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l. INTRODUCCION

En el marco del programa EQuiSal, desarrollado por Fundacién Concilia2 y subvencionado
por el Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, hemos trabajado intensamente para
promover la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el Gmbito empresarial. Este
programa ha ofrecido asesoramiento y asistencia técnica a empresas de diversos sectores
con el objetivo de implementar herramientas clave para garantizar la equidad salarial, tales
como registros retributivos, valoraciones de puestos de trabajo y auditorias salariales.

La igualdad retributiva no solo es un derecho reconocido en la normativa vigente, sino
también un factor clave para el desarrollo sostenible y el compromiso empresarial con los
principios de igualdad de oportunidades. Pese a los avances logrados, la brecha salarial
sigue siendo una realidad en muchas organizaciones, reflejo de desigualdades
estructurales que impactan negativamente en la economia y en la calidad de vida de las
personas trabajadoras.

Con el propodsito de identificar el grado de implantacidon de medidas relacionadas con la
igualdad retributiva y los retos que enfrentan las empresas, se diseid un cuestionario
dirigido a las organizaciones participantes en el programa. A través de este instrumento, se
recopilaron datos relevantes sobre aspectos como la existencia de planes de igualdad,
registros retributivos, diagndsticos de brecha salarial y medidas correctivas implementadas.
El presente informe analiza los resultados obtenidos de dicho cuestionario, ofreciendo una
vision general de la situacion actual en materia de igualdad retributiva entre las empresas
usuarias del servicio. Este andlisis no solo permite identificar buenas prdacticas, sino también
dreas de mejora que requieren atencidon para avanzar hacia una igualdad real y efectiva en
el dmbito laboral.




METODOLOGIA OBJETIVOS

Esperamos que estos datos sirvan para:

La metodologia de investigacién se centra en la recopilacion de e Aumentar la conciencia sobre la brecha salarial de género
datos a través de encuestas enviadas a empresas de Castilla — La e Mostrar una radiografia sobre la implementaciéon de medidas
Mancha, de diversos sectores y tamanos. Las encuestas han sido para su erradicacién, midiendo variables.

respondidas principalmente por direccién general, gerencia y/o e Verificar la correcta aplicacién de la actual normativa vigente.
responsables de recursos humanos. e Proponer recomendaciones a las organizaciones para prevenir

y actuar frente a la desigualdad salarial

Este pequeno estudio también nos permite proporcionar a la administracion regional datos empiricos que le permita abordar eficazmente
esta problematica. Al detectar cudles son realmente las medidas y politicas que se estan implementando, nos encontramos en una posicion
mas sblida para seguir promoviendo un entorno de trabajo inclusivo y seguro.

Las conclusiones y recomendaciones se van exponiendo en cada adpartado de manera diferenciada, intentando aportar agilidad y
operatividad a la lectura y comprension del informe.

Ademdas, desde Fundacidn Concilia2 esperamos que este informe contribuya al cuerpo de conocimientos existentes sobre los avances en
materia de igualdad retributiva en el dmbito laboral, y sirva como base para futuros estudios y acciones orientadas a erradicar estas
prdcticas salariales discriminatorias.



Il. APROXIMACION NORMATIVA

A través de la presente revision normativa se pretenden analizar las politicas publicas y legislacion de referencia en el marco estatal y
autondmico para la lucha contra la brecha salarial de género.

AMBITO NACIONAL

2

Real Decreto Legislativo 2/2015, por el Ley Orgénica 3/2007, para la
que se aprueba el texto refundido de Igualdad Efectiva de Mujeres y

la Lley del Estatuto de los Hombres: El art. 45 obliga a las

Real Decreto 902/2020 de Igualdad

retributiva: Establece la obligacidén de
contar con auditoria salarial,

Trabajadores: El art. 28 establece la empresas con mas de 50
obligacion para las empresas de trabajadores a elaborar planes
llevar un registro con los valores de igualdad. El art. 48 exige
medios de los salarios,desagregados medidas de igualdad en las
por sexo. condiciones retributivas.

incluyendo una valoracion de puestos
de trabajo, en aquellas empresas que
tengan plan de igualdad.




Il. APROXIMACION NORMATIVA

AMBITO DE CASTILLA-LA MANCHA

Ademds de las normativas nacionales y europeas, existen disposiciones especificas a nivel autondmico que refuerzan el principio de
igualdad salarial y la igualdad de género en el Gmbito laboral.

hombres en Castilla-La Mancha: Reconoce la igualdad salarial
como uno de los derechos fundamentales para la igualdad de
género en el dmbito laboral Y Fomenta la implementacion de
medidas para eliminar las brechas salariales en las empresas.

Decreto 32/2018, de 8 de mayo, por el que se regula el Registro
de Entidades de Igualdad de Género de Castilla-La Mancha:
Promueve que las empresas que trabajan en la regidn
implementen planes de igualdad y medidas especificas para
garantizar la equidad salarial

Estrategia para la Igualdad de Género en Castilla-La
Mancha (2022-2025); Uno de sus obijetivos especificos es
reducir las brechas de género en el empleo y la remuneracion
Incluye acciones de formacién y sensibilizacion y destina
recursos a ello.

Ley 1/2020, de 8 de octubre, de Medidas Integrales para la
Prevencion y Lucha contra la Violencia de Género en Castilla-
La Mancha: Aunque se centra en la violencia de género,
fornenta la independencia econdmica de las mujeres
mediante la eliminacion de discriminaciones salariales




Hombre [l Mujer

Hombre
13%

Mujer
87%

SEGUN EL SEXO (%)

Del total de 23 participantes en el
estudio, un 87% son mujeres y un 13%
son hombres.

I1Il. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

ENTIDADES PARTICIPANTES

Menos de 25

26 - 34 anos

35 - 44 anos

Mds de 45 anos 57%
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SEGUN LA EDAD

La mayoria de la muestra se sitda en un
rango de edad de mas de 45 anos.
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Toledo

4% Cuenca
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Albacete
48%

Ciudad Real
39%

SEGUN LA PROVINCIA (%)

El 48% de las entidades participantes
estdn ubicadas en Albacete, seguido de
un 39% de empresas de Ciudad real, y un
4% de Toledo, Cuenca y Guadalajara
respectivamente.




I1Il. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

ENTIDADES PARTICIPANTES

TIPO DE ENTIDADES (%) N° DE PERSONAS EN PLANTILLA
La mayoria de las entidades participantes han El 48% de las entidades participantes cuentan con un volumen de
sido empresas privadas (74%) plantilla que supera las 50 personas contratadas, y el 52% tienen menos

Empresa privada

Empresa publica

Administracién Publica
(oyuntamiento, diputacién, gobierno
regional...)

Asociacién, Fundacion o entidad
del Tercer Sector

Otros

4%

4%

de 50 personas trabajadoras en plantilla

Menos de 10

De 10 a 49

De 50 a 99

De 100 a 149

De 150 a 249 4%

Mds de 250

0% 5% 10% 5% 20% 25% 30% 35%



I1Il. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

ENTIDADES PARTICIPANTES

Actividades administrativas, juridicas y/o consultoria

Actividades educativas

Actividades sanitarias y de Servicios Sociales

SECTOR DE I-As EMPRESAS Agricultura, ganaderia y/o pesca
O ENTIDADES Comercio

La mayoria de las empresas participantes
pertenecen al sector de la Industria (48%),

administrativas, juridicas y/o consultoria (17%)

Construccioéon

Limpieza y servicios domésticos

Servicios

Suministros . 4%

Transporte

Administracion PUblica

Asociacién, Fundaciéon o entidad del Tercer Sector 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50%



IV. REGISTRO RETRIBUTIVO

Un 74% de las empresas han realizado el registro
salarial con los promedios y medianas de las
retribuciones de hombres y mujeres.

Por otro lado, el 26% de las empresas han indicado
que no disponen de dicho registro, pese a ser una
obligacion para todas las entidades, con
independencia del tamaro, segun el RD 902/2020 y
el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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¢COMO REALIZAR UN REGISTRO RETRIBUTIVO?

RECOPILAR DATOS
e Obtener informacién de la némina de cada trabajador/a:
Salario base, complementos, % percepciones
extrasalariales (de forma separada) y desagregar Ia
informacién por sexo y por categoria profesional (o segin
el sistema de clasificacibn aplicable en nuestra
organizacion.

CALCULAR INDICADORES
e Calcular la media aritmética (sumando los salarios de
todas las personas en cada categoria y dividiéndolo por el
nimero de personas en cada grupo).
e Calcular la mediana (valor central en la distribucion de los

salarios, que evita distorsiones por valores extremos).
e Calcular diferencia salarial (aplicando la férmula de la
brecha salarial).

ORGANIZAR LA INFORMACION
e Crear una tabla con las siguientes columnas: identificador
del puesto, Sexo, Salario base, Complementos salariales,
Percepciones extrasalariales y Salario total retribuido.

ANALIZAR RESULTADOS Y PRESENTAR REGISTRO
 |dentificar diferencias salariales y documentar sus causas,
si las hubiera. Si existen brechas superiores al 25% deberdan
justificarse objetivamente.
e El registro debe ser accesible para las personads
trabajadoras a través de sus representantes legales.

o N
Mas mformacnon_: g



https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm

COMUNICACION A LA RLPT

No estoy seguro/a
24%

Si Una vez realizado
43%

A%

Antes de su realizaciéon
57%

No se dispone de RLPT
35%

De las 17 empresas que han realizado el De las 7 empresas que han comunicado a su
registro retributivo, el 41% se lo han RLPT la realizacidon del registro retributivo, el 57%
comunicado a su RLPT, el 35% no se lo ha comunicado antes de su realizacion, y el
dispone de RLPT, y un 24% lo desconoce. 43%, una vez realizado.

Segun el articulo 5.6 del RD 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, la RLPT deberd ser consultada, con una antelacién de al menos diez dias,
con cardcter previo a la elaboracion del registro.



COMUNICACION A LA PLANTILLA

De las 6 empresas que no tienen RLPT, el 50% han
comunicado la existencia del registro salarial al personal de
la organizacion.

No
50%

Si
50%
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PLANES DE IGUALDAD Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

No estoy seguro/a
9%

Si
s 52%

39%

El 52% de las empresas afirman contar
con un plan de igualdad implantado,
mientras que un 39% de las empresas no
cuentan con dicho plan, y un 9% no lo
saben.

No estoy seguro/a
13%

30% 57%

El 57% de las empresas participantes
afirman haber realizado una auditoria
retributiva, mientras que el 30% indican que
no ha realizado este tipo de auditorias, y un
13% que lo desconoce.

No estoy seguro/a
17%

Si
83%

De las 12 empresas que afirman haber

implantado un plan de igualdad, el 83%

indican que han realizado la auditoria

retributiva correspondiente, mientras que

el 17% desconoce que se haya realizado.

Cabe destacar que la auditoria retributiva
es una obligacién para las entidades que
implantan un plan de igualdad (RD
901/2020 y RD 902/2020).



AUDITORIA RETRIBUTIVA Y VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

No estoy seguro/a
22%

Si
61%

No
17%

El 61% de las empresas afirman haber
realizado una Valoracion de Puestos de
trabajo, mientras que un 17% de las
empresas no cuentan con una VPT, y un
22% lo desconocen.

No estoy seguro/a
23%

77%

De las 13 empresas que han realizado
una auditoria retributiva, el 77%
indican que han realizado también la
VPT, y el 23% indican que no estdn
seguros/as.

Consideramos mejorarla
21%

No consideramos mejorarla
79%

De las 14 empresas que afirman haber
realizado una valoracidon de puestos de
trabajo (VPT), el 2% consideran que
deberian mejorarla.




No estoy seguro/a
9%
40

Si
No 52%

39%

El 52% de las empresas o entidades afirman haber ofrecido
formacidon en materia de Igualdad retributiva, aunque un 39%
indican que no han ofrecido este tipo de formacion, mientras
que el 9% lo desconoce.

FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

RRHH

Todo el conjunto de la plantilla

Direccién y mandos intermedios 8%

0% 20% 40% 60% 80%

De las 12 entidades que afirman haber ofrecido formacion en
materia de igualdad retributiva, el 75% indica que se ofrecid
dicha formacién solamente al personal de RRHH, un 17%
indican que la ofrecieron a toda la plantilla, y el 8% que esta
formacion solamente se ofrecidé a direccibn y mandos
intermedios.



BRECHA SALARIAL Y MEDIDAS PREVENTIVAS

No estoy seguro/a
18%

Si existe brecha salarial
53%

No existe brecha salarial
29%

De las 17 empresas que han realizado el registro salarial, el
53% indican que si hay brecha salarial en la entidad, un 29%
indican que no existe brecha salarial, y el 18% afirman no estar
seguros/as de que exista brecha salarial.

No estoy seguro/a
35%

Si
48%

No
17%

El 48% de las empresas afirman haber implantado medidas
para prevenir la brecha salarial, el 35% lo desconoce, y un 17%
indica que no han implantado este tipo de medidas en sus
organizaciones.



(QUE ENTIDADES ESTAN OBLIGADAS A TENER UN
REGISTRO RETRIBUTIVO?

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

El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo Yy distribuidos conforme a lo establecido en el articulo
28.2 del Estatuto de los Trabajadores




V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para promover que haya medidas eficaces para combatir la brecha salarial, es necesario:

”

LEGISLACION Y REGULACION

Continuar  ofreciendo  formacion e
informacién sobre las actuales leyes
vigentes y regulaciones, con la mayor
claridad posible, y requiriendo a las
organizaciones publicas y privadas la
implementaciéon de politicas efectivas
contra la brecha salarial. Estas normativas
deben ir acompanadas de sanciones para
las empresas que no cumplan con sus
obligaciones.

CAMPANAS DE CONCIENCIACION

Lanzar campanas de concienciacion
publica para sensibilizar sobre la
importancia de trabajar en acciones para
el fomento de la Igualdad Retributiva es
clave. Estas campanas pueden incluir
materiales educativos, seminarios Yy
eventos.

INCENTIVOS FISCALES Y
ECONOMICOS

Ofrecer incentivos fiscales o econdmicos a
las empresas que demuestren la
implementacion efectiva de medidas
contra la brecha salarial fomenta que
éstas adopten prdacticas laborales que
promuevan la igualdad de género.

CREACION DE ORGANISMOS
SUPERVISORES E INFORMES DE
TRANSPARENCIA

Establecer organismos gubernamentales
encargados de supervisar y hacer cumplir
las politicas de igualdad retributiva y
fomentar la transparencia en las
empresas mediante la exigencia de
informes regulares.
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