon de sexo, procedera en su caso la correspondiente indemnizacién por dafios y perjuicios,
incluidos los dafos morales.»

Cuatro. Se modifica el articulo 32.2 en los siguientes términos:
«Articulo 32.

2. Si el recurso tiene por objeto una actuacidon material constitutiva de via de hecho, el
demandante podra pretender que se declare contraria a Derecho, que se ordene el cese de dicha
actuacion y que se adopten, en su caso, las demas medidas previstas en el articulo 31.2,
especificamente el reconocimiento a la igualdad retributiva salarial y en su caso la indemnizacion
correspondiente.»

Cinco. Se modifica el articulo 48.1 en los siguientes términos:
«Articulo 48. Expediente.

1. El Secretario judicial, al acordar lo previsto en el apartado 1 del articulo anterior, 0 mediante
diligencia sila publicacién no fuere necesaria, requerira a la Administracién que le remita el expediente
administrativo, ordenandole que practique los emplazamientos previstos en el articulo 49. El
expediente se reclamara al érgano autor de la disposicion o acto impugnado o a aquel al que se
impute la inactividad o via de hecho. En el caso de que se alegue discriminacion indirecta por razén
de sexo, se acompanara a dicho expediente el informe al que hace referencia en el articulo 116.2 de
esta Ley. Se hara siempre una copia autentificada de los expedientes tramitados en grados o fases
anteriores, antes de devolverlos a su oficina de procedencia.»

Seis. Se modifica el articulo 55.3 en los siguientes términos:
«Articulo 55.

3. El Secretario judicial resolvera lo pertinente en el plazo de tres dias. La Administracion, al
remitir de nuevo el expediente, debera indicar en el indice a que se refiere el articulo 48.4 los
documentos que se han adicionado. En materia de discriminacion retributiva la ausencia de remision
de la totalidad de la ampliacion del expediente solicitado sera prueba suficiente de lo alegado en el
escrito de demanda.»
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Siete. Se modifica el articulo 60.7 en los siguientes términos:
«Articulo 60. Prueba.

7. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones de discriminacioén directa o indirecta por razén
del sexo y/o género y especificamente en materia de discriminacion retributiva, correspondera al
demandado probar la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial de oficio o a instancia
de parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos
publicos competentes y en concreto del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o
el organismo correspondiente autondmico y la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.»

Ocho. Se modifica el articulo 71.1 d) en los siguientes términos:
«Articulo 71. Sentencia.

d) Sifuera estimada una pretension de resarcir dafios y perjuicios, se declarara en todo caso
el derecho a la reparacién, sefialando asimismo quién viene obligado a indemnizar. En los
procedimientos de desigualdad retributiva y discriminacién directa e indirecta por razén de la
diferencia retributiva debida se podra adicionar la correspondiente indemnizaciéon por dafios y
perjuicios, incluidos los dafios morales. La sentencia fijara también la cuantia de la indemnizacion
cuando lo pida expresamente el demandante y consten probados en autos elementos suficientes
para ello. En otro caso, se estableceran las bases para la determinacién de la cuantia, cuya definitiva
concrecion quedara diferida al periodo de ejecucion de sentencia.»

Nueve. Se modifica el articulo 114.1 y 2 en los siguientes términos:
«Articulo 114.

1. El procedimiento de amparo judicial de las libertades y derechos, previsto en el articulo 53.2
de la Constitucion espafola y especificamente los procedimientos en que se alegue discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o género incluida la discriminacion retributiva, se regira, en el
orden contencioso-administrativo, por lo dispuesto en este capitulo y, en lo no previsto en él, por las
normas generales de la presente Ley.

2. Podran hacerse valer en este proceso las pretensiones a que se refieren los articulos 31
y 32, siempre que tengan como finalidad la de restablecer o preservar los derechos o libertades por
razén de los cuales el recurso hubiere sido formulado y especificamente la igualdad retributiva y la
no discriminacioén directa ni indirecta por razén de sexo.»

Diez. Se modifica el articulo 116.1 y 2 en los siguientes términos:
«Articulo 116.

