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7. GUIA PRACTICA SOBRE O REXISTRO
RETRIBUTIVO DAS EMPRESAS

7.1.QUEE UN REXISTRO RETRIBUTIVO?

O rexistro retributivo é un rexistro que tefien obriga de realizar as empresas no
que se recollen os valores medios dos salarios, os complementos salariais e as
percepcions extrasalariais do seu cadro de persoal, desagregados por sexo e
distribuidos por grupos profesionais, categorias profesionais ou postos de
traballoiguais ou deigualvalor.

Este rexistro realizase para vixiar o cumprimento da obriga que terien as
empresas de pagar pola prestacion dun traballo de igual valor a mesma
retribucion, sen que se poida producir discriminacion por razén de sexo (artigo
28ET).

7.2. QUE EMPRESAS TENEN A OBRIGA DE TER UN REXISTRO
RETRIBUTIVO?

Desde o 8de marzo de 2019, data na que entrou en vigor a modificacion do artigo
28.2. do ET, realizada polo RD 6/2019, do 1 de marzo, todas as empresas,
independentemente do seu tamario, deben ter unrexistro retributivo. Pola tanto,
no caso de non achegar este rexistro & RLP anualmente, debemos acudir a
Inspeccionde Traballo para que actue.

7.3. QUE CRITERIOS TECNICOS SE TENEN QUE SEGUIR PARA A
SUA ELABORACION?

No web do Ministerio de Igualdade estd publicada a “Ferramenta de Rexistro
Retributivo’, que garante o cumprimento do Real Decreto 902/2020, de 13 de
outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes, porque recolle o
contido que debe ter o rexistro:

Non € obrigatorio para as empresas utilizar esta ferramenta pese a que 0 seu uso
garante o cumprimento normativo. No caso de realizar o rexistro noutro
formato, teremos que asegurarnos que este recolle todo o contido e achega todos
osdatos que anorma preve.
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Eimportante ter en conta que non pode aparecer informacion cegada (riscada en
negro), nin datos omitidos, como, por exemplo, unha categoria que s6 ocupa
unha persoa, ou un complemento determinado. A informacion ten que ser
completa e ten que estar no rexistro todo o persoal sen excepcion, incluido o
persoaldirectivo, segundo o recollidono artigo 5.1do RD 902/2020, ou as persoas
que manterien unha relacion de caracter especial de entre as mencionadas no
artigo2do ET.

7.4. QUE INFORMACION TEN QUE INCLUIR UN REXISTRO
RETRIBUTIVO?

Orexistroretributivo debe incluir os seguintes datos, valores medios de:
e salarios

* complementos salariais

e epercepcionsextra salariais

Todos estes datos deberan estar desagregados por sexo e distribuidos por:
e gruposprofesionais

» categorias profesionais

* nivel

* posto

» calqueraoutrosistema de clasificacion aplicabel.

Entodo caso, nos recomendamos solicitar sempre que, alén de achegar os datos
pola clasificacion profesional marcada no convenio de aplicacion, se
desagreguen os datos por postos de traballo.

7.5. DEBE CONCRETARSE CADA CONCEPTO RETRIBUTIVO DE
APLICACION NA EMPRESA, SEN EXCEPCION, DENTRO DO
REXISTRO?

Si, o rexistro non s6 debe conter unha desagregacion dos conceptos retributivos
en atencion & sua natureza (salario base, complementos salariais e percepcions
extra salariais) sendn que debe reflectir todos e cada un dos concretos conceptos
retributivos percibidos polo seu persoal (por exemplo, plus de antiguidade,
participacions en beneficios, complemento por traballo nocturno, etc.), incluidas
as percepcions extrasalariais (por exemplo e entre outras, indemnizacions ou
suplidos polos gastos realizados como consecuencia da sua actividade laboral,
prestacions complementarias, pluses de distancia e transporte, indemnizacions
correspondentes a traslados, suspensions e despedimentos, axudas de custo por
aloxamento e manutencion).
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7.6. NO CASO DE EMPRESAS CON VARIOS CENTROS DE
TRABALLO, TENEN QUE FACER UN REXISTRO PARA CADA
CENTRO?

Realizarase un unico rexistro para toda a empresa, sen prexuizo de que, se asi
se decide, se poida realizar un rexistro retributivo por cada centro de traballo.

No caso de empresas con diferentes convenios de aplicacion por centro de
traballo, diferente actividade, organizacion ou postos, temos que pedir que O
rexistro se elabore por centro de traballo e/ou convenio de aplicacion.

Se a empresa non achega o rexistro desagregado por centro de traballo, e no
global se detectan diferenzas ou fenda salarial, deberase solicitar que o fagan por
centro, alén de por conceptos, para detectar se esta situacion se da en todos os
centros de traballo e onde e como actuar.

7.7. QUE INFORMACION ADICIONAL HAI QUE INCLUIR NOS
REXISTROS DE EMPRESAS CON AUDITORIA RETRIBUTIVA?

O rexistro retributivo das empresas que elaboren un plan de igualdade debera
reflectir as medias aritméticas e as medianas das agrupaciéns dos traballos de
igual valor na empresa, conforme aos resultados da valoracién de postos de
traballo levada a cabo pola empresa no marco da auditoria retributiva.

7.8. A QUE PERIODO TEN QUE FACER REFERENCIA A
INFORMACION QUE CONTENA O REXISTRO RETRIBUTIVO?

O periodo temporal de referencia do rexistro € o ano natural, é dicir, o rexistro
contera todas as retribucions efectivamente satisfeitas e percibidas (con
independencia da sua data de pagamento) entre o 1 de xaneiro e o 31 de
decembro.

7.9.CANDO SETEN QUEACTUALIZAR O SEUCONTIDO?

O rexistro deberase actualizar en caso de producirse alteracions substanciais, de
tal forma que siga cumprindo coa sua finalidade consistente en «garantir a
transparencia na configuracion das percepcions, de maneira fiel e actualizada».
Para determinar que alteracions tefien caracter substancial, pode atenderse a
aspectos cuantitativos, cando a alteracion afecte a todo o persoal ou tefia caracter
colectivo (por exemplo: expediente de regulacidon de emprego, picos de
contratacion), ou cualitativos, cando a alteracion afecte a politica retributiva da
empresa (por exemplo: cambio ou actualizacion do convenio de aplicacion,
sistemas de primas, atrasos salariais).

7.10. TEN A RLP DEREITO A CONECER O CONTIDO INTEGRO DO
REXISTRO RETRIBUTIVO?

Si. O artigo 5.3 do RD 902/2020 indica que a RLP (representacion legal das
persoas traballadoras) ten dereito a cofiecer o contido integro do Rexistro
Retributivo da empresa. Ademais, a RLP (representacion legal das persoas
traballadoras) debera ser consultada, cunha antelacion de, cando menos, 10 dias,
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con caracter previo a elaboracion do rexistro, coa mesma antelacion no caso de
modificacion e ter acceso ao contido integro do rexistro retributivo.

7.11.TEN O CADRO DE PERSOAL DEREITO A ACCEDER A
INFORMACION COMPLETA DO REXISTRO RETRIBUTIVO?

Si, o artigo 28.2 do Estatuto establece que todas as persoas traballadoras terien
dereito aacceder a este rexistro por medio da RLP.

Se unha persoa traballadora solicita acceso ao rexistro retributivo por
inexistencia de representacion legal, a informacion que se facilitara por parte da
empresa limitarase a recoller a diferenza en porcentaxes en lugar do importe dos
salarios de homes e mulleres, indicando a natureza da retribucion e o sistema de
clasificacion aplicabel.

7.12. COMO SE CONTABILIZAN AS PERSOAS QUE FAN PARTE DO CADRO
DE PERSOALE QUE SE TENEN QUE INCLUIR NO REXISTRO?
Orexistroretributivo establecerase para cada empresa e debe estar referido a todo
oseupersoal, incluido o persoal directivo e os altos cargos.

O persoal da empresa esta formado por todas as persoas que prestan servizos
nela por conta allea, nalgun momento do ano natural, con independencia da sua
modalidade contractual, antiguidade, xornada ou calquera outra circunstancia.
Incluiranse, por tanto, tamén aquelas persoas que causasen baixa antes de
finalizar o ano natural.

7.13. CANDO EXISTE A OBRIGA DE XUSTIFICAR AS DIFERENZAS
SALARIAIS?

Cando nunha empresa con 50 ou mais persoas traballadoras, a media das
retribuciéns das persoas traballadoras dun sexo € superior aos do outro nun
25% ou madis, tomando o conxunto da masa salarial ou a media das percepcions
satisfeitas, a empresa debe incluir no rexistro unha xustificacién de que a
devandita diferenzaresponde a motivos nonrelacionados co sexo.

7.14. SE A DIFERENZA SALARIAL NON SUPERA O 25% PODE
DESCARTARSE A EXISTENCIA DE DISCRIMINACION POR RAZON
DE SEXO?

Debemos estar alertas ante calquera dato que suporia unha certa acreditacion ou
tolerancia ante a fenda salarial, xa que ainda que o decreto so recolla a
obrigatoriedade de xustificar diferenzas maiores do 25%, temos que lembrar que
calquera porcentaxe que implique diferenzas entre os salarios de homes e
mulleres por desemperiar as mesmas funcions € discriminatorio. De feito, a
fenda salarial existente en Galiza supera o 21%, o cal supon que as mulleres
traballadoras precisaran unha media de 300 anos para alcanzar a equiparacion
salarial total. Logo debemos instar as empresas a que identifiquen as fendas e
proporian medidas correctivas de inmediato.
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O propio artigo 10 do RD 902/2020 establece que a obriga de xustificacion das
diferenzas salariais maiores ao 25% ten exclusivamente o alcance previsto neste
artigo, sen que se poida aplicar para descartar a existencia de indicios de
discriminacion.

CONCEPTOS CHAVE

« O PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA ¢ un principio que
terien o deber de aplicar todas as empresas e convenios colectivos. A sua
aplicacion farase cando menos por medio de: rexistros retributivos, auditoria
retributiva, o sistema de valoracion de posto, o convenio colectivo de
aplicacion e o dereito de informacion das persoas traballadoras.

Enténdese como aquel que, aplicado aos diferentes aspectos que determinan a
retribucion das persoas e sobre os seus diferentes elementos, permite obter
informacion suficiente e significativa sobre o valor que se atribue a retribucion.

Ten por obxecto a identificacion de discriminacions, tanto directas como
indirectas, particularmente as derivadas dunha incorrecta valoracion do posto de
traballo. E dicir, detectar calquera diferencia entre os salarios dos homes e das
mulleres que desemperien traballos de igual valor e que non se poida xustificar
obxectivamente.

- AMEDIAARITMETICA ¢ o valor que se obtén ao sumar os salarios de todas as
persoas dividido entre o numero de persoas traballadoras.

Nun documento “Excel” podemos calculala utilizando a formula =PROMEDIO(

« A MEDIANA ¢ o numero intermedio dun grupo de numeros. E dicir, o valor
que ocupa o lugar central de todos os datos cando estes estan ordenados de
menor a maior. Parte a distribucion en dous, é dicir, deixa a mesma cantidade
devaloresaunlado queaoutro.

Nun documento "Excel” podemos calculala utilizando a férmula =MEDIANA(

Dado que os salarios medios (promedio) se ven afectados polos valores extremos,
amediana dos salarios € un mellor punto de referencia, especialmente naqueles
sectores en que predomina unha alta desigualdade salarial.

Este indicador amosa o nivel do salario minimo en relacién co salario do/a
"traballador/a medio/a" e (na medida en que os salarios medios reflicten, cando
menos en parte, os niveis medios de produtividade) tamén proporciona
informacion sobre os factores econdémicos.
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Exemplo de cdlculo de Media
<L LKL L LKL L LKL LKL L L LK LKL K LKLKKEEEE>33>>>
900€+1000€+1000€+1200€+2000€+6000€ / 6 persoas = 2016.66 €

Exemplo de cdlculo de Mediana
<L LKL LKL LKLKLKKKKIEEEEEEE333>3>35>5>>
900€ 1000€ 1000€ 1200€ 2000€ 6000€ Mediana =1100€

e ATFENDA SALARIAL ENTRE HOMES E MULLERES calculase empregando a
seguinte férmula:

FENDA SALARIAL = Media da retribucion total anual dos homes — media da
retribucion total anual das mulleres/ media da retribucion total anual dos homes
X100

Se oresultado é positivo, significa que a fenda é en favor dos homes.
Seoresultado é negativo, significa que a fenda é en favor das mulleres.

Podese calcular a fenda salarial para as categorias, postos, areas... mais a
diferenza a que se fal mencion normativamente € a que existe nas empresas
entre os salarios medios de todas as mulleres e os salarios medios de todos 0s
homes, tomando como referencia para o calculo o difieiro realmente percibido

e O SALARIO, segundo o recollido no artigo 26 do ET, é a totalidade das
percepcions economicas das persoas traballadoras, en dirieiro ou en especie,
pola prestacion profesional dos seus servizos laborais por conta allea, xa
retribuan o traballo efectivo, calquera que sexa a forma de remuneracion, ou
os periodos de descanso computabeis como de traballo. En ningun caso,
incluidas as relacions laborais de caracter especial a que se refire o artigo 2 do
ET, o salario en especie poderd superar o 30 por 100 das percepcions salariais,
nin dar lugar & minoracion da contia integra en difieiro do salario minimo
interprofesional.

Composiciéndo salario:
1. Salario base.
E aretribucion fixada por unidade de tempo ou de obra.

2. Complementos salariais.

E aretribucion fixada en funcion de circunstancias relativas:
« Ascondicions persoais do traballador ou da traballadora.
» Aotraballorealizado.

« Asituacion eresultados da empresa.

Pddese pactar que os complementos salariais sexan consolidabels ou non, non

tendo o caracter consolidabel, agas acordo en contra, os que estean vinculados
ao posto de traballo ou a situacion eresultados da empresa.

-238-



Entre os complementos salariais que normalmente se pactan na negociacion
colectiva compre salientar:

+ Aantiguidade.

+ Aspagasextraordinarias.

» Aparticipacion enbeneficios.

«  Os complementos do posto de traballo, tales como penosidade, toxicidade,
perigo, quendas, traballo nocturno, etc.

¢ Primasaproducionpor calidade ou cantidade de traballo.

« Residenciaenprovinciasinsulares e Ceuta e Melilla, etc.

Retribuciéns que non tefien a consideracién de salario: as cantidades
percibidas en concepto de:

+ Indemnizacions ou suplidos polos gastos realizados como consecuencia da
Sua actividade laboral.

« Prestacionseindemnizacionsda Seguridade Social.

« Osplusesdedistancia e transporte.

+ Indemnizacions correspondentes atraslados.

¢ Indemnizacions correspondentes a suspensions ou despedimentos.

¢ Axudasde custo por aloxamento e manutencion.
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EXEMPLOS DE ANALISE DE REXISTROS RETRIBUTIVOS

Esta taboa recolle os valores medios do difieiro realmente percibido en cada
concepto que aparece na taboa do conxunto do persoalda empresa.
Estessalariosreaisreciben o nome de EFECTIVOS.

" Etednos Comemedacs  FENDA SALARIAL
Promedios 36% mais que as

mulleres en concepto

de complementos
Non hai grandes
diferenzas no salario base

= = o
g EZ N £ 2 35 3 =8 £ 3
- - 25 gog =] i) 5 & g °g @ s 3
N° Persoas z am [l < (= (= w < Lo [a) (= =
TOTAL -5% -420% 27% 100% 47% 36% 4% 62% 87% 100% 75% 19%
Home 12 6.574 21 33 26 6 1.896 8470 1.207 814 314 0 2.336 10.806
Muller 93 6.924 107 24 0 3 1.207 8.131 463 103 0 12 577 8708
o o o
Se & i 5 3 [
55 B . z 2
s . £ s 2 2 3 £ 8
g 2 2 i 9 5 5 2 53 i 8§ 5
N° Persoas z [a} QU < = = w < Lo O (] =
GRUPO 02 -96% - - 100% - -291% -107% - - - - -121%
Home 4 4.912 0 0 92 0 300 5.212 0 0 0 0 0 5212
Muller 37  9.605 190 42 0 0 1.171 10.777 585 153 0 27 766 11.542
GRUPO 03 2% -57% 75% - - 28% 3% 95% 74% - 93% 27%
Home 4 3.937 48 78 0 0 710 4.647 1.599 103 0 0 1.701 6.348
Muller 42 4.011 75 20 0 0 508 4.519 81 27 0 3 112 4.631
GRUPO 04 16% - - - 8% _28% 20% 18% 91% 100% 69% 32%
Home 4 12.193 0 0 0 23 5271 17.464 1.826 2.696 1.100 0 5.622 23.086
Muller 14 10.264 0 -4 0 24 3.789 14.053 1.499 240 0 0 1.739 15792
As fendas aparecen como
porcentaxes en valores
positivos ou negativos
Cando o valor € negativo,
como no grupo 02, a fenda é
favor das mulleres
CONCLUSIONS:

Neste caso estamos ante unha empresa cunha fenda salarial do 19%. Esta fenda
estd ocasionada principalmente polas diferenzas na percepcion de
complementos, sendo os homes os que perciben maiores contias neste
concepto, tanto en complementos salariais como en extrasalariais, neste
segundo, por enfermidade e accidente.
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Esta taboa recolle os valor das medianas do difieiro realmente percibido polo
persoal, asicomo as diferenzas entre as medianas de homes e mulleres.

Diferenza entre a mediana
dos salarios de homes e
mulleres

Mediana das mulleres

1.1.a IMPORTES Mediana dos homes
EFECT/VOS
Medianas
= o =
s 2 0 B 3 %o s g3
A o2 o L o [v] ] i L
N° Persoas N°sc - z &8 88 < e 2 § < 2% & r 2
TOTAL 21% - - - - 29%  21% - - - - 31%
Home 12 14 5080 0 0 0 0 615 6.091 0 0 0 7.051
Muller 93 115 4.024 0 0 0 0 438 4.799 0 0 0 0 0 4.853
= o =
° c = w
a 5 3 8 =g © s
- = 8 § & €= , & g
zZ .2 2E 3 g 5 &5 =T 5§g B 4 i
- = 22 S0 5 K] 5 ‘e 3 o 2 ° 5
N° Persoas Z Qan Lo < = = fro] < o O = =
GRUPO 02 -119% - - - - -166% -143% - - - - -158%
Home 4 4. 4987 0 0 0 0 317 5120 0 0 0 0 0 5120
Muller 37 42 10.923 0 0 0 0 844 12.458 0 0 0 0 37 13188
GRUPO 03 28% - - - - 76%  40% - 100% - 100%  48%
Home 4 6 36817 0 0 0 0 710 4.946 0 77 0 0 77 6.055
Muller 42 57 2.767 0 0 0 0 168 2984 0 0 0 0 0 3.146
GRUPO 04 62% - - --17% __62% __65% 100% - 0 100%  62%
Home 4 4 15005 0 0 0 19 6.171 21.176 1.779 0 0 0 5852 28.442
Muller 14 16 5632 0 -4 0 23 2.323 7.506 0 0 0 0 0 10.751

Detectamos diferenzas nos salarios base a favor dos homes, tanto no xeral como
en cada grupo, a excepcion do grupo 02, onde a diferenza ¢ a favor das mulleres (-
119%).

-241-



Esta taboa recolle os valores medios dos salarios que percibiria na empresa se
todas as persoastivesen contrato os 365 dias do ano e a xornada completa.
Estes salarios anualizados e normalizados reciben o nome de EQUIPARADOS.

FENDA SALARIAL TOTAL
2.1.a IMPORTES

EQUIPARADOS
Promedios i " = o
22 g o g $ 5 E
3 = T o g o) & =
3 55 2 & 8§ E & t= g g
g 2 B2 3 < s 5 © 53 & <2 %
- = 25 50 5 8 ° = 9 o 2 80 3
N° Persoas Z 0n (]v) < = = w < Lo O = =
TOTAL -12% -487% - 100% 51% 30% 12% 51% 87% 100% 68% 122%
Home 12 17.599 24 0 184 8 215 17.814 2.069 1.476 367 0 3.912 21.726
Muller 93 15.565 140 6 0 4 150 15.715 1.023 199 014 1.236 16.951
e E’r: i c 'T.g ]
=t e 2 3 2 = o
() a S © M ) 3 =
% 55 g4 £ 2 2 2 Iz g g
s & 82 ¢ 8 4 E 8 ES g & =
£ a3 EE 8 ] T <& 3 g B 5 T
- = 25 oo 5 o ] = o 2 ¢ o )
N° Persoas Z 0w (Sl < = = ] < Luv O = =
GRUPO 02 2% - - 100% - 57% 3% - - o -6%
Home 4 17.783 0 0 551 0 551 18.334 0 0 0 0 0 18.334
Muller 37 17.477 228 7 0 0 235 17.711 1.345 334 0 31 1.710 19.421
GRUPO 03 -44%  -54% 75% - - -65% -44% 79% 97% - 86% -4%
Home 4 9.363 72 0 0 0 72 9.434 2.398 1.732 0 0 4.130 13.565
Muller 42 13.481 110 8 0 0 119 13.599 510 55 0 4 569 14.168
GRUPO 04 35% - - - 8% 13% 35% 55% 90% 100% 74% 44%
Home 4 25.652 0 0 0 23 23 25.674 3.808 2.696 1.100 0 7.604 33.279
Muller 14 16.763 0 -5 0 25 20 16.783 1.713 275 0 0 1.988 18.771

Estes valores no grupo 04 son moito maiores nesta tdboa en comparacion cos
recollidos na taboa de importes efectivos. Isto indica que neste grupo hai un gran
numero de persoas que non terfien xornada completa, non traballaron o ano
enteiro ouambas as circunstancias, e que afecta maioritariamente aos homes, de
alque, aolevar osimportes a equiparado, a fenda se incremente.

No grupo 03, onde habia unha fenda total do 48%, ao pasalo a equiparado
igudlase e queda no -4%; isto dinos que as mulleres terien condiciéns de
contratacion con maior parcialidade ou temporalidade, o cal provoca que O seu
salarioreal sexamenor.

CONCLUSION:

Natédboa de importesreais percibidos (efectivos) a fenda estaba nun 19% fronte ao
22% nos equiparados; isto indicanos que as condiciéons de contratacion das
mulleres influen en que cobren menos que os homes.
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Esta taboa recolle as medianas dos salarios calculados como se todo o persoal
tivese contrato a xornada completa os 365 diasdo ano.

2.2.a IMPORTES
EQUIPARADOS
Medianas .-
s E2 g = T & =3 ] =
= 22 66 & ] 5 £ § w2 e Ho c
N° Persoas - Z onm [e]v] < = = w < Lo O (=] =
TOTAL 10% - - - - = 8% - - - - 21%
Home 12 15.954 0 0 0 0 0 15.980 0 0 0 0 0 18.972
Muller 93 14.315 0 0 0 0 0 14.761 0 0 014 0 14.946
o] —
o o o] c = i
~ % %8 s & 8 E 5 g2 ., % g
s ° aa @ [v] — = R Eg o [ =
$ 2 BB £ 5 3 2 % 8 4 3
NP BareeEs - z &a OO < 2 2 i < ¢ & Fo [
GRUPO 02 0% - - - - - 5% - - - - 2%
Home 4 17.939 0 0 0 0 0 18.972 0 0 0 0 0 18.972
Muller 37 17.871 0 0 0 0 0 18.023 0 0 0 0 38 18.625
GRUPO 03 -44% - - - - - -45% - 100% - 100% -1%
Home 4 9.589 0 0 0 0 0 9.589 0o 111 0 0 3354 13.861
Muller 42 13.829 0 0 0 0 0 13.927 0 0 0 0 0 14.020
GRUPO 04 -12% - - --17% -17% -12% 100% - - 100% 10%
Home 4 19.806 0 0 0 19 19 19.832 1.779 0 0 0 9.371 24.592
Muller 14 22.094 0 -0 0 23 23 22.144 0 0 0 0 0 22.144
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MODELODESOLICITUDE DE REXISTRO RETRIBUTIVO
Ver paxina 168 da Guia.

MODELO DE CLAUSULA PARA INCLUIR NOS CONVENIOS
COLECTIVOS

Artigo _.- Rexistro de salarios

Antes do 1 de febreiro de cada ano a empresa entregaralle a representacion legal
das persoas traballadoras o rexistro cos valores medios dos salarios globais, e
desagregando por salario base cada un dos complementos salariais € cada un
dos complementos e das percepcions extrasalariais do seu cadro de persoal do
ano anterior. Estes valores estaran desagregados por grupos profesionais,
categorias profesionais ou postos iguais ou de igual valor e sexo. O rexistro
salarial debera incluir a totalidade do cadro de persoal, incluida o equipo de
direccion.

No caso de que a media das retribucions das persoas dun sexo sexa Superior a
media do outro sexo -tomando para este calculo o conxunto da masa salarial-
deberase incluir neste rexistro unha xustificacion desta diferenza garantindo que
nonobedece a unha situacion discriminatoria.

Se a empresa non conta con representacion legal das persoas traballadoras. este

rexistro estara publicado nun taboleiro accesibel para o conxunto do cadro de
persoal.
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