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SUMARIO: |. Las bases normativas de la accién de Naciones Unidas y de la Organizacion In-
ternacional del Trabajo sobre discriminacion retributiva (1919-1995). —Il. La transversalidad de
la igualdad de género en la accion de la Organizacion Internacional del Trabajo y de las Naciones
Unidas (1998-2015). a) Organizacién Internacional del Trabajo: igualdad de género e igualdad
retributiva en el concepto de trabajo decente. b) Naciones Unidas: igualdad de género e igualdad
retributiva en los Objetivos de Desarrollo del Milenio. —lll. La igualdad de género, y en particular
la retributiva, en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas (Agenda 2030).
a) La igualdad de género en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas. b)
La igualdad retributiva de mujeres y hombres en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las
Naciones Unidas. —IV. La accion de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre igualdad re-
tributiva dentro del marco de los Objetivos de Desarrollo Sostenible. a) Evaluar la brecha salarial.
b) Analizar las causas de la brecha salarial. c) Asesorar en el combate contra la brecha
salarial. V. La accion de Naciones Unidas y la Organizacion Internacional del Trabajo: su evo-
lucion y su influencia. la situacion en Espana.

RESUMEN

El principio de igual retribucion entre mujeres y hombres por trabajo de igual valor aparece
reconocido desde los mismos origenes de la OIT (Tratado de Versalles, 1919) y de las Naciones
Unidas (DUDH, 1948). El Convenio 100 de la OIT (1951) sobre la materia esta considerado
como un convenio fundamental de la OIT. Desde los inicios del Siglo XXI, la accién de las NNUU
y la OIT se dirige a conseguir su aplicacion efectiva. Asi es que la igualdad retributiva se erige
en uno los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las NNUU (Agenda 2030). Y, con la finalidad
de desarrollar ese objetivo, la OIT ha profundizado en estrategias previas, como el Pacto Mundial
para el Empleo (2009), y ha constituido, en alianza con las NNUU y la OCDE, la Coalicién In-
ternacional sobre la Igualdad de Remuneracién (2017). Analizaremos las acciones acometidas
al amparo de estas estrategias: evaluar la brecha salarial; analizar sus causas; y asesorar en
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su combate. Todo esto nos permite concluir la importancia y la influencia de la OIT en la lucha
contra la brecha salarial, asi como su insistencia en los ultimos tiempos para la adopcion de
leyes proactivas.

ABSTRACT

The principle of equal remuneration between women and men for work of equal value is re-
cognized from the very origins of the ILO (Treaty of Versailles, 1919) and the United Nations
(UDHR, 1948). ILO Convention 100 (1951) on this subject is considered as a fundamental ILO
convention. Since the beginning of the 21st century, the action of the UN and the ILO is aimed
at achieving its effective application. Thus, the equality of remuneration becomes one of the Sus-
tainable Development Goals of the UN (Agenda 2030). And, in order to develop that objective,
the ILO has deepened previous strategies, such as the Global Jobs Pact (2009), and has formed,
in alliance with the UN and the OECD, the Equal Pay International Coalition (2017). We wiill
analyze the actions undertaken under these strategies: evaluate the salary gap; analyze its cau-
ses; and advise in their combat. All this allows us to conclude the importance and influence of
the ILO in the fight against the wage gap, as well as its insistence in recent times for the adoption
of proactive laws.
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1. LAS BASES NORMATIVAS DE LA ACCION DE NACIONES UNIDAS Y DE LA ORGANIZA-
CION INTERNACIONAL DEL TRABAJO SOBRE DISCRIMINACION RETRIBUTIVA (1919-1995)

Desde el Siglo XIX y hasta mediados del XX, en las sociedades industriales imperaron las
dobles escalas salariales para un mismo trabajo, de manera que a las trabajadoras mujeres se
les tarifaba un salario menor —usualmente la mitad— que para los trabajadores varones. Las jus-
tificaciones alegadas giraban en torno a dos ordenes de causas: primero, el trabajador varon
es quien mantenia a la familia, mientras la trabajadora mujer trabajaba para obtener un com-
plemento salarial'; y segundo, el trabajo de la mujer era de menor valor dado su menor rendi-
miento frente al trabajo del hombre?. Frente a esta iniquidad, una parte significativa de la primera
ola del Feminismo reivindicé muy pronto el derecho a la igualdad retributiva3.

"Tomemos el ejemplo del pensamiento de dos idedlogos fundadores de la economia moderna. Adam Smith ex-
plicaba que los salarios de los hombres debian ser suficientes para su propio sostén y para el de una familia,
pues de no ser asi “la raza de tales trabajadores no se prolongaria mas alla de la primer generacion”, recogiendo
seguidamente la opinién del Sr. Cantillon segun la cual “el trabajo de la mujer que se encarga de criar (a los hijos),
solo alcanza para su propia subsistencia” (La riqueza de las naciones, 1776). Jean Baptiste Say explica mas di-
rectamente la causa de que los salarios de las mujeres fueran mas bajos que los masculinos: “son madre, hija,
hermana, tia o suegra de un obrero que la cuidaria incluso si ella no ganase absolutamente nada... en general
sus salarios son bajos debido a que un gran nimero de ellas ademas de su trabajo tienen otra aportacion econo-
mica”, (Tratado de economia politica, 1803). Para estos economistas clasicos resultaba claro el papel de la hombre
en la familia —principal proveedor de recursos econdmicos—, con la consecuencia de que se le debia reconocer
un salario familiar, asi como del papel de la mujer en la familia —el cuidado de esposo y descendencia—, con la
consecuencia de que su salario bastaba fuera de mera subsistencia.

2 Si la mujer era considerada una “media fuerza” —al igual que nifios y nifias—, ello justificaba un salario mitad del
masculino, de la misma manera que esa consideracion justificaba medidas paternalistas falsamente protectoras.
Por ello, quienes defendian desde posiciones socialistas, progresistas e incluso feministas la proteccion de las
trabajadoras admitian con naturalidad que el valor del trabajo femenino era inferior (ejemplificativa es la opinion
critica con el principio de igualdad retributiva de Beatrice Webb: The wages of men & women: Should they be
equal?, Fabian Society, 1919).

3 Sin pretensién de realizar un estudio historiografico —que excederia mis posibilidades—, una simple busqueda
en la Red nos permite confirmar la raigambre histérica de la reivindicacion de igualdad retributiva en los paises
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A nivel internacional —que es el que concita nuestra atencion— su primer reconocimiento
mundial lo encontramos en la famosa Parte XllII del Tratado de Versalles (1919), donde se crea
la Organizacion Internacional del Trabajo y donde, entre sus principios generales —articulo 427—-,
aparece “el principio de salario igual, sin distincién de sexo, para el trabajo de valor igual”. Tal
principio se incorporo, en 1946, al Preambulo de la Constitucion de la OIT. Pero la ambivalencia
del concepto igual valor en esa época historica, unido a la facilidad de eludir la consideracion
de igual valor, determin6é un amplio incumplimiento que nos hace razonablemente dudar que la
formula fuera siempre bien entendida en tal época histoérica®.

Igualmente aparece este derecho en el articulo 23.2 de la Declaraciéon Universal de Derechos
Humanos (1948): “Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual”. A veces se le ha criticado a esta norma el haber dejado fuera al trabajo de igual
valor, pero dadas las ambivalencias de dicho concepto en aquella época histérica, el que se re-
fiera solo al igual trabajo acaso se deba enjuiciar menos rigurosamente pues, con esa referencia
mas limitada, se garantizaba de un modo mas claro la prohibicién de dobles escalas salariales.
Sea como fuere, la norma es de gran simbolismo al encontrarse en el texto universal de dere-
chos humanos méas emblematico de la Historia de las Naciones Unidas.

La OIT retoma la cuestion en el Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor (1951)5. Su técnica
es mejor. Por un lado, la remuneracién comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo,
asi como cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa
o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo —art. 1.a—. Por otro lado, y al obligar a
“adoptar medidas para promover la evaluacién objetiva del empleo, tomando como base los
trabajos que este entrafie” —art. 3.1—, el igual valor depende de una evaluacion objetiva de los
trabajos, y no de un supuesto —y prejuicioso— menor rendimiento femenino.

Se acompafa el Convenio con la Recomendacion 90 sobre igualdad de remuneracion (1951)
donde se indican ciertos procedimientos para su aplicacion segin se trate de empleados/as de
la administracién central —se dice “garantizar™—, de otras administraciones con competencias
para la fijacion de tasas salariales —se dice “promover”—, de otras profesiones en las cuales
haya un control publico de las tasas de remuneracion —se dice “garantizar tan pronto como sea
posible”™—, o en los demas casos —se dice “garantizar, por medio de disposiciones legislativas,
la aplicacion general’-. De no ser factible la aplicacién inmediata de la igualdad de retribucién
en cualquiera de esos ambitos, se garantizara siempre la aplicacion progresiva.

mas avanzados. En los Estados Unidos de América, una carta al editor del New York Times, publicada en 1869,
denuncia que 500 mujeres empleadas en el Treasury Departament cobraban la mitad que sus compafieros varo-
nes, siendo muchas viudas de guerra con hijos a cargo. En 1883 se realizé una huelga en la Western Union Te-
legraph Company reclamando la igualdad salarial de las trabajadoras. En 1911, tras una larga batalla, consiguieron
la igualdad las profesoras contratadas por el Board of Education. Datos estos tomados de la Revista Time (enlace:
http://time.com/3774661/equal-pay-history/; consultado el 22/2/2018).