1. En el mismo dia de la presentacion del recurso o en el siguiente, el Secretario judicial
requerira con caracter urgente al 6érgano administrativo correspondiente, acompafando copia del
escrito de interposicion, para que en el plazo maximo de cinco dias a contar desde la recepcion del
requerimiento remita el expediente acompafiado de los informes y datos que estime procedentes y
en concreto si versa sobre discriminacion retributiva la totalidad de documentacién que enerve la
existencia de esta, con apercibimiento de cuanto se establece en el articulo 48.

2. En los procesos que se alegue discriminacion indirecta por razén de sexo o género se
recabara Informe del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de oportunidades o de los organismos
correspondientes de las Comunidades Auténomas. A tal efecto debera remitirle copia del recurso y
de los documentos que la acompafien, con indicacion de que el Informe versara sobre la suficiencia
de la prueba estadistica presentada para evidenciar la existencia de indicios de discriminacion
indirecta y sobre las posibles justificaciones objetivas y razonables que podrian enervar la existencia
de discriminacion. En caso de que se alegara incorrecta valoracion de los puestos de trabajo el
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informe debera pronunciarse acerca de la adecuaciéon o inadecuacion de la misma. El Informe
debera emitirse en el plazo de 30 dias.»

Once. Se modifica el articulo 119 en los siguientes términos:
«Articulo 119.

Formalizada la demanda el Secretario judicial dara traslado de la misma al Ministerio Fiscal y a
las partes demandadas para que, a la vista del expediente, presenten sus alegaciones en el plazo
comun e improrrogable de ocho dias y acomparien los documentos que estimen oportunos. Si dicha
demanda versa sobre discriminacion retributiva incluird en el traslado el Informe del Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades o de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.»

Articulo 7. Modificaciones en la Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacién del Organismo Auténomo
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.

Se modifica la letra a) y se afiaden las letras k), I) y m) en el articulo 3 en los siguientes términos:
«Articulo 3.  Funciones.

Para el cumplimiento de sus fines, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
desarrollara, en el ambito de las competencias del Estado, las siguientes funciones:

a) Impulsar y desarrollar la aplicacion transversal del principio de igualdad de trato y no
discriminacion vy, singularmente, de la igualdad retributiva y de las medidas que hagan efectivo el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

k) Colaborar con las instancias judiciales elaborando informes y/o dictamenes sobre la
discriminacion retributiva citando asi se soliciten.

I) Ejercer la capacidad de personarse ante conflictos colectivos y/o individuales que se
circunscriban al ambito de la igualdad retributiva en el avance del objetivo de la igualdad de género.

m) Apoyo técnico y colaboracion con la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en su funcién
de vigilancia y control, elaborando informes y/o dictamenes sobre la discriminacion retributiva
cuando asi se soliciten.»

Articulo 8. Modificaciones en la Ley Ordenadora de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social aprobada
por Ley 23/2015, de 21 de julio.

Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley Ordenadora de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social aprobada por ley 23/2015, de 21 de julio.
Se da nueva redaccion al articulo 32.3 en los siguientes términos:

«Articulo 32. Estructura territorial del Organismo Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

3. La estructura territorial, en aplicacién del principio de trabajo programado y en equipo,
debera contemplar las unidades especializadas precisas en las areas funcionales de actuacién de
la inspeccion. En todo caso, en todas las Inspecciones Provinciales de Trabajo y Seguridad Social
existira una unidad especializada en materia de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
ambito laboral, dotada de los medios personales, materiales y operativos que permitan una accion
inspectora integral en esta materia.

Las relaciones ordinarias de servicio con el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades o entidades equivalentes de ambito autonémico se asumiran por el Jefe de dicha
unidad.

Los funcionarios del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social adscritos a las
unidades especializadas en materia de igualdad de trato deberan participar en las acciones de
formacién y especializacion que se determinen.»
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Articulo 9. Modificaciones en el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

Uno. Se suprime el actual apartado 2 del articulo 6 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.

Dos. Se introduce un nuevo apartado, el 14, en el articulo 7 con la siguiente redaccion:
«Articulo 7. Infracciones graves.

14. No entregar puntualmente al trabajador el recibo de salarios o no utilizar el modelo de
recibo de salarios aplicable, oficial o pactado, en los términos establecidos en el articulo 29 del
Estatuto de los Trabajadores.»

Articulo 10. Principios basicos de los planes de pensiones.

