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Discriminacion en el empleo
Los ‘deberes’ de la futura ley

contra la brecha salarial para
evitar sanciones injustas

PEDRO DEL ROSAL
MADRID

Existe unamplic consenso
politico y social en torno a
la exigencia ineludible de
acabar con la brecha sala-
rial entre hombres y mu-
jeres, Sin embargo, la con-
crecion de la formula para
atajar la discriminacién en
el trabajo no va a resultar
sencilla. Especialmente, si
se pretende evitar lapena-
lizacién de las empresas en
las que las diferencias sala-
riales respondan a causas
objetivas, y no a un mero
trato distinto por razén de
sexto.

Actualmente hay dos
proyvectos de ley trami-
tandose en el Congreso:
uno del PSQE y otro de
Unidos-Podemos. Ambos
establecen una presuncion
de discriminacién cuando
exista una diferencia consi-
clerable (del 25% enel texto
socialista y del 20% en el
del partide morado} de la
mecdia de las retribuciones
o del conjunto de la masa
salarial.

Ademis, el PSOE quiere
incluir la obligacién de que
la compatiia realice una au-
ditoria salarial cunndo ten-
g0 mas de 250 trabajado-
res, Podemos, por su parte,
apuesta por reconocer alos
trabajadores el derecho a
consultar la informacién
retributiva desglosada por
sexos de la plantilla. Esta
documentacién también
deberd adjuntarse al recibo
dlel salario.

Ambas propuestas,
Jjunto con algunas de las
medidas va adoptadas o
en estudio en el resto de
pafses europeos, fueron
analizadas ayer en la jor-
nada La brecha salarial:
realidades y desafios, or-
ganizada por EY. Durante
la misma se expuso que la
medida mas efectiva para
lograr laimplicacién de las
companias es la transpa-
rencia, mds incluso que la

elevacion de las multas,
gracias ala sensibilizacion
de la opinién pablica.

No obstante, antes de
exigir a una empresa que
publigque su informacicn
retributiva, debe ofrecerse
una metodologia clara que
resuelva dos problemas,

Datos en bruto
En primer lugar, la comple-
jidad del mapa salarial de
una plantilla desaconseja
emplear como referencia
la media de retribuciones
en bruto. Es necesario,
acompanar este “andlisis
tnicamente cuantitativo,
que puede ser dificil de ex-
plicar, con uno cualitativo
que incorpore circunstan-
cias que permitanjustificar
Ias diferencias remunerato-
rias que tengan una causa
objetiva®, advirtio Guiller-
mo Pérez de Ciriza, senior
managerde BY.
Ensegundo término, es
necesario precisar enlaley
(o en los reglamentos que
In desarrollen) unametodo-
logia que aclare qué traba-

No es aconsejable
exigir lamedia de
las retribuciones
sindarala
empresala
posibilidad de
que explique la
horquilla salarial

http://lector.kioskoymas.com/epaper/viewer.aspx?noredirect=true

jos se entiende que tienen
“igual valor”. De lo cantra-
rio, establecer un términa
de comparacién enaquellas
empresas con diferentes
puestos de trabajo puede
ser un imposible,

La legislacion comuni-
taria exige a los Estados
miembros que garanticen
laigualdad de retribuciones
entre hombres y mujeres
“para un mismo trabajo o
para un trabajo de igual va-
lor. Sin embargo, no exis-
te una definicién europea
de como interpretar este
concepto y solo un tercio
de los Estados miembros (y
Tspaiia no esta entre ellos)
han entradoa desarrollarlo.

En unarecomendacién
emitida en marzo de 2014,
Ta Comisién Europea esta-
blecit que el valor de un
trabajo debia evaluarse y
compararse utilizando los
siguientes criterios: losre-
quisitos educativos, profe-
sionales y de formacidn; la
cualificacion; el esfuerzo:
la responsabilidad, y la
prestacion realizada y ln
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naturaleza de las tareas.
Pero estos “no son crite-
rios claros”, segin asevers
Fernando [niguez, manager
de EY, que atribuyo a dicha
inconcrecion la falta de efi-
cacia de las normas antidis-
criminatorias europeas en
materia salarial.

En ausencia de preci-
sidn normativa, ha sido la
Jjusticia europea quien ha
delimitado el concepto de
“trabajo de igual valor®, Asi,
nor ejemplo, en una sen-
tencia de 1986 determino
que la “correcta valoracion
de los puestos de trabajo
implicaba que no se debian
hipervalorar los trabajos
ocupados mayoritariamen-
te por hombres a infrava-
lorar los ocupados mayo-
ritariamente por mujeres”.

De acuerdo con este
criterio, en 1991 el Tribu-
nal Constitucional espaiiol
declaré que una compania
sobreestimaba el trabajo de
pedn (con mayor presencia
de hombres) frente al per-
sonal de limpieza (con mas
mujeres).
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ElCongreso
tramita dos textos:
unodel PSOEy
otrode Podemos

Expertos abogan
por aumentar
latransparencia
enlossalarios

Precedentes
europeos
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Alemanta. La
legislacién germana
prevé que los
trabajadores de las
EMpresas con mas

de 200 empleados
tienen derecho a
recibir informacion
sobre los salarios

de sus compatierns
que realizan trabajos
comparables para
garantizar la lgualdad
te trato. Ademis,

se establecen
procedimlentos de
evaluacidn para las
empresas de mis de
500 empleados que
deberdn llevarse a cabo
al menes una vez cada
clnco afins.

Francia. En el pals

se esti estudiando la
pesibilidad de oblizar
a las companias a
‘instalar” un software
en su sistema

de ndminas que
permita controlar las
diferencias salarfales.
Este programn
remitiria la informacion
aun onganismo
publico que llevaria

a cabo auditorias
semiautomaiticas.

P Reino Unldo. Las
entdades (va sean
piblicas o privadas)
instaladas en suelo
britdnicoy que
cuenten con s e
250 empleados deben
publicar cada afo
informactén eseadistica
sobre la diferencia
entre los salarios de Jos
hombres y las mujer=ss,
La publicacién puede
realizarse en la prapia
pigina web, pero
ademis existe un portal
piblico que contiens
tada la informacidn
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