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El Gobierno ultima una reforma para que las
empresas revelen mas informacion salarial

TRANSPOSICION DE UNA DIRECTIVA EUROPEA/ [rabajo elabora un decreto para reforzar la transparencia retributiva con el objetivo
de reducir la brecha entre hombres y mujeres. Las companias deberan comunicar qué reglas usan para aumentar sueldos.

Gonzalo D. Velarde. Madrid

El Gobierno acelera los trami-
tes para transponer la directi-
va europea aprobada en 2023
parael refuerzo de laigualdad
retributiva entre hombres y
mujeres que desempefian un
mismo trabajo. El plazo para
adaptar la norma a la legisla-
ci6én nacional de los Estados
miembro finaliz6 el pasado 7
de junio de 2026, por lo que el
Ejecutivo, y concretamente el
Ministerio de Trabajo, busca
una implantacioén exprés para
evitar posibles sanciones de la
Comision Europea. Fuentes
de la mesa de negociacion
apuntan que se espera poder
dar luz verde al texto como
tarde en septiembre.

El objetivo de la norma es
reforzar los mecanismos por
los cuales los trabajadores, y
especialmente la representa-
cién legal de estos, tendran
acceso a lainformacion sobre
retribuciones de la plantilla,
para poder reconocer las di-
ferencias salariales. Con la
transposicion, ademas, se en-
dureceran ciertas obligacio-
nes para las empresas en la
entrega de datos.

En primera instancia, la
formula por la que ha optado
el departamento de la vice-
presidenta segunda, Yolanda
Diaz, es el real decreto, lo que
permitiria al Gobierno sortear
el tramite parlamentario. Lo
justificaen base a que los ajus-
tes que introducira proceden-
tes de la directiva servirian
para desarrollar el real decre-
t0902,/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres que ya ri-
geen el ordenamiento.

En el primer borrador en-
tregado a los agentes sociales,
al que ha tenido acceso EX-
PANSION, Trabajo descarta
un refuerzo de las sanciones
previstas en la Directiva para
los supuestos en los que la
brecha salarial de género en
un mismo puesto supere el
5%. El texto aprobado por la
Comision sugiere que se en-
durezcan las sanciones a fin
de garantizar que labrechano
supere este nivel e incluso ex-
cluir a las empresas infracto-
ras de los concursos publicos.
Pero el borrador no prevé
modificaciones legales com-
plementarias, como por
ejemplo sobre la Ley de In-
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La vicepresidenta segunda del Gobierno y ministra de Trabajo y Economia Social, Yolanda Diaz.

fraccionesy Sanciones del Or-
den Social (Liso0s), que si obli-
garia a que la norma pasara
por el tamiz del Congreso.

No obstante, tras la reunion
de la semana pasada, Trabajo
se ha comprometido con los
sindicatos a elaborar un nue-
vo texto que amplie los pre-
ceptos de la Directiva recogi-
dos en la reforma. UGT y
CCOO son partidarios de que
se incorporen medidas que si
implicarian reformas legales,
como la tipificacion de san-
ciones graves, entre otras. De
adoptar las peticiones de los
sindicatos, el texto resultante
si deberia pasar por el tamiz
del Congreso.

Conceptode
transparencia salarial

En primer lugar, el decreto
refuerza el concepto de
transparencia salarial y las
obligaciones asociadas. So-
bre los criterios de comuni-
cacion de las retribuciones
que sean solicitados para la
comprobacion de la brecha

por parte de trabajadores o
su representacion legal, se
aclara que esta informacion
se presentara como retribu-
cion bruta anual y la diferen-
cia como un porcentaje del
nivel retributivo. Mientras
que en la modificacion del
articulo 4 del real decreto de
igualdad salarial de 2020 se
aclara ahora que la brecha se
produce a efectos “del mis-
mo trabajo” —precepto que
se introduce de nuevo cu-
flo-, o de igual valor.

Comunicar las reglas
parasubir sueldos

Una de las novedades sus-
tanciales es que se exigira a
las empresas facilitar crite-
rios retributivos objetivos
respecto al género, sumando
para aquellas con 50 o mas
trabajadores la obligacion de
detallar los criterios de pro-
gresion salarial.

“Las empresas pondran a
disposicion de su personal los
criterios objetivos y neutros
con respecto al género que se

utilizan para determinar su
retribucion y los niveles retri-
butivos aplicables en la em-
presa. Las empresas de cin-
cuenta o mas personas traba-
jadoras incluiran también in-
formacion sobre los criterios
de progresion retributiva”, se-
fiala el borrador.

Adios al secreto
enlasnominas

El real decreto introduce un
cambio relevante al declarar
nulas y sin efecto todas aque-
llas clausulas contractuales o
incluidas en los convenios co-
lectivos que prohiban a los
empleados revelar o divulgar
sus salarios. En la practica, es-
to supone el fin de las clausu-
las de confidencialidad retri-
butiva que muchas compa-
fifas incluian de forma siste-
matica enlos contratos.
Ademas, cuando la comu-
nicacién de cualquier infor-
macion pueda implicar, di-
recta o indirectamente, la
identificacién de la retribu-
cion de una persona trabaja-

dora concreta distinta de la
solicitante, la empresa solo fa-
cilitara dicha informacion a la
representacion legal de las
personas trabajadoras. Inclu-
yendo las medidas necesarias
para que ningun dato perso-
nal tratado “pueda utilizarse
con fines distintos de la apli-
cacion del principio de igual-
dad de retribucion”.

Dosmeses para
corregirlabrecha

El articulado también esta-
blece que las empresas que
realicen una auditoria retri-
butiva e identifiquen dife-
rencias salariales entre hom-
bres y mujeres que no estén
debidamente justificadas es-
taran obligadas a disefiar e
implementar un plan de ac-
tuacion especifico. La princi-
pal novedad esta en la fija-
cion de un limite temporal
estricto para la aplicacién de
las medidas correctoras, que
sera de dos meses.

Respuesta
alas solicitudes

Este mismo plazo es el que
opera para que las empresas
contesten ante la reclamacion
de informacion de los trabaja-
dores o de la representacion
legal. De modo que cuando
un empleado solicite conocer
su nivel retributivo individual
0 los niveles retributivos me-
dios de su grupo profesional
desglosados por sexo, la di-
reccion de la empresa no po-
dra demorar indefinidamente
su respuesta. Debera facilitar
la informacion por escrito
“dentro de un plazo razona-
ble y, en todo caso, en los dos
meses siguientes a la fecha de
larecepcion delasolicitud”.

Otras obligaciones

Ademés, tal y como detallan
los expertos del Area de La-
boral de EY, son varios los re-
querimientos que se introdu-
cen para las empresas —que
recaen principalmente sobre
las areas de recursos huma-
nos-. Entre ellos, la obliga-
ci6n de mantener un registro
retributivo de todala plantilla,
incluido el personal directivo

y los altos cargos; elaborar el
registro incluyendo salario
base, complementos, percep-
ciones extrasalariales, media,
mediana y desagregacion por
sexo para cada grupo profe-
sional y concepto retributivo;
consultar previamente ala re-
presentacion legal de los tra-
bajadores antes de elaborar o
modificar dicho registro; in-
formar al menos una vez al
afo a toda la plantilla sobre el
derecho a solicitar informa-
ci6n retributiva y el procedi-
miento para ejercerlo; y ela-
borar auditorias que incluyan
la evaluacion de puestos, del
sistema retributivo y de pro-
mocion, y factores organizati-
vos que puedan generar desi-
gualdad salarial.

Posibles
incorporaciones
altexto

UGT y CCOO reclaman que
la transposicion de la Direc-
tiva europea sobre transpa-
rencia retributiva no se limi-
te auna reforma reglamenta-
ria, sino que aborde modifi-
caciones de rango legal. Se-
gun un documento al que ha
tenido acceso EXPANSION,
las organizaciones sindicales
exigen reformar normas cla-
ve como el Estatuto de los
Trabajadores, la Ley Regula-
dora de la Jurisdiccion So-
cial, la LISOS y la Ley de
Contratos del Sector Publico.
Entre sus principales peti-
ciones destacan la amplia-
cion del plazo de prescrip-
cion para reclamar salarios
no percibidos, la inversién
automatica de la carga de la
prueba cuando las empresas
oculten informacion salarial,
la tipificacion de sanciones
especificas contra el secretis-
mo en las ofertas de empleoy
la introduccion en la norma-
tiva sancionadora la agra-
vante por discriminacion in-
terseccional y la sancion es-
pecifica por reincidencia, la
exclusion de licitaciones pu-
blicas para compaiiias con
brechas salariales injustifica-
das superiores al 5% y la ex-
tension de las obligaciones
de registro y auditoria retri-
butiva a todo el personal fun-
cionario de las administra-
ciones publicas.