Se modifica el articulo 5, letra a) niumeros 1 y 2 del Texto Refundido de la Ley de Regulacion de los
Planes y Fondos de Pensiones aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, en los
siguientes términos:

«Articulo 5. Principios basicos de los planes de pensiones.

1. Un plan del sistema de empleo sera no discriminatorio cuando la totalidad del personal
empleado por el promotor esté acogido o en condiciones de acogerse al citado plan, sin que pueda
exigirse una antigiedad superior a dos afios para acceder a aquel.

Cuando el plan del sistema de empleo exija una antigiiedad, se entendera dicha exigencia
discriminatoria cuando, de no exigirse ninguna antigiiedad, tendrian derecho a acceder al plan un
porcentaje de trabajadores de un determinado sexo en proporcién superior al veinte por ciento con
respecto al porcentaje de trabajadores del otro sexo.

Cuando el plan del sistema de empleo exija una determinada antigliedad y no sea esa exigencia
discriminatoria segun el parrafo anterior, su computo se realizara en todo caso tomando en
consideracion la duracion del contrato de trabajo, con independencia de si la jornada es a tiempo
completo o a tiempo parcial.

2. La no discriminacion en el acceso al plan del sistema de empleo sera compatible con la
diferenciacién de aportaciones del promotor correspondientes a cada participe, conforme a criterios
derivados de acuerdo colectivo o disposicion equivalente o establecidos en las especificaciones del
plan. Se presumira la existencia de discriminacion por razén de sexo, salvo prueba en contrario,
cuando, en el ambito del plan, el promedio de aportaciones del promotor a favor de los participes
de uno de los sexos supera en mas de veinte puntos porcentuales el promedio de aportaciones del
promotor a favor de los participes del otro sexo.»

Articulo 11. Ley de ordenacion y supervision de los seguros privados aprobado por Real Decreto
Legislativo 6/2004, de 29 de octubre. Mutualidades de prevision social.

Se modifica la letra c) del apartado 3 del articulo 64 del texto refundido de la Ley de ordenacion y
supervisién de los seguros privados aprobado por Real Decreto Legislativo 6/2004, de 29 de octubre, en
los siguientes términos:

«Articulo 64. Concepto y requisitos.

c) Establecer igualdad de obligaciones y derechos para todos los mutualistas, sin perjuicio de
que las aportaciones y prestaciones guarden la relacion estatutariamente establecida con las
circunstancias que concurren en cada uno de ellos. No se pueden introducir en el régimen estatutario
requisitos o condiciones mas gravosas o de dificil cumplimiento para un determinado sexo ni
propiciar consecuencias desfavorables para el mismo. Seran aplicables las reglas contenidas en
las letras c), €), J) y g) del numero 2 del articulo 9.»
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Articulo 12. Cooperativas. Derechos del socio.
Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley 27/1999, de 16 de julio, de Cooperativas.
Uno. Se modifica el articulo 16.1 en los siguientes términos:
«Articulo 16. Derechos del socio.

1. Los socios pueden ejercitar, sin mas restricciones que las derivadas de un procedimiento
sancionador, o de medidas cautelares estatutarias, todos los derechos reconocidos legal o
estatutariamente, sin que en ningun caso se pueda producir discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo.»

Dos. Se modifica el articulo 80.4 y se anade un nuevo numero, el 9, en los siguientes términos:
«Articulo 80. Objeto y normas generales.

4. Los socios trabajadores tienen derecho a percibir periédicamente, en plazo no superior a un
mes, percepciones a cuenta de los excedentes de la cooperativa denominados anticipos societarios
que no tienen la consideracion de salario, segun su participacién en la actividad cooperativizada.

Debera pagarse igual anticipo por la prestacién de servicios de igual valor, en todos sus
conceptos, sin que pueda producirse discriminacion alguna, directa o indirecta, por razén de sexo,
en ninguna de las condiciones del anticipo.

9. Los retornos cooperativos se calcularan tomando en consideracién el principio de igual
retorno cooperativo por trabajo de igual valor realizado por hombres o mujeres, sin que, ni en su
cuantia ni en ninguna de sus condiciones, se pueda producir discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo.»

Disposicién transitoria primera.

La presente Ley no se aplicara a las situaciones surgidas con anterioridad a su entrada en
vigor, salvo en el caso de los preceptos que no configuran derechos nuevos, sino que especifican derechos
y obligaciones que ya existian con anterioridad.

Disposicion transitoria segunda.

Esta Ley no sera de aplicacion a los procedimientos administrativos y judiciales ya iniciados con
anterioridad a su entrada en vigor, ni en primera instancia ni en via de recurso.

Disposicion adicional primera. Equiparacion de los permisos de paternidad y maternidad.

A efectos de esta Ley para la igualdad retributiva el Gobierno iniciara, durante el primer afo de vigencia
de la Ley, un proceso de reforma gradual conducente a la equiparacién de los permisos de paternidad y
maternidad, para que sean iguales, intransferibles y plenamente remunerados, en un plazo razonablemente
sostenible y no superior a cinco afios.

Disposicién adicional segunda. Bonificaciones en la cotizacion a la Seguridad Social.

A fin de favorecer la equiparacion retributiva real y efectiva entre hombres y mujeres se incentivara
inicialmente la actuacién empresarial en orden a disminuir la brecha salarial mediante bonificaciones en
la cotizacién a la Seguridad Social. Su concreciéon mediante desarrollo reglamentario determinara su
alcance, que debe aplicarse no sobre toda la retribucién que perciba el trabajador sino Unicamente sobre
el incremento que se derive de la medida adoptada contra la brecha salarial en relacién con la retribuciéon
anterior y con la duracion que se determine.
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Disposicion adicional tercera. Comision Interministerial para la Igualdad Retributiva.

A efectos de la presente Ley se creara la Comision Interministerial para la Igualdad Retributiva con
funciones de coordinacion y seguimiento de la aplicacion y desarrollo de la Ley en las diferentes areas de
intervencion.

A esta Comision le corresponde el establecimiento de los indicadores y pautas para hacer efectivo el
principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor, que se habran de seguir en el alcance y
competencias de ambito estatal.

El desarrollo reglamentario respecto al funcionamiento y composicion de esta Comision correspondera
al Ministerio de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad o, en su caso, aquel al que la fueren atribuidas las
competencias de Igualdad y transversalidad del mismo.

Disposicién adicional cuarta. Mejora y ampliacion de estadisticas de género.

Como parte del desarrollo de instrumentos necesarios para la transparencia y efectividad de esta Ley,
se incluiran en el Programa Anual de Estadistica, elaborado en el marco del Plan Estadistico Nacional
[PEN] 2017-2020, las siguientes adaptaciones y mejoras estadisticas:

— En el sector Mercado Laboral y Salarios: mejora de la Encuesta Anual de Estructura Salarial (EEE)
con indicadores sobre transparencia salarial e indicadores sobre igualdad retributiva en las empresas y
administraciones publicas.

— En el sector de nivel, calidad y condiciones de vida: mejora de la Encuesta de Presupuesto Familiar
(EPF) incluyendo indicadores de la estimacién econdémica del consumo de produccion no de mercado de
bienes y servicios.

— Recuperacioén de la Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) y de su actualizacién periédica (bianual)
para conocer la dimensién del trabajo no remunerado realizado por los hogares, la distribuciéon de las
responsabilidades familiares del hogar, la participacion de la poblacién en actividades culturales y de ocio,
el empleo del tiempo de grupos sociales especiales con el fin de que se puedan formular politicas
familiares, de igualdad de género y de lucha contra la pobreza.

— En el sector de Proteccion Social y Servicios Sociales: mejora de la Estadistica de prestacion por
Maternidad y Paternidad, incluyendo indicadores de uso (duracién en dias) por prestacion (procesos) y
Sexo.

Disposicién adicional quinta. Cuentas satélite del sector hogar: produccion doméstica y cuidados.

En el desarrollo de la presente Ley se hara efectiva la inclusiéon de las Cuentas satélite del sector
hogar en el marco del Sistema de Cuentas Nacionales. Dichas Cuentas satélite estaran conformadas por:

— Cuenta satélite de produccién doméstica.
— Cuenta satélite del trabajo de cuidados en el ciclo de vida.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social sera el responsable de elaborar, dentro del dltimo trimestre
de cada afio natural, dichas Cuentas Satélite a la del Producto Interior Bruto donde se cuantificara el valor
econdémico del trabajo doméstico y comunitario realizado por mujeres, asi como el valor del trabajo de
cuidados prestado de manera no remunerada en los entornos convivencia, marcados por relaciones de
interdependencia y ecodependencia. A dicha cuantificacion econdmica se le dara la debida publicidad en
la sociedad.

Disposicién adicional sexta. Aplicaciones informaticas a cargo de la Tesoreria General de la Seguridad
Social e informacion sobre salarios.

Se procedera al desarrollo reglamentario de esta Ley para la puesta en marcha por parte de la
Tesoreria General de la Seguridad Social de las correspondientes aplicaciones informaticas a los efectos
de recabar informacién desagregada sobre los salarios de hombres y mujeres en el seno de las empresas
a partir de los datos de cotizacion existentes.
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Sobre tales datos se llevaran a cabo las siguientes comunicaciones:

a) Seran puestos a disposicidn de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b) Se enviara una comunicacion individualizada a aquellas empresas en las que se detecte una
brecha salarial superior al 20 por ciento, poniendo en su conocimiento que tal circunstancia ha sido
comunicada a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) Se enviara anualmente a trabajadoras y trabajadores en activo los datos que les permitan conocer
la realidad retributiva de su empresa en materia de igualdad, sin perjuicio de la salvaguarda correspondiente
en materia de proteccién de datos.

Disposicién adicional séptima. Creacion de la Direccion General para la Igualdad Retributiva dependiente
de la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad.

Por via reglamentaria se procedera a la modificacién del RD 200/2012, de 23 de enero, por el que se
desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, a fin de que
proceda a la creacion de la «Direccion General para la Igualdad Retributiva» en el ambito de las competencias
constitucionalmente reservadas al Estado y en cooperacion con las Comunidades Auténomas, debiendo serle
atribuidas al menos las siguientes funciones: a) El impulso, analisis, elaboracion, coordinacion y seguimiento
de los programas de deteccion y diagnostico de la situacion de desigualdad retributiva desagregada por sexo/
género; b) El impulso, elaboracién, coordinacion y seguimiento de auditorias salariales en la administracion
publica; c) El fomento de la cooperacion con las entidades empleadoras en los ambitos relativos a programas
de accioén para la igualdad retributiva; e€) La cooperacion con entidades publicas y privadas, nacionales e
internacionales, en materia de igualdad retributiva; f) El analisis de la normativa relativa a la Igualdad Retributiva;
g) Las relaciones con la Unién Europea y sus instituciones competentes en materia de igualdad retributiva.

Disposicion final primera. Desarrollo reglamentario de la Ley.

El Gobierno llevara a cabo en el plazo de un afio el desarrollo reglamentario necesario para asegurar
la aplicacion de lo establecido en esta Ley y que comprendera, al menos, las siguientes materias:

— Nuevo modelo de recibo de salarios.

— Creacién de la Direccion General para la igualdad retributiva.

— Creacién de Unidades especializadas en Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

— Creacion de la Comision Interministerial para la igualdad retributiva.

— Procedimiento para la eleccién de representantes de los trabajadores y de los funcionarios.

— Bonificaciones para la promocién de la igualdad retributiva.

Los Gobiernos de las Comunidades Auténomas y Entidades Locales realizaran, en el ambito de su
competencia, las adaptaciones que faciliten la aplicacion efectiva de esta Ley.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor.

La presente Ley entrara en vigor el dia siguiente al de su publicacién en el Boletin Oficial del Estado.
En aquellos contenidos con afectacion presupuestaria se pospone su entrada en vigor al ejercicio
presupuestario posterior.

Disposicion final tercera. Titulo competencial.

Esta Ley se dicta al amparo del articulo 149.1.7.2 de la Constitucion, que atribuye al Estado la
competencia exclusiva sobre la legislacién laboral, salvo la disposicion adicional segunda que se dictan al
amparo del articulo 149.1.17.2 de la Constitucion, que atribuye al Estado la competencia exclusiva sobre
legislacion basica y régimen econdémico de la Seguridad Social.

Disposicién derogatoria unica. Derogacién normativa.

Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan a lo establecido en
esta Ley.
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