4 Basta recordar el mal entendimiento dado en Espana. La Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos,
profesionales y laborales de la mujer, establecia —art. 4— “el principio de igualdad de trato de los trabajos de valor
igual”. Pero el Decreto 258/1962, de 1 de febrero, que la desarrolld, desvirtuaba el correcto entendimiento del
concepto: de un lado, se permitian dobles escalas salariales a igual trabajo en cuanto que, después de reformular
la norma como que “la mujer disfrutara del mismo salario que el hombre a trabajo de rendimiento igual”, se esta-
blecia —art. 3— que “las Reglamentaciones de Trabajo, Convenios Colectivos y Reglamentos Interiores de Empresa
sefalaran normas especificas que adecuen la retribucion al diferente valor o calidad del trabajo femenino”; de
otro lado, se impedia la comparacion de trabajos feminizados de igual valor que otros masculinizados al establecer
—articulo 4— que “los salarios sefialados para trabajos especificos femeninos continuaran al régimen establecido
hasta la fecha de la presente disposicion”. Asi es que a la fecha de la Constitucion Espafnola (1978), habia 150
normas sectoriales con discriminacion retributiva. Véase Beatriz Quintanilla Navarro: “Discriminacion retributiva”,
Marcial Pons (Madrid, 1996), paginas 162 y siguientes.

5 A 22/2/2018 con 173 ratificaciones, lo que lo sitla entre los convenios mas ratificados.
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No es este el inico Convenio que se inscribe en un contexto de potenciacién de la igualdad
que se acompafi6 con un progresivo abandono del paternalismo®. Otra cita imprescindible es el
Convenio 111 sobre discriminacién en el empleo (1958), que contiene la primera definicién de
discriminacion recogida en un texto internacional —art. 1.1— como “cualquier distincion, exclusion
o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religidn, opinion politica, ascendencia na-
cional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o trato
en el empleo y la ocupacién”. Casi innecesario es resaltar que la desigualdad retributiva de mu-
jeres y hombres entra en ese concepto de discriminacion.

Mas concreta referencia a la igualdad retributiva de los sexos aparece en el Convenio 117
sobre politica social (1962) cuando establece que “uno de los fines de la politica social debera
ser el de suprimir toda discriminacién entre los trabajadores fundada en... sexo... en materia
de ... tasas de salarios, las cuales deberan fijarse de acuerdo con el principio de salario igual
por un trabajo de igual valor, en la misma operacion y en la misma empresa” —art. 14.1.i—. Y se
obliga a adoptar “las medidas pertinentes a fin de reducir cualquier diferencia en las tasas de
salarios que resulte de discriminaciones fundadas en motivos (entre otros)... sexo... elevando
las tasas aplicables a los trabajadores peor pagados” —art. 14.2—.

Ya en el ambito de las Naciones Unidas, el Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales (1966) reconoce —art. 7.a— el derecho de toda persona a “un salario equi-
tativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie; en particular, debe
asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario
igual por trabajo igual” (un inciso ultimo que, como el articulo 23.2 de la DUDH, se debe consi-
derar una especie de mandato minimo para ratificar la prohibicion de las dobles escalas sala-
riales a igual trabajo, pero que, a la vista del inciso anterior donde se alude al igual valor, no
impide aplicar la igualdad retributiva en trabajos distintos si son de igual valor).

Volviendo de nuevo a las acciones de la OIT, la Declaracién sobre la igualdad de oportuni-
dades y de trato para las trabajadoras (1975) garantiza —art. 7— el derecho de las trabajadoras
el derecho a igual remuneracién por trabajo de igual valor segun el Convenio 100 y la Reco-
mendacion 90, y ademas obliga a adoptar medidas especiales (1) para garantizar ese derecho
en ocupaciones en que las mujeres predominen, (2) para erradicar las causas de la inferioridad
de las tasas medias de remuneracién de las mujeres que poseen las mismas o analogas califi-
caciones y realizan el mismo trabajo o labor analoga a los hombres, y (3) para garantizar la
igualdad de trato a trabajadores a tiempo parcial (mujeres en su mayoria).

Como no podia ser de otro modo, la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacién contra la mujer (Nueva York, 1978) (CEDAW, por sus siglas en inglés), dedica
una norma al derecho a la igualdad retributiva, que, dentro de un articulo dedicado al empleo —
el 11—, contempla “el derecho a igual remuneracién, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato
con respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la evalua-
cién de la calidad de trabajo”. Presenta la norma dos aspectos de interés: uno es la amplitud
del concepto de remuneracion, que incluye prestaciones; y el otro es la exigencia de que la
igualdad de trato se proyecte sobre la evaluacion de la calidad de trabajo.

Bajo el paraguas de la CEDAW, el Comité que en ella se instaura ha realizado, entre otras
actuaciones, una Recomendaciéon General —la niUmero 13— sobre igual remuneracion por trabajo
de igual valor donde, ademas de recomendar a los Estados Parte ratificar el Convenio 100 de

8Como explica Hong Trang Perret-Nguyén, “la busqueda de la igualdad que caracteriza hoy la accion de la OIT en
lo que respecta a la mujer se traduce en poner en tela de juicio las normas que prevén una proteccion especial de
la mujer no vinculada con la proteccion de maternidad y de la funcién reproductiva, que se considera cada vez mas
como un obstéaculo para la plena integracion de la mujer a la vida econémica y como una manera de perpetuar las
concepciones tradicionales sobre el papel y la capacidad de la mujer”, “La mujer en la normativa de la OIT”, Pr6logo
a la recopilacion normativa “Igualdad y proteccion de la mujer en el trabajo”, Instituto de la Mujer (Madrid, 1990).

Doc. Labor., num. 115-Afio 2018-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. La igualdad retributiva de mujeres..., pags. 33 a 51



DL José Fernando Lousada Arochena 37

la OIT, les recomienda estudiar, fomentar y adoptar sistemas de evaluacion del trabajo sobre la
base de criterios neutrales en cuanto al sexo que faciliten la comparacién del valor de los tra-
bajos de distinta indole en que actualmente predominen las mujeres con los trabajos en que
actualmente predominen los hombres. También recomienda crear mecanismos de aplicacion y
fomentar los esfuerzos de las partes en los convenios colectivos pertinentes.

Igualmente bajo el paraguas de la CEDAW, se han realizado conferencias mundiales quin-
quenales entre las que destaca la IV (Beijing, 1995) al suponer el reconocimiento del principio
de transversalidad de la dimension de género que se convertira en el fundamento de la accion
posterior de las NNUU y de la OIT. En la Declaracion de Beijing los gobiernos participantes ga-
rantizan —y en eso consiste la transversalidad— que “en todas nuestras politicas y programas
quede reflejada la perspectiva de género”. La Plataforma para la Accion que acompana a la De-
claracion es un programa para el empoderamiento de las mujeres, donde —dicho sea de paso—
hay compromisos dirigidos a solventar la desigualdad retributiva’.

En suma, el derecho a la igualdad retributiva se encontraba a finales del Siglo XX firmemente
asentado en el derecho internacional con unas importantes precisiones técnicas —aplicacion a
todas las retribuciones, incluyendo prestaciones complementarias; comparacion de trabajos de
igual valor; evaluaciones objetivas de los trabajos; preferencia de la igualacion por arriba en la
resolucion de la desigualdad—. Su aplicacion progresiva conducia a que la accion de las NNUU
y de la OIT fuera permanente, y siempre interrelacionada. Tal accion permanente e interrelacio-
nada se mantiene en el Siglo XXI, pero ahora desde planteamientos diferentes derivados de la
asuncion de la transversalidad.

Il. LA TRANSVERSALIDAD DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA ACCION DE LA OR-
GANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO Y DE LAS NACIONES UNIDAS (1998-2015)

Las acciones de la OIT y las NNUU sobre igualdad retributiva de mujeres y hombres en el
Siglo XXI se enmarcan dentro de una asuncion de la igualdad de género como elemento central
de todas las acciones de ambas organizaciones en consonancia con el principio de transversa-
lidad de la dimension de género en el cual se sustenta la Declaracion de Beijing — Plataforma
para la Accion (1995). Asi es que la OIT calificara la igualdad de género como “nueva accidn
normativa preferente” (Memoria sobre el trabajo decente, 1999). Y las NNUU contemplaran “la
igualdad de género y el empoderamiento de la mujer” de manera transversal y, en particular,
como uno de los ocho Objetivos de Desarrollo del Milenio (2000-2015).

a) Organizacion Internacional del Trabajo: igualdad de género e igualdad retributiva
en el concepto de trabajo decente

La accion de la OIT en el Siglo XXI arranca —dicho en general y no solo en relacion con la
discriminacioén sexista— de la Declaracion relativa a los principios y derechos fundamentales en

7 Dentro del Objetivo Estratégico F.5 “eliminar la segregacion en el trabajo y todas las formas de discriminacién en
el empleo”, se contemplan hasta cinco medidas: aplicar y hacer cumplir leyes y reglamentos y promover codigos de
conducta que aseguren la aplicacion en pie de igualdad de las normas internacionales del trabajo, como el Convenio
100 de la OIT —letra a)—; reconocer que la negociacion colectiva constituye un derecho y es mecanismo importante
para eliminar las desigualdades en la remuneracion de las mujeres y mejorar las condiciones de trabajo —letra h)—;
incrementar los esfuerzos por eliminar las diferencias entre la remuneracion de las mujeres y de los hombres, adoptar
medidas para aplicar el principio de la remuneracion igual por el mismo trabajo o por un trabajo de igual valor me-
diante el mejoramiento de la legislacion, incluido el cumplimiento de la legislacion y las normas laborales internacio-
nales, y promover los planes de evaluacion de las funciones con criterios imparciales en cuanto al género —letra k)—;
establecer o fortalecer los mecanismos de decision judicial en materias relacionadas con la discriminacién en la re-
muneracion —letra I)—; y revisar, analizar y, segun proceda, reformular las escalas de sueldos y salarios en las pro-
fesiones en que predominan las mujeres, como en la ensefianza, en la enfermeria y en la atencion de los nifios, con
miras a mejorar su categoria y aumentar la remuneracion conexa —letra 0)—.
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el trabajo (1998). Se trata de una declaracion con la cual la OIT pretendia superar periodos pre-
vios de cierta inaccion y revitalizar su accion institucional en el nuevo contexto de la globalizacion
mundial. La Declaracion enumera los cuatro derechos fundamentales reconocidos en aquellos
convenios asimismo considerados como fundamentales?, y siendo el cuarto de esos derechos
fundamentales “la eliminacién de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion”, ello in-
cluye al Convenio 100 que se eleva a la categoria de fundamental®.

Con fundamento en esta Declaracion, Juan Somavia, entonces Director General de la OIT,
presenta una Memoria sobre el trabajo decente donde se reconoce la politica de género como
una accion normativa que ser califica a la vez de nueva y de preferente. El concepto de trabajo
decente, transido por la igualdad de género, se ha ido definiendo progresivamente, erigiéndose
durante el Siglo XXI en el eje fundamental de la accién de la OIT y, en concreto, es el pilar
basilar del Programa del Trabajo Decente, la Iniciativa del Piso de Proteccion Social y —para
dar respuesta al desempleo originado por la crisis mundial- el Pacto Mundial para el Empleo
adoptado en la 982 Reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo (2009).

Ni que decir tiene que todas estas acciones —instrumentadas a través de normas blandas-
adoptan la perspectiva de género y refuerzan el caracter fundamental del derecho a la igualdad
retributiva de mujeres y hombres. Si al efecto alguna duda nos quedase, la viene a disipar el In-
forme La igualdad de género como eje del trabajo decente presentado en la 98% Reunion de la
Conferencia Internacional del Trabajo (2009). Naturalmente, se dedican unas paginas a la igual-
dad de remuneracién donde se destaca que “las diferencias salariales siguen siendo una de
las formas mas persistentes de desigualdad entre los hombres y mujeres”, y graficamente se
dice que “si el dinero habla, las mujeres no tienen una voz muy potente”.

Parece la OIT estar contenta con el nicleo de normas duras sobre igualdad de retribucion
de mujeres y hombres, de ahi que ni se plantea mejorar el Convenio 100, y ademas se eleva a
la categoria de fundamental. La OIT parece mas interesada en potenciar su efectiva aplicacién
a través de diversas normas blandas. Ahora bien, se han aprobado algunas puntuales normas
duras en materia de igualdad retributiva que se encuentran en el convenio sobre maternidad'",
0 en otros convenios relativos a sectores feminizados, como el trabajo a tiempo parcial'?, o el

8Todos los Estados miembros, aunque no hayan ratificado los convenios reconocidos como fundamentales, tienen
el compromiso, que se deriva de su mera pertenencia a la OIT, de respetar, promover y hacer realidad, de buena
fe y de conformidad con la Constitucion, los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de
€s0s convenios, a saber: (a) la libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho
de negociacion colectiva; (b) la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio; (c) la abolicion
efectiva del trabajo infantil; y (d) la eliminacién de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

9 En efecto, el Convenio 100 se incluye dentro del escogido elenco de ocho Convenios que la propia OIT tilda
como fundamentales, junto con el 29 y el 105 sobre el trabajo forzoso (1930 y 1957), el 87 sobre la libertad sindical
y la proteccion del derecho de sindicacion (1948), el 98 sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva
(1949), el 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion (1958), el 138 sobre la edad minima (1973), y
el 182 sobre las peores formas de trabajo infantil (1999).

0 Se ha definido como un trabajo productivo para hombres y mujeres en condiciones de libertad, equidad, segu-
ridad y dignidad humana. Implica oportunidades de trabajo productivo y con un ingreso justo; proporciona segu-
ridad en el lugar de trabajo y proteccion social para los trabajadores/as y sus familias; ofrece mejores perspectivas
para el desarrollo personal y favorece la integracion social; da a las personas libertad de expresar sus opiniones,
organizarse y participar en la toma de decisiones que inciden en sus vidas; y garantiza la igualdad de oportuni-
dades y de trato. Véase la Guia Practica para la incorporacion sistematica del empleo y el trabajo decente de la
OIT (2007).

" A diferencia del Convenio 103 sobre maternidad (1953), que no establecia un minimo de las prestaciones pe-
cuniarias durante la licencia de maternidad, el Convenio 189 sobre maternidad (2000) garantiza que el monto de
las prestaciones pecuniarias durante la licencia de maternidad no sea inferior a dos tercios de las ganancias an-
teriores de la mujer o las ganancias que se tomen en cuenta para calcular las prestaciones —articulo 6-.

2 Convenio 175 sobre trabajo a tiempo parcial (1994), articulo 5: “Deberan adoptarse medidas apropiadas a la
legislacion y la practica nacionales para asegurar que los trabajadores a tiempo parcial no perciban, por el solo
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empleo doméstico’. Observamos aqui una evidente accion complementaria a la del Convenio
100: directamente se busca dar més valor al trabajo femenino o feminizado.

Al amparo de estas normas duras (convenios) y blandas (declaraciones y programas), se
ha elaborado una fenomenal masa de estudios —a la cual se puede acceder en abierto en la
pagina web de la OIT— en general sobre igualdad de género, y en particular sobre igualdad re-
tributiva, que seria farragoso aqui citar y del todo imposible analizar con el detenimiento que se
merece. Con todo, hay dos guias de gran interés en relacion con la igualdad retributiva las
cuales conviene aqui destacar: Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacion
no sexista de los empleos (Marie-Thérése Chicha, 2008), e Igualdad salarial — Guia introductoria
(Martin Oelz / Shauna Olney / Manuela Tomei, 2013).

b) Naciones Unidas: igualdad de género e igualdad retributiva en los Objetivos de Des-
arrollo del Milenio

La accion de NNUU también se ha desarrollado predominantemente en una linea de normas
blandas con asuncion de la perspectiva de género amparando el derecho a la igualdad retribu-
tiva de mujeres y hombres. Asi la Declaracién del Milenio — Objetivos de Desarrollo del Milenio
(2000-2015) acordada por Jefes de Estado y de Gobierno, reunidos el 8/9/2000 en la sede de
NNUU en Nueva York. De los 8 objetivos, uno —el 3— era promover la igualdad de género y el
empoderamiento de la mujer. Se trata de un objetivo de caracter muy genérico —en mayor o
menor medida todos lo eran— que —como todos los demas— se desarroll6 posteriormente en 3
campos concretos: educacion, empleo y participacion politica de la mujer.

Importa asimismo destacar la existencia del Pacto Mundial de NNUU (UN Global Compact).
Fue anunciado en 1999 por Koffi Annan como una iniciativa de responsabilidad social empre-
sarial a la que se adscriben voluntariamente las empresas y que se ha demostrado muy exitosa
si atendemos al nimero de empresas voluntariamente adscritas. Se sustenta en 10 principios
sobre derechos humanos, materia laboral, medioambiente y anticorrupcion. Los principios sobre
materia laboral son cuatro, y vienen a ser reproduccion de los derechos fundamentales recogi-
dos en la Declaracion de la OIT (1998). Por ello, incluye el combate de la discriminaciéon en em-
pleo y ocupacion, y en particular la retributiva.

El Informe de 2015 sobre los Objetivos de Desarrollo del Milenio refleja importantes mejoras
en la educacion, en el empleo y en la participacion politica de las mujeres. Mas concretamente,
en relacion con el empleo se afirma que “las mujeres ahora constituyen el 41% de los trabaja-
dores remunerados en sectores no agricolas, lo que significa un aumento en comparacién con
el 35% de 1990”, y que “entre 1991 y 2015 el porcentaje de mujeres con empleos vulnerables
como parte del total de mujeres empleadas se ha reducido en 13 puntos porcentuales”. Ademas
se contiene un dato muy interesante sobre el tema de la igualdad retributiva: “Mundialmente,
las mujeres perciben un 24% menos que los hombres”.

Si esto es asi, la conclusion a alcanzar es que, no obstante las importantes mejoras en edu-
cacion, empleo y participacion politica —que, dicho sea de paso, no todas ellas se derivan de la
accion de las NNUU, pues también existen factores que justifican los progresos al margen de
NNUU-, queda mucho por hacer, y asi lo reconoce el propio Informe cuando afirma que “todavia
existen muchos vacios”, y, al efecto de llenarlos, se concluye que “las perspectivas de género
deben integrarse completamente en todos los objetivos de la agenda de desarrollo después de

hecho de trabajar a tiempo parcial, un salario basico que, calculado proporcionalmente sobre una base horaria,
por rendimiento o por pieza, sea inferior al salario basico, calculado por el mismo método, de los trabajadores a
tiempo completo que se hallen en una situacién comparable”.

3 Convenio 189 sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos (2011), articulo 11: “Todo Miembro debera
adoptar medidas para asegurar que los trabajadores domésticos se beneficien de un régimen de salario minimo,
alli donde ese régimen exista, y que la remuneracién se establezca sin discriminacion por motivo de sexo”.
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2015”. Tal agenda de desarrollo, que inicial y provisionalmente se bautiz6 como Agenda post-
2015, se ha aprobado como la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.

lll. LA IGUALDAD DE GENERO, Y EN PARTICULAR LA RETRIBUTIVA, EN LOS OBJETI-
VOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE DE LAS NACIONES UNIDAS (AGENDA 2030)

La Asamblea General de NNUU aprob6 el 25 de septiembre de 2015 la Resolucién “Trans-
formar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible”. Después de un Pream-
bulo donde se presenta como “un plan de accién en favor de las personas, el planeta y la
prosperidad” que busca “fortalecer la paz universal” y “la erradicaciéon de la pobreza”, el conte-
nido propiamente dicho de la Agenda 2030 se ha estructurado en tres partes divididas en 91
apartados: (1) Declaracién —apartados 1 a 53—; (2) Objetivos de Desarrollo Sostenible y Metas,
con la enumeracion —es la parte mas extensa- de los 17 objetivos y 169 metas —apartados 54
a 59—; y (3) Medios de implementacion y Alianza Mundial —apartados 61 a 91—.

a) La igualdad de género en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas

Siguiendo la ténica de todas las acciones de NNUU desde la IV Conferencia Mundial de
Beijing (1995), la Agenda 2030 establece como uno de sus pilares la igualdad de género. Ya en
el Preambulo se nos dice que “se pretende... alcanzar la igualdad entre los géneros y el empo-
deramiento de todas las mujeres y nifias”. Algo en lo que se insiste en la parte denominada De-
claracion —apartados 3'4, 85 y 14— Para cumplir esa pretension, la Agenda 2030 opera de
dos modos diferentes: uno primero es impregnar de igualdad la totalidad de sus previsiones en
clara aplicacién de la idea de transversalidad; y el segundo es erigir a la propia igualdad de gé-
nero en uno mas de los 17 objetivos de desarrollo sostenible.

(I) La primera perspectiva se sustenta en la Plataforma para la Accion de Beijing —en cuyos
resultados se reafirma la Agenda 2030, apartado 11—. Y se explica con precision cuando —apar-
tado 20- se dice que “la consecucion de la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de
las mujeres y las nifias contribuird decisivamente al progreso respecto de todos los objetivos y
metas: no es posible realizar todo el potencial humano y alcanzar el desarrollo sostenible si se
sigue negando a la mitad de la humanidad el pleno disfrute de sus derechos humanos y sus
oportunidades”. En igual linea se dice que “la incorporacion sistematica de una perspectiva de
género en la implementacion de la Agenda es crucial”.

Bajo esta perspectiva transversal, las cuestiones de género y los derechos de las mujeres
aparecen doquiera a lo largo de la Agenda 2030:

- En la parte denominada Declaracion —y ademas de las referencias a que acabamos de
aludir en los parrafos precedentes— se manifiestan compromisos en orden a “el empoderamiento
econdémico de las mujeres” —apartado 27—, su “papel en la consolidacién de la paz y en la cons-
truccion del Estado” —apartado 35—, y empoderamiento en el deporte —apartado 37—.

- Mas ampliamente las cuestiones de género y los derechos de las mujeres aparecen, en la
parte denominada Objetivos de Desarrollo Sostenible y Metas, en relacion con varios de esos
objetivos: el 1, “poner fin a la pobreza en todas sus formas y en todo el mundo™'’; el 4, “garantizar

4“Estamos resueltos a... promover la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las mujeres y las nifas”.
5 “Aspiramos a un mundo... en el que todas las mujeres y nifas gocen de la plena igualdad entre los géneros y
donde se hayan eliminado todos los obstaculos juridicos, sociales y econémicos que impiden su empoderamiento”.
6 “| a desigualdad entre los géneros sigue siendo un reto fundamental”.

7 Meta 1.2: “De aqui a 2030, reducir al menos a la mitad la proporcién de hombres, mujeres y nifios de todas las
edades que viven en la pobreza en todas sus dimensiones con arreglo a las definiciones nacionales”. Meta 1.4:
“De aqui a 2030, garantizar que todos los hombres y mujeres, en particular los pobres y los vulnerables, tengan
los mismos derechos a los recursos econdmicos y acceso a los servicios basicos, la propiedad y el control de la
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una educacion inclusiva y equitativa de calidad y promover oportunidades de aprendizaje per-
manente para todos” —aqui practicamente todas las metas se refieren a cuestiones de género
y derechos de mujeres y ninas—'8; el 6 “garantizar la disponibilidad y la gestién sostenible del
agua y el saneamiento para todos™®; el 8 “promover el crecimiento econémico sostenido, inclu-
sivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos” —lo que supone
asumir in totum el concepto de trabajo decente de la OIT-?°; el 11 “lograr que las ciudades y los
asentamientos humanos sean inclusivos, seguros, resilientes y sostenibles™!, y el 13 “adoptar
medidas urgentes para combatir cambio climatico y sus efectos”?.

- Por dltimo, en la parte denominada Medios de implementacién y Alianza Mundial se obliga
a que los procesos de seguimiento y examen a todos los niveles de la Agenda se guie por el
principio de centrarse en las personas “(teniendo) en cuenta las cuestiones de género” —apar-
tado 74.e)-.

(Il) La segunda de las perspectivas a que mas arriba se aludié es la de erigir a la propia
igualdad de género en uno mas de los 17 objetivos de desarrollo sostenible, en concreto el 5,
que es “lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifas”, y que se
concreta en 6 metas: (1) poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres
y las nifias en todo el mundo; (2) eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres
y las nifias; (3) eliminar todas las practicas nocivas, como el matrimonio infantil, precoz y forzado
y la mutilacion genital femenina; (4) reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no

tierra y otros bienes, la herencia, los recursos naturales, las nuevas tecnologias apropiadas y los servicios finan-
cieros, incluida la microfinanciacion”. Entre los medios para alcanzar las metas: “1.a. Crear marcos normativos
solidos en los planos nacional, regional e internacional, sobre la base de estrategias de desarrollo en favor de los
pobres que tengan en cuenta las cuestiones de género, a fin de apoyar la inversion acelerada en medidas para
erradicar la pobreza”.

8 Meta 4.1: “De aqui a 2030, asegurar que todas las nifias y todos los nifios terminen la ensefianza primaria y se-
cundaria, que ha de ser gratuita, equitativa y de calidad y producir resultados de aprendizaje pertinentes y efec-
tivos”. Meta 4.2: “De aqui a 2030, asegurar que todas las nifias y todos los nifios tengan acceso a servicios de
atencion y desarrollo en la primera infancia y educacion preescolar de calidad, a fin de que estén preparados para
la ensefianza primaria”. Meta 4.3: “De aqui a 2030, asegurar el acceso igualitario de todos los hombres y las mu-
jeres a una formacion técnica, profesional y superior de calidad, incluida la ensefianza universitaria”. Meta 4.5:
“De aqui a 2030, eliminar las disparidades de género en la educacion y asegurar el acceso igualitario a todos los
niveles de la ensefianza y la formacion profesional para las personas vulnerables, incluidas las personas con dis-
capacidad, los pueblos indigenas y los nifios en situaciones de vulnerabilidad”. Meta 4.7: “De aqui a 2030, asegurar
que todos los alumnos adquieran los conocimientos teoricos y practicos necesarios para promover el desarrollo
sostenible, entre otras cosas mediante la educacion para (entre otras circunstancias) ... la igualdad de género”.
Entre los medios para alcanzar las metas: “5.a. Construir y adecuar instalaciones educativas que tengan en cuenta
las necesidades de los nifios y las personas con discapacidad y las diferencias de género, y que ofrezcan entornos
de aprendizaje seguros, no violentos, inclusivos y eficaces para todos”.

® Meta 6.2: “De aqui a 2030, lograr el acceso a servicios de saneamiento e higiene adecuados y equitativos para
todos y poner fin a la defecacion al aire libre, prestando especial atencion a las necesidades de (entre otros) las
mujeres y las nifias”.

20Meta 8.5: “De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo
de igual valor”. Meta 8.8: “Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y sin riesgos
para todos los trabajadores, en particular (entre otros) las mujeres migrantes”.

21 Se prestara especial atencion a las mujeres en relacion con la meta 11.2 (“de aqui a 2030, proporcionar acceso
a sistemas de transporte seguros, asequibles, accesibles y sostenibles para todos y mejorar la seguridad vial, en
particular mediante la ampliacién del transporte publico, las mujeres”), y la meta 11.7 (“de aqui a 2030, proporcionar
acceso universal a zonas verdes y espacios publicos seguros, inclusivos y accesibles”).

22 Se haré particular hincapié en las mujeres a la hora de “promover mecanismos para aumentar la capacidad
para la planificacion y gestion eficaces en relacion con el cambio climatico en los paises menos adelantados y los
pequefios Estados insulares en desarrollo, haciendo particular hincapié en (entre otros) las mujeres” —numeral
13.b)—-.
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remunerados; (5) asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres a todos los niveles
decisorios en la vida politica, econdmica y publica; y (6) asegurar el acceso universal a la salud
sexual y reproductiva.

Se enumeran los medios para alcanzar tal objetivo y esas metas en los siguientes términos:
(1) emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los recursos eco-
némicos, asi como acceso a la propiedad y al control de la tierra y otros tipos de bienes, los
servicios financieros, la herencia y los recursos naturales, de conformidad con las leyes nacio-
nales; (2) mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la informa-
cién y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las mujeres; y (3) aprobar y
fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la igualdad de género y el em-
poderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos los niveles.

b) La igualdad retributiva de mujeres y hombres en los Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible de las Naciones Unidas

Asi las cosas, se comprueba que la igualdad retributiva de mujeres y hombres no aparece
expresamente contemplada dentro del objetivo especificamente dirigido a la igualdad de género
y al empoderamiento de las mujeres —el 5—. Donde especificamente la encontramos es dentro
del objetivo relativo al trabajo decente —el 8—, en la meta 8.5: “De aqui a 2030, lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los j6-
venes Yy las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de
igual valor”. Tal colocacion sisteméatica no es en absoluto baladi. La igualdad de retribucion de
mujeres y hombres se sigue integrando dentro del concepto de trabajo decente elaborado por
la OIT, y, en consecuencia, la accién para su consecucion se mantiene dentro de las propias
competencias de la OIT. Se comprende asi que uno de los métodos a que se alude para alcan-
zar ese objetivo y las metas que integra sea “de aqui a 2020... aplicar el Pacto Mundial para el
Empleo de la Organizacion Internacional del Trabajo”.

Hay dos precisiones adicionales que conviene apuntar y que se derivan de la propia confi-
guracion de la Agenda 2030. De un lado, y dado el caracter integrado de sus objetivos y metas
que se refuerza cuando hablamos de igualdad de mujeres y hombres por la idea de transver-
salidad de la dimensién de género, la consecucion de los demas objetivos, y en particular los
referidos a cuestiones de género y derechos de las mujeres, potenciara la igualdad retributiva
de mujeres y hombres. De otro lado, debemos poner el acento en la deliberada ambicién de la
Agenda 2030 para no frustrarnos si —como seguro ocurrira, y no es dificil de predecir— de aqui
a 2030 no se elimina la brecha retributiva, ni en el Mundo ni en Espafa.

IV. LAACCION DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO SOBRE IGUAL-
DAD RETRIBUTIVA DENTRO DEL MARCO DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTE-
NIBLE

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible — Agenda 2030 sittia el combate contra la desigualdad
retributiva entre mujeres y hombres en el ambito de actuacién de la OIT, como se deduce del
Objetivo 8 (“promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todos”) — Meta 5, y lo hace ademas con una clara
vocacion de continuidad en la medida en que el método a que se alude para alcanzar ese ob-
jetivo y las metas que integra es “de aqui a 2020 ... aplicar el Pacto Mundial para el Empleo de
la OIT”, o sea aplicar —o mejor dicho, continuar aplicando— un instrumento de la OIT que estaba
en funcionamiento desde anos antes —se aprobé el 19/6/2009—.

Tal vocacién de continuidad no impide la renovacion de impulsos especificos e interrelacio-
nados con NNUU, y en este sentido se debe valorar de manera positiva la Coalicion Internacio-
nal sobre la Igualdad de Remuneracion (EPIC, por sus siglas en inglés). Oficialmente lanzada
el 18/9/2017 ante la Asamblea General de NNUU, y liderada por la OIT, ONU — Mujeres y la
OCDE, la EPIC es una alianza de mdltiples partes interesadas con miras a contribuir a la con-
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secucion de la meta 8.5. Se trata de una alianza inspirada en la experiencia de la Alianza Mun-
dial para el Desarrollo prevista en la Declaracién del Milenio y cuyo fortalecimiento es uno —el
17— de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030.

Bajo el paraguas del Convenio 100 de la OIT y, mas ampliamente, de todas las normas duras
y blandas —de la OIT y de las NNUU- que hemos analizado a lo largo de las paginas anteriores,
asi como de los programas para su aplicacion, estudios e informes, y a través del Pacto Mundial
para el Empleo y de la Coalicion Internacional sobre la Igualdad de Remuneracion, ha llegado
el momento de concretar qué es lo que ha hecho y qué es lo que puede hacer la OIT en materia
de igualdad retributiva de mujeres y hombres. A efectos meramente didacticos —indudablemente
no exhaustivos de todas las posibles acciones— podemos sintetizarlo en tres grandes ideas:
evaluar la brecha salarial; analizar sus causas; y asesorar para su combate.

a) Evaluar la brecha salarial

La evaluacion de la brecha salarial es el objeto de numerosos informes emanados peri6di-
camente de la OIT que, si bien con ciertas limitaciones pues no todos los paises cuentan con
estadisticas fiables y lo que cuentan con ellas no siempre usan los mismos marcadores esta-
disticos, muestran el volumen de la brecha salarial a nivel mundial y en las diversas regiones,
tltimamente incluso desglosando datos por profesiones, segun el nivel, y por edad. Quienes
sean amantes de las estadisticas pueden consultar mas extensamente el Informe “Las mujeres
en el trabajo. Tendencias de 2016”, o el todavia méas actualizado “Informe mundial sobre salarios
2016/2017”. Aqui solo voy a ofrecer unas pinceladas muy gruesas.

- “Las diferencias en los salarios medios por grupo de ocupaciones indican que algunas ocu-
paciones en que las mujeres tienen mas probabilidades de trabajar reciben en promedio salarios
inferiores™. Tal fenébmeno, denominado “penalizacion salarial”, afecta tanto a las mujeres como
a los hombres que trabajan en ocupaciones feminizadas. Se cita al respecto un estudio realizado
en 2014 en los EUA: una trabajadora altamente cualificada empleada en un sector de predomi-
nio femenino podia ganar 25.000 dblares mas al afio en igual empleo en sector dominado por
los hombres; mientras una trabajadora poco cualificada podia ganar casi 6.000 délares mas al
ano en igual empleo en sector dominado por hombres.

- “La brecha salarial de género se ve agravada por la concentracion de mujeres en los em-
pleos mal remunerados”*. Analizando los datos de 2011 correspondientes a 28 paises de Eu-
ropa (incluyendo Espafa) se observa que el 23,6% de las mujeres eran trabajadoras con bajos
salarios, frente al 17,8% de hombres en esa situacion. Se destaca —segun estos datos— una
disminucion porcentual de la representacion femenina en empleos mal remunerados, pero de-
bida no tanto a la ligera disminucion de las mujeres en esos empleos, como al aumento de los
hombres en esos empleos. O sea, “un cambio en la composicion de la reserva de mano de obra
barata, en la que la proporcion de hombres pasé del 51,9% en 2006 al 54,4% en 2011”.

- “La cantidad de tiempo que las mujeres pueden dedicar al trabajo remunerado determina
el nivel salarial”. Tal afirmacion encuentra una constatacion, de un lado, en la “penalizacién sa-
larial del trabajo a tiempo parcial” donde hay una marcada sobrerrepresentacién femenina, en
especial en los trabajos marginales, y, de otro lado, en la sobrerrepresentacion masculina en
“jornadas de trabajo prolongadas” —se alude al dato de que en la UE a 2010 los hombres traba-
jan un promedio de 2,1 horas mas a la semana—, dando lugar al “estigma de la flexibilidad” que
conduce a peores condiciones de empleo de las mujeres que flexibilizan su jornada laboral y a
una presion sobre los hombres para asumir jornadas mas prolongadas?>.

280IT: Las mujeres en el trabajo. Tendencias de 2016 (Ginebra, 2016), paginas 52 ss.
24 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, pagina 56.
25 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, paginas 57 ss.
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- “Los estudios que comparan los salarios medios de las madres y las mujeres sin hijos
muestran que las madres estan expuestas a la penalizacion salarial”. Asi, en 21 paises en des-
arrollo la penalizacién media es un 42%, en China un 37%, y en ltalia las madres ganan 15
euros menos a la semana frente al salario medio de 360 euros. “Ademas de la penalizacion sa-
larial que pesa sobre las madres, la brecha salarial por motivo de maternidad se refuerza tam-
bién por el incentivo de paternidad, es decir, el hecho de que los hombres reciben un aumento
del salario cuando nacen sus hijos”. Asi, en Noruega, de 1979 a 1996, se ha reducido la pena-
lizacion por maternidad pero se mantiene la brecha salarial merced al incentivo de paternidad?.

- “Las mujeres son menos proclives a pedir aumentos de salarios: las mujeres suelen ser
reticentes a negociar en su favor; por lo tanto, tienen menos probabilidades de pedir aumentos,
lo cual agrava la disparidad de remuneracion entre ellas y los hombres”. La baja reivindicacién
retributiva de las mujeres es una circunstancia que ha sido puesta de manifiesto en muchas
ocasiones. En un reciente documento on line de la OIT?” se alude a los datos de un estudio
sobre un grupo de egresados de una maestria en administracion de empresas realizado en los
Estados Unidos de América en el cual se ha revelado “que solo el 12,5 por ciento de las mujeres
negociaba la oferta de empleo, en comparaciéon con el 50 por ciento de los hombres”.

- “La desigualdad salarial por razdén de género no solo es mayor en las categorias mejor re-
muneradas, sino que ademas aumenta en el extremo méaximo de la distribucién salarial”. Los
datos que se ofrecen resultan muy significativos: “La disparidad por razén de género entre los
directores ejecutivos de la poblacion ronda el 40% —el doble que la desigualdad salarial por
razon de género total, que ronda el 20%—. En el 1% superior la desigualdad salarial por razén
de género llega a ser equivalente al 45% del total, y entre los directores ejecutivos del 1% ma-
ximo representa mas del 50%. Dicho de otro modo, en el 1%, en el nivel de direccion ejecutiva,
los hombres perciben el doble que sus homélogas de sexo femenino™.

- “La brecha entre los géneros esta presente desde temprana edad en la participacion en el
mercado de trabajo, pero es mayor en el caso de los trabajadores a partir de la edad de 40
anos”. Se detecta, en consecuencia, desde la misma entrada en el mercado de trabajo y se
acrecienta con el tiempo. En Europa, en promedio, los jovenes de 19 afios 0 menores ganan
alrededor del 10% més que las jovenes de la misma edad; la disparidad por razén de género
entre los y las jévenes es relativamente comun entre los paises de la media en Europa, si bien
en algunos la disparidad es nula o es negativa (por ejemplo, Noruega) y en otros la disparidad
por razén de género entre los jovenes es superior (por ejemplo, en el Reino Unido)?.

b) Analizar las causas de la brecha salarial

Con la sola evaluacién de la brecha salarial, aparecen sus causas inmediatas, proximas o
visibles, y, partiendo de su conocimiento, algunos de los documentos manejados realizan un
elenco de sus causas. Asi en Igualdad salarial — Guia introductoria® se enumeran las siguientes:
diferencias en la educacion y la formacion por motivo de género; diferencias de género en la
experiencia laboral; segregacion laboral por motivo de género; trabajo a tiempo completo y tra-
bajo a tiempo parcial; tamafo de la empresa e indice de sindicacion; discriminacion salarial.

2 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, paginas 63 ss.

27 OIT — Departamento de condiciones de trabajo e igualdad — Servicio de género, igualdad y diversidad: “Igualdad
de remuneracion. Activador fundamental de la Igualdad de Género”, accesible en la pagina web de la OIT (2016;
consulta 22/2/2018).

28 OIT: Informe mundial sobre salarios 2016/2017 (Ginebra, 2017), paginas 86 ss.

2 OIT: Informe mundial sobre salarios 2016/2017 (Ginebra, 2017), paginas 88 ss.

%0 Martin Oelz / Shauna Olney / Manuela Tomei: Igualdad salarial — Guia introductoria, OIT (Ginebra, 2013), paginas
19 a 25.
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Particularmente en relacién con la discriminacion salarial se contemplan diversas ejemplifica-
ciones de discriminacion salarial directa®' o indirecta®.

En el Informe Mundial sobre Salarios 2014/2015 se sefialaban, dicho en apretado resumen,
las siguientes: (1) la infravaloracién del trabajo de las mujeres frente al trabajo de los hombres;
(2) las posibilidades de sustitucion de los trabajadores entre si; (3) la segregacién por motivos
de género en las vocaciones y en los sectores de actividad; (4) las estructuras globales de sa-
larios en un pais; (5) la consideracion de las mujeres como dependientes econdémicos frente a
la consideracién de los hombres como proveedores; (6) la posibilidad de que las mujeres se
encuentren sobrerrepresentadas en sectores no estructurados, o no representadas por sindi-
catos; y (7) las pautas de comportamiento en el ambito de la familia.

Los documentos manejados son bastante cautos a la hora de imputar toda la brecha salarial
a la discriminacion retributiva por razén de género. En Igualdad salarial — Guia introductoria la
discriminacion retributiva es una causa entre otras varias que se enumeran. Y en el Informe
Mundial sobre Salarios 2014/2015 solo la infravaloracion del trabajo de las mujeres frente al
trabajo de los hombres se puede considerar en toda su extensidbn como una discriminacion re-
tributiva. Ciertamente, no toda la brecha salarial obedece a la discriminacion retributiva, pero
no es menos cierto que todas las demas causas son mayor 0 menor consecuencia en el ambito
retributivo de otras manifestaciones de discriminacion por razén de género.

Y es que bajo todas y cada una de las causas estan los estereotipos de género: la infrava-
loracién del trabajo de las mujeres es una discriminacion directa o indirecta; la sustituibilidad
afecta mas a los trabajadores con bajos salarios y atipicos, colectivos muy feminizados; voca-
ciones y sectores se segregan por los prejuicios; las estructuras globales de un pais suelen
estar construidas sobre el patrén del trabajador masculino cabeza de familia con amplias dis-
ponibilidades de tiempo; la consideracién de las mujeres como dependientes es otro prejuicio;
la baja representatividad de las mujeres obedece a prejuicios que las llevan a ser mas confor-
mistas; y las pautas de comportamiento en materia de familia nos llevan otra vez a los prejui-
cios.

c) Asesorar en el combate contra la brecha salarial

Evaluada la brecha salarial y analizadas sus causas, la tercera operacion es el combate
contra la brecha salarial, en el cual el papel de la OIT es el asesoramiento a los Estados parte,

31Cuando, para un mismo trabajo, la titulacion profesional asignada a los trabajadores varones difiere —y con ella
la retribucion— con respecto a la titulacion profesional asignada a las trabajadoras mujeres, con claro efecto de
minusvaloracion, asi: la titulacion profesional del trabajador varén es comercial, la de la mujer es asistente de
ventas; la del var6n subgerente, la de la mujer asistente del gerente; la del vardn técnico, la de la mujer operadora;
la del varén gestor de informacion, la de la mujer bibliotecaria; la del varén director de oficina, la de la mujer su-
pervisora de mecanografia; la del varén sastre, la de la mujer costurera; la del varén auxiliar de vuelo, la de la
mujer azafata; la del varéon asistente personal o administrador, la de la mujer secretaria; la del varon chef, la de la
mujer cocinera; o la del varon conserje, la de la mujer limpiadora (ejemplos tomados de Martin Oelz et alii, obra
citada, pagina 23).

%2 Cuando hay dos categorias profesionales, una masculinizada mejor pagada, y otra feminizada peor pagada,
cuyo trabajo es de igual valor: cuidadores en centros geriatricos principalmente mujeres frente a guardias de se-
guridad principalmente hombres; supervisores de comedores escolares principalmente mujeres y supervisores
de parques principalmente hombres; especialistas en comida preparada y limpiadoras principalmente mujeres
frente a supervisores de parques principalmente hombres; trabajadores sociales y comunitarios principalmente
muijeres frente a empleados de gobiernos estatales y locales principalmente hombres; directoras de asuntos so-
ciales frente a ingenieros principalmente hombres; logopedas principalmente mujeres frente a farmacéuticos prin-
cipalmente hombres; bibliotecarias principalmente mujeres frente a basureros principalmente hombres; auxiliares
de vuelo principalmente mujeres frente a pilotos y mecanicos principalmente hombres; o auxiliares contables prin-
cipalmente mujeres frente a carteros, manipuladores de correo y distribuidores principalmente hombres (ejemplos
tomados de Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 36).
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y a los diversos agentes sociales implicados. Tal asesoramiento se puede concretar en muchas
actuaciones formales e informales. Pero mas que las actuaciones en que se puede concretar
el asesoramiento nos interesa aqui destacar cual es el contenido del asesoramiento a prestar,
o sea las medidas que, segun la OIT, se deben implementar para la igualdad retributiva, y sobre
ello inciden practicamente todos los documentos en la materia emanados de la OIT.

(1) Sila causa ultima de la discriminacion retributiva son los prejuicios de género, el corolario
consiguiente es que la implementacion de la igualdad de género en la empresa, y mas amplia-
mente en la sociedad, conduciria a una mayor igualdad retributiva. Esto explica que en practi-
camente todos los documentos manejados se insista en que “una politica general sobre igualdad
de género es fundamentalpara promover la igualdad de remuneracién”®, o directamente se con-
temple como una de las medidas a adoptar la de “eliminar el trato desigual entre hombres y
mujeres en el mercado laboral”*. De manera complementaria, se afirma que la igualdad de gé-
nero no es alcanzable sin alcanzar la igualdad retributiva®.

No es el caso de entrar en un detalle de todas las medidas a adoptar pues ello seria ampliar
el objeto de nuestro estudio a otro mas amplio e imposible de abarcar dentro del contexto de un
estudio sobre igualdad retributiva. Con todo, los documentos manejados insisten en especial -y
por eso mismo lo hacemos nosotros también— en las medidas dirigidas a evitar la discriminacién
por maternidad: garantizar el derecho de las trabajadoras a reincorporarse al trabajo después
de una licencia en el mismo puesto o equivalente; hacer recaer la carga de la prueba en los
empleadores en caso de litigio; proporcionar una proteccion de la salud laboral especifica para
las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia®.

(2) Las medidas especificamente dirigidas a la igualdad retributiva por trabajo de igual valor
deben construirse sobre su interpretacion correcta, cuestion en la cual los documentos mane-
jados son insistentes. De un lado, “el concepto de trabajo de igual valor incluye el trabajo igual,
pero va mas alla” pues también cubre “cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de
contenido diferente, que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y que se desem-
pefiaen condiciones diferentes, pero que en general es de igual valor™®. Y, de otro lado, “se de-
beria dar al término remuneracion la interpretacién mas amplia que sea posible™®.

Alos efectos de garantizar esa interpretacién correcta del principio de igualdad de retribuciéon
por trabajo de igual valor, las legislaciones deberian elaborarse tomando en consideracion las
siguientes cuestiones®:

3 Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 9 y 10.

34 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, pagina 64.

3 Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 9 y 10. Mas especificamente, se puede consultar OIT — Departamento
de condiciones de trabajo e igualdad — Servicio de género, igualdad y diversidad: “Igualdad de remuneracion. Ac-
tivador fundamental de la Igualdad de Género”, accesible en la pagina web de la OIT (2016; consulta 22/2/2018).
3 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, paginas 64 y 65.

87 Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 34 a 37. Se llama la atencién sobre que “con frecuencia este principio
no se comprende bien: en algunos paises, |a legislacion se refiere solo a la igualdad de remuneracion por un tra-
bajo idéntico o similar, y no por un trabajo de igual valor” (OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, pagina
66).

%8 Incluyendo por ejemplo: sueldo basico; sueldo minimo; sueldo ordinario; pago de horas extraordinarias; prima
por productividad; primas por rendimiento; incremento por antigliedad; asignacion familiar, por hijos o por depen-
dencia; propinas / gratificaciones; lavado y secado pagado o asignacion; asignacion gastos de viaje; coche de
empresa; alojamiento pagado o asignacion; uniforme pagado o asignacién; comisiones; seguro de vida; seguro
social del empleador o de la industria; acciones o beneficios de la empresa; comida pagada o asignacion (Martin
Oelz et alii, obra citada, paginas 38 y 39).

3 Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 87 ss.
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- Otorgar expresion legislativa plena al concepto de trabajo de igual valor como medio eficaz
de asegurar el derecho de hombres y mujeres, en especial cuando llevan a cabo trabajos dis-
tintos pero que son de igual valor.

- Ofrecer orientacion sobre como determinar si un trabajo es de igual valor, lo que se puede
hacer, por ejemplo, estableciendo al efecto criterios objetivos para comparar trabajos desem-
pefiados por hombres y mujeres.

- Definir la remuneraciéon en sentido amplio de manera que se asegure la igualdad entre
hombres y mujeres en todas sus concreciones.

- Promover la evaluacion objetiva del puesto de trabajo pues los prejuicios sexistas y la dis-
criminacion debida a una mala evaluacion del puesto de trabajo, o la ausencia de la misma,
son, entre otras, las causas de la brecha de remuneracion de trabajadores varones y trabaja-
doras mujeres.

- Asegurar a través de las disposiciones legales donde se regulan los procesos de fijacion
salarial y los mecanismos de negociacion el principio de igual remuneracién por trabajo de igual
valor para hombres y mujeres.

- Prever remedios y sanciones eficaces facilitando la posibilidad de reclamar para revocar
las consecuencias de la desigualdad, asi como a ser indemnizados. También las multas pueden
servir para un efecto disuasorio, incluso si no se ha presentado ningin reclamo. Facilitar la
carga de la prueba. Asegurar la proteccion frente a represalias a reclamantes y testigos.

En la aplicacion del Convenio 100 y de la legislacion consiguiente, los documentos maneja-
dos destacan tanto el rol de los gobiernos, como el de los agentes sociales, asi como la nece-
sidad de cooperacion de ambos*.

(3) No es dificil concluir, a la vista del concepto de igual valor, que la medida esencial es la
aplicacién de métodos de evaluacion no discriminatoria de los trabajos: “la determinacion de si
un trabajo es de igual valor debe hacerse por medio de criterios objetivos sin ningun tipo de
prejuicio por motivo de género™'; “los métodos de evaluacion del empleo neutrales en cuanto
al género son un instrumento clave para abordar la cuestion de la igualdad de remuneracién™2.
De ahi la importancia de la Guia (que ya se ha citado en paginas precedentes) elaborada por
Marie-Thérése Chicha*®, en la cual —sintéticamente, y sin perjuicio de recomendar su integra
lectura— se contemplan las siguientes etapas de implementacion:

- Constituciéon de un comité de igualdad salarial para llevar a cabo la evaluacion del puesto
de trabajo.Deberia estar compuesto por un nimero igual de hombres y mujeres. Notodas las
mujeres deberian ocupar trabajos de baja cualificacion. No todos los hombres deben ocupar
puestos directivos. Deberia haber igual nUmerode trabajadores que de directivos. El comité
debe recibir formacion sobre los aspectos técnicos del método de evaluacion del puesto de tra-
bajo utilizado sobre discriminacién salarial por razén de sexo y sobre los conceptos relativos a
la igualdad salarial.

- Identificacion de los empleos dominados por mujeres y por hombres. Un criterio clave esla
proporcion de mujeres y hombres que desempefian un trabajo en concreto. Un trabajo en el
que mas del 60% de la mano de obra es de un sexo determinado se considerara dominado por

40 Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 65 a 78.

41 Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 42.

“2 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, pagina 66.

43 Marie-Thérese Chicha: Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos,
OIT (Ginebra, 2008).
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mujeres 0 dominado por hombres. Se deben tener en cuenta todos los puestos, sean a tiempo
completo o a tiempo parcial, temporales o permanentes. En sectores con predominio de mujeres
puede que no haya trabajos dominados por hombres. Un enfoque posible es recurrir a iniciativas
de igualdad salarial a escala sectorial 0 a iniciativas realizadas por comités sectoriales. Se pue-
den emplear comparadores hipotéticos.

- Seleccion del método a utilizar con preferencia por los métodos analiticos de evaluacion
del puesto de trabajo frente a los métodos globales o de clasificacion que establecen una jerar-
quiade empleos segun la importancia de los requisitos y la habilidades exigidas. Los métodos
analiticos identifican y corrigen mejorla discriminacion salarial por motivo de género y promueven
la igualdad. Una vez que se ha elegido el método, se deben identificar los factores y subfactores
o los requisitos laborales que deberian cubrir de forma adecuada los aspectos ignorados del
trabajo femenino”. Todos los aspectos relevantes de los trabajos masculinos y femeninos se
deben describir porque soélo se mide aquello que se identifica.

- Ponderacion de cada factor. Cada factor tiene una escala con diferentes niveles de inten-
sidad o frecuencia. No todos los factores tienen la misma importancia para que una empresa
funcione y la ponderacién debe reflejar estas diferencias. La ponderacion debe ser transparente
y sin prejuicios de género. Se suele poner como un ejemplo de prejuicio en la valoracién de los
trabajos el que se valoren mas los trabajos que implican el cuidado del dinero que los trabajos
que implican el cuidado de las personas.

Gracias a la ponderacion de cada factor es cuando se comienza a relativizar la omnipresente
invocacion al esfuerzo fisico como justificacion de todas las diferencias retributivas en trabajos
manuales, y simultdineamente se comienzan a visibilizar determinadas capacidades*, deman-
das fisicas y emocionales*®, responsabilidades*® y condiciones de trabajo*” de los empleos fe-
minizados que habitualmente se pasan por alto.

4 Por ejemplo: conocimiento de procedimientos de emergencia en la atencion de terceros; uso de software de
computadora y formatos de bases de datos; operacién y mantenimiento de diferentes tipos de equipamiento de
oficina, fabricacion, tratamiento, diagnostico o seguimiento; destreza manual a la hora de poner inyecciones, la
mecanografia o las artes graficas; escribir correspondencia para terceros, redaccion de actas, trabajos de correc-
cion y edicion; gestion de quejas; innovacion: desarrollo de procedimientos, soluciones o productos nuevos; es-
tablecer y mantener un archivo manual o automatico o gestion y destruccion de registros; formacion y orientacion
del personal nuevo; dispensar medicacion a los pacientes; continuar reordenando y priorizando tareas para cumplir
con las demandas externas; competencias interpersonales: incluida la comunicacién no verbal, saber coémo crear
la atmésfera adecuada, asesorar a alguien durante una crisis; recopilar y ofrecer informacion para personas de
todos los niveles organizativos (Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 45).

4 Por ejemplo: ajustarse a cambios rapidos en la oficina o la tecnologia de la planta; concentracién durante peri-
odos largos: computadoras o equipamiento de fabricacion; realizar secuencias complejas de coordinacion ojo-
mano en los empleos industriales; proveer un servicio a diferentes personas mientras que se trabaja con una
serie de fechas limite simultaneas; inclinaciones y cargas frecuentes: incluyendo a adultos y nifios; levantamiento
regular de pesos ligeros; restriccion de movimientos, posiciones incbmodas; atencién y apoyo emocional a indi-
viduos (ej. nifios o personas precisadas de atencion); trato con personas enfadadas, heridas, furiosas, hostiles o
irracionales; lidiar con la muerte y personas moribundas; exposicion a sustancias o materiales corrosivos (irrita-
ciones cutaneas por limpieza) (Martin Oelz et alii, obra citada, paginas 45 y 46).

4 Por ejemplo: actuar en nombre del supervisor ausente; representar a la organizaciéon mediante la comunicacion
con los clientes y el pablico; supervision del personal; asumir las consecuencias de errores de la organizacion;
gestion del dinero de caja; mantener organizadas zonas publicas como salas de espera y oficinas; evitar posibles
dafos al equipamiento; coordinacién de horarios para un nimero de personas; desarrollo de horarios de trabajo;
calidad del producto (Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 46).

47 Por ejemplo: estrés por ruido en espacios abiertos, condiciones de aglomeracion y ruido de produccion; expo-
sicion a enfermedades; limpieza de oficinas, almacenes, maquinaria o pabellones de hospital; periodos largos de
viaje y/o aislamiento; estrés por tener que lidiar con reclamaciones (Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 46).
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- Recopilacion de informacién laboral. Se debe conocer el contenido de los trabajos que se
van a evaluar. La informacién puede proceder de descripciones formales del empleo, cuestio-
narios y entrevistas a los empleados. Las preguntas se deben adaptar a trabajos dominados
por mujeres y por hombres. Los empleados, asi como los supervisores, deben participar en la
recopilacion de datos y ambas partes deben respaldar la informacion aportada. Se deben debatir
y resolver los posibles desacuerdos.

- Andlisis de los resultados. Sobre la base de la informacion recopilada y la serie de factores,
subfactores y escalas correspondientes que se hayan acordado, el comité redactara las des-
cripciones de los empleos. En este momento se asignan puntos a los trabajos revisados segin
las descripciones de los mismos y los factores de ponderacion. Se recomienda agrupar en in-
tervalos de puntos. Una vez hayan finalizado la evaluacion y el célculo de puntos hay que exa-
minar los resultados. Esto implica verificar si existen diferencias sistematicas en la forma en
que se puntuan los trabajos masculinos y femeninos, asi como en los salarios correspondien-
tes.

(4) Junto a esta medida de evaluacion objetiva, que es sin duda alguna la esencial en la
cuestion de la igualdad retributiva, en los documentos manejados se alude a otras medidas con
un impacto de género positivo: elevar la cuantia del salario minimo pues los trabajadores con
bajos salarios son predominantemente mujeres; promover y normalizar el trabajo a tiempo par-
cial de calidad; limitar largas jornadas remuneradas y la sobrecarga de trabajo; cambiar las ac-
titudes hacia las labores de cuidado no remuneradas para eliminar la brecha salarial basada en
la maternidad*. También se incide en la necesidad de mejorar la retribucién de los trabajadores
domésticos a través de la fijacidn de un salario minimo*®.

V. LAACCION DE NACIONES UNIDAS Y LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRA-
BAJO: SU EVOLUCION Y SU INFLUENCIA. LA SITUACION EN ESPANA.

Después de todo este largo recorrido, y para concluir, volvemos al principio, a cuando impe-
raban las dobles escalas salariales porque se consideraba que el hombre era el cabeza de fa-
milia, y la mujer una media fuerza, con lo cual el trabajo de aquel era de mayor valor social y
econbémico que el de esta. Con este telon de fondo, el reconocimiento del principio de igual re-
tribucién por trabajo de igual valor fue ampliamente incumplido y apenas provocé ningln cambio
significativo. Pues, si se admitia prejuiciosamente el menor valor del trabajo femenino, a quienes
asi pensaban les venia de suyo concluir que, aun con un trabajo semejante e incluso siendo
igual, el rendimiento de la mujer era menor al del hombre.

Y es que el hombre traia consigo el valor de su trabajo al igual que la mujer el desvalor. La
prueba del nueve de esta afirmacion la encontramos en el caso de cambios significativos en
los empleos segregados. Cuando en un empleo masculinizado entra un nimero de mujeres
que lo transmuta en feminizado los salarios empeoran. Se ha dicho que las mujeres suben a
barcos que se hunden, sin que sea relevante discernir aqui si las dejan subir porque se hunden
o se hunden porque han subido. Mientras que cuando en un empleo feminizado entran hombres
los salarios mejoran. Incluso cuando el nUmero de hombres no es significativo como para pro-
piciar esa mejora, la minoria de hombres progresa mas facilmente (es la “escalera de cristal”).

Asi es que el centro de gravedad del principio de igual retribucion por trabajo de igual valor
no se encuentra en la comparativa con el trabajo masculinizado, sino en la valorizacion del tra-
bajo feminizado. Por ello, el principio ha comenzado a ganar efectividad precisamente cuando
los métodos analiticos de evaluacion del puesto de trabajo empezaron a sustituir —aproximada-

“8 OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, paginas 67 a 72.
4 Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 58; y OIT: Las mujeres en el trabajo ..., obra citada, pagina 68.
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mente a partir de la década de los cincuenta— a los métodos globales o de clasificacién que no
cuestionaban los factores de valoracién de predominancia masculina —como el esfuerzo fisico
en los trabajos manuales— e invisibilizaban los factores de valoracién de predominancia feme-
nina —como atencion, destreza o habilidad manual-.

Toda esta evolucidén se compadece con la evoluciébn misma del concepto de discriminacion,
que de concebirse como la imposicion por terceras personas de un trato peyorativo definido
sobre un elemento de comparacién —en el caso la retribucion de los trabajadores varones— ha
pasado a incluir, ademas de las diferencias de trato, las diferencias de estado derivadas de la
dominacién masculina / subordinacién femenina a consecuencia de los prejuicios de gé-
nero —que conducen al desvalor del trabajo femenino—. Asi es que si la discriminacién, segun
su entendimiento actual, es un fendbmeno sistémico, institucional o difuso®, la discriminacion
retributiva es una discriminacion sistémica; incluso mas: es su paradigma®’.

No es asi de extraiar que la OIT —en especial desde la consagracién de la transversalidad
de la dimensién de género— haga cada vez mas hincapié en la necesidad de evaluaciones ob-
jetivas de los puestos de trabajo para la implementacion del principio de igual retribucion por
trabajo de igual valor. Unas evaluaciones objetivas que no pretenden tanto establecer términos
de comparacion con los trabajos masculinizados, como valorizar debidamente los trabajos fe-
minizados. En el mismo sentido, se entiende la insistencia actual de la OIT en fomentar la calidad
del trabajo a tiempo parcial, en aplicar el concepto de trabajo decente al trabajo doméstico, o
en mejorar el nivel salarial minimo, o el de las prestaciones por maternidad.

Igualmente se puede apreciar esta evolucion si analizamos la situacion de las legislaciones
nacionales. Durante muchos anos, estas se conformaban —y la OIT también— con una recepcién
correcta del principio de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor no limitado a prohibir
las dobles escalas salariales. Y alin son numerosos los paises —y asi lo dicen los documentos
emanados de la OIT- donde no se ha recogido legislativamente ese principio, o se ha recogido
incorrectamente. Pero hoy dia es necesario algo mas. Asi es que incluso paises en los cuales
ya estaba recogido correctamente ese principio estan aprobando reformas legislativas buscando
su mayor efectividad —y la OIT asimismo las esta promoviendo-—.

En efecto, las leyes mas modernas acerca de la discriminacion retributiva superan la con-
cepcion meramente principialista de las leyes mas tradicionales. Son leyes “proactivas” carac-
terizadas por que “se alientao exige que el empleador evalle las brechas de remuneracién por
motivo de sexo y erradique los casos de violacion del principio de remuneracion por un trabajo
de igual valor”®2. Desde hace unos 20 afios, diversos paises han dictado leyes sobre igualdad
retributiva o han reformado las que tenian para definir mejor lo que es el igual valor®3, para fa-

50 Si el lector o lectora tiene interés en profundizar en estas ideas, me permito remitirle a José Fernando Lousada
Arochena El derecho fundamental a la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Editorial Tirant lo Blanch, Valencia,
2014, que a su vez recoge sustancialmente el contenido de mi tesis doctoral, a la que se puede acceder en abierto
en el repositorio de la Universidad de Corufa (http://hdl.handle.net/2183/11720).

51 En este sentido, nos remitimos al estudio de Jaime Cabeza Pereiro, “La discriminacion retributiva por razén de
sexo como paradigma de discriminacion sistémica”, Lan Harremanak/ Revista de Relaciones Laborales, nUmero
25, 2012.

52 Asi las denominan y conceptualizan Martin Oelz et alii, obra citada, pagina 94.

% En Suecia, la Ley de igualdad laboral entre el hombre y la mujer, que entrd en vigor en 1992 (con reformas que
entraron en vigor en 1994 y 1998), contiene el siguiente concepto de trabajo de igual valor: “El trabajo esta con-
siderado de igual valor con otro trabajo, si en una valoracién global de los requisitos impuestos para el trabajo y
su naturaleza, puede juzgarse de igual valor con el otro trabajo. La valoracion de los requisitos impuesta para el
trabajo se hara tomando en cuenta criterios como el conocimiento, las habilidades, la responsabilidad y el esfuerzo.
Al evaluar la naturaleza del trabajo, una particular consideracion tendra en cuenta las condiciones de trