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‘Cudnto ganas? El nuevo examen
de transparencia para las empresas

Por Montserrat Alonso / Iitigo Sagardoy / Alba Garcia Lépez. Supondra
una transformacion de la cultura salarial y las narrativas corporativas

Socia de Sagardoy / Socio de Sagardoy / Directora sénior de crisis, riesgos e ‘issues’legales en LLYC

a pregunta incémoda que
durante décadas ha circula-
do en vozbaja dentro de las
empresas, “;cuanto ganas?”,
esta apunto de convertirse
en vox populi. La Directiva
(UE) 2023/970, sobre trans-
parencia retributiva entre
mujeres y hombres, debe trasponerse en
Espana antes de junio de 2026, y supondra
una transformacién de la cultura salarial y
las narrativas corporativas.

Hasta ahora, la informacién sobre sueldos
y criterios retributivos se ha gestionado con
gran discrecion, estando incluso protegida
por clausulas contractuales. Perola directiva
impone un cambio de paradigma: reconoce
el derecho a conocer los criterios de retri-
bucién, prohibe las clausulas de confiden-
cialidad, obliga a informar sobre las bandas
salariales y exige publicar las brechas cuan-
do superen determinados umbrales.

Lo que antes era confidencial pasara a
ser publico. Y lo que antes era una cuestién
interna sera ahora objeto de analisis social
y mediatico.

Elriesgo reputacional de lanorma
Maés alla de las sanciones, los retos seran ju-
ridicos y reputacionales. La publicacién de
datos salariales implica riesgos que afectan
a cuatro dimensiones criticas de la reputa-
cién corporativa:

P Transparencia, porque expondra
alin més a aquellas empresas que no sean
proactivas enla comunicacién de sus datos
o se perciba que los maquillan o esconden.

P Integridad, porque las organizaciones
deberan demostrar un comportamiento
ético desde todos los &mbitos.

» Credibilidad, porque seran mas evi-
dentes las disonancias entre los valores
declarados en materia de igualdad y los
datos reales.

» Contribucién, porque la brecha sala-
rial deja de ser un indicador interno para
convertirse en una exigencia social sobre
el compromiso real con la igualdad.

En este contexto, el pinkwashing (comu-
nicar avances simbélicos sin respaldo real)
se convierte en un riesgo con un impacto
potencial mucho mayor: los discursos va-
cios podran ser el detonante de una crisis
reputacional.

Prepararse para cumplir obligaciones
Para evitar que la transparencia se convierta
en un riesgo, la visién transversal y la coor-
dinacién entre distintas areas corporativas
serd esencial para equilibrar tres objetivos:
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Las organizaciones
que entiendan
este cambio con
antelacion estaran
mejor preparadas
para cumplir
lanormay liderar
la conversion
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cumplir laley, proteger la informacién sen-
sible y sostener una narrativa coherente.

El punto de partida debe ser un diag-
nostico exhaustivo que permita conocer
larealidad retributiva, identificar 4reas de
mejora y anticipar su posible impacto. A
partir de ahi, se requiere un plan para evitar,
mitigar o aprovechar el riesgo, segun el caso.
Las companias que partan de una posicion
sélida podran usar la transparencia como
palanca reputacional; las que no, deberan
actuar antes de que los datos hablen por
simismos.

Y es que no hay que olvidar las obliga-
ciones que impondrd la directiva tras su
trasposicion en Espana. En primer lugar,
una transparencia retributiva previa al em-
pleo: las personas candidatas a un empleo
tendrén derecho a recibir informacién tanto
sobre laretribucién o banda retributiva ini-
cial basada en criterios objetivos y neutros
como sobre las disposiciones del convenio
aplicado por el empleador con respecto al
puesto. Como cambio significativo, los em-
pleadores no podran preguntar por el histo-
rial salarial, y deberan garantizar procesos
de seleccidén y anuncios de vacantes neutros
v no discriminatorios.

En segundo término, la directiva exige
transparencia en las politicas de fijacion
v progresion retributiva. Los empleadores

pondrén a disposicién de su personal, de
manera fAcil, los criterios que se utilizan para
determinar la retribucién de las personas
trabajadoras, los niveles retributivos y la
progresion retributiva (empresas de menos
de 50 trabajadores podran ser eximidas
de esta obligacién). Dichos criterios serdn
objetivos y neutros con respecto al género.

Asimismo, las personas trabajadoras po-
drén solicitar por escrito informacién sobre
su retribucién individual y sobre los niveles
retributivos medios, desglosados por sexo,
para las categorias que realicen el mismo
trabajo o un trabajo de igual valor al suyo.
Podréan hacerlo directamente, a través de
sus representantes o de un organismo de
fomento de la igualdad. Los empleadores
deberén informar anualmente a toda la
plantilla de su derecho a recibir esta infor-
macién y cémo hacerlo, y no podran impedir
a las personas trabajadoras que revelen su
retribucion para salvaguardar el principio
de igualdad de retribucién.

Por otro lado, la reduccién de la brecha
salarial para la misma categoria de un 25%
aun 5% obligaré a las empresas a tener que
justificar un mayor nimero de discrepancias
salariales, para acreditar que tales diferen-
cias no responden a motivos relacionados
con el sexo y las personas trabajadoras, sino
a criterios objetivos y neutros con respecto
al género. También seré necesario revisar
los protocolos de confidencialidad y manejo
de informacién, ya que parte de los datos
sensibles pasardn a tener menor grado de
secreto. El riesgo de filtraciones o pérdida
de ventaja competitiva aumentara dréasti-
camente y exige preparacién.

Finalmente, las organizaciones deben
liderar surelato. La transparencia no se im-
provisa: se construye desde la coherencia y
la anticipacion. Las empresas que acompa-
fien los datos con contexto, compromiso y
autocritica podran convertir una obligacién
normativa en una oportunidad de liderazgo
social.

En un contexto de permarriesgo, 1as or-
ganizaciones deben desarrollar estrategias
de antifragilidad que permitan aprovechar
oportunidades que normativas como esta
pueden generar. La directiva pone fin a la
época de los salarios opacos. En adelante,
la pregunta “;cuanto ganas?” sera parte del
debate sobre equidad. Quienes entiendan
este cambio con antelacién estardn mejor
preparadas para cumplir lanormay liderar
la conversacién, porque en la nueva econo-
mia de la transparencia la respuesta a esa
pregunta dird mucho mas sobre el valor real
de una empresa.
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