
Establecer medidas específicas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no

discriminación entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para

identificar y corregir la discriminación en este ámbito y luchar contra la misma.

REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

ENTRE MUJERES Y HOMBRES

OBJETO

ÁMBITO DE APLICACIÓN

Este real decreto será de aplicación en el ámbito de las relaciones laborales reguladas en el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo

2/2015, de 23 de octubre.

Las empresas y los convenios colectivos deberán integrar y aplicar el principio de transparencia

retributiva entendido como aquel que permite obtener información suficiente y significativa sobre

el valor que se le atribuye a dicha retribución.

El objeto es la identificación de discriminaciones, tanto directas como indirectas, cuando

desempeñado un trabajo de igual valor de acuerdo con los artículos siguientes, se perciba una

retribución inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente y sin que los medios

sean adecuados y necesarios.

Se aplicará, al menos, a través de los instrumentos regulados en el presente real decreto: los

registros retributivos, la auditoría retributiva, el sistema de valoración de puestos de trabajo de la

clasificación profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de

aplicación y el derecho de información de las personas trabajadoras.

Todas las empresas, independientemente del número de personas trabajadoras, y a todos los

convenios y acuerdos colectivos (artículo 28.1 del ET)

Un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas

encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formación exigidas para su

ejercicio, los factores relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (artículo 28.1 del ET):

Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relación

laboral, tanto lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como el contenido de la

actividad desempeñada.

Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con la cualificación reglada y

guarden relación con el desarrollo de la actividad.

Se entiende por condiciones profesionales y de formación aquellas que puedan servir para

acreditar la cualificación de la persona trabajadora, siempre que tenga conexión con el

desarrollo de la actividad.

Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el

desempeño aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeño de la

actividad.

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA
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A tales efectos, podrán ser relevantes, con carácter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las

posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la

responsabilidad económica y la relacionada con el bienestar de las personas, la polivalencia o

definición extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atención

a las personas, la capacidad de resolución de conflictos o la capacidad de organización, en la

medida en que satisfagan las exigencias de adecuación, totalidad y objetividad a que se refiere el

apartado siguiente en relación con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoración de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de

adecuación, totalidad y objetividad.

Adecuación: los factores relevantes en la valoración deben estar relacionados con la actividad y

que ocurran en la misma.

Totalidad: se deben tener en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del

trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

Objetividad: mecanismos que identifiquen los factores tenidos en cuenta en la fijación de una

determinada retribución y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen

estereotipos de género.

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla (artículo 28.2 del ET),

que garantice la transparencia y un acceso a la información retributiva de las empresas, mediante la

elaboración documentada de los datos promediados y desglosados.

El registro retributivo deberá incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales

y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo, media aritmética y la

mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,

categoría profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificación aplicable. 

La información que se facilitará por parte de la empresa se limitará a las diferencias porcentuales

que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, desagregadas en atención

a la naturaleza de la retribución y el sistema de clasificación aplicable.

El periodo temporal de referencia será con carácter general el año natural.

El documento en el que conste el registro podrá tener el formato establecido en las páginas web

oficiales del Ministerio de Trabajo y Economía Social y del Ministerio de Igualdad.

La representación legal de las personas trabajadoras deberá ser consultada, con una antelación de

al menos diez días, con carácter previo a la elaboración del registro. Asimismo, y con la misma

antelación, deberá ser consultada cuando el registro sea modificado.

A su vez, esta información deberá estar desagregada en atención a la naturaleza de la retribución,

incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones

extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepción.

En las empresas que cuenten con representación legal de las personas trabajadoras, el acceso al

registro se facilitará a las personas trabajadoras a través de la citada representación. 
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El registro deberá reflejar las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos

de igual valor en la empresa, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificación

profesional, desglosados por sexo y desagregados.

El registro deberá incluir la justificación cuando la media aritmética o la mediana de las

retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del

otro en, al menos, un veinticinco por ciento (artículo 28.3 del ET).

REGISTRO RETRIBUTIVO DE LAS EMPRESAS CON AUDITORÍA RETRIBUTIVA

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberán incluir en el mismo una auditoría

retributiva, de conformidad con el artículo 46.2.e) de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociación que requieren dichos planes de

igualdad.

La auditoría retributiva tendrá la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se

determine otra inferior en el mismo. 

La auditoría retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para comprobar si el

sistema retributivo de la empresa cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre

mujeres y hombres en materia de retribución.

CONCEPTO DE AUDITORÍA RETRIBUTIVA

CONTENIDO DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA

Obligaciones para la empresa:

Realización del diagnóstico de la situación, que requiere:o.

La evaluación de los puestos de trabajo, tanto con relación al sistema retributivo como con

relación al sistema de promoción, teniendo en cuenta la incidencia de los puestos de

trabajo. Los factores de valoración deben ser considerados de manera objetiva y deben

estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, así como las

posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el diseño de las medidas

de conciliación y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas

trabajadoras pudieran encontrar en su promoción profesional o económica.

Establecimiento de un plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas. El

plan de actuación deberá contener un sistema de seguimiento y de implementación de mejoras

a partir de los resultados obtenidos.

A los efectos de valoración de los puestos de trabajo, serán de aplicación aquellos sistemas

analíticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos.

La valoración debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo,

ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de

organización de la empresa y otras características que a estos efectos puedan ser

significativas, con independencia de la modalidad de contrato de trabajo.

CONTENIDO DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA

Las mesas negociadoras de los convenios colectivos deberán asegurarse de que los factores y

condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de

adecuación, totalidad y objetividad, y el principio de igual de retribución para puestos de igual valor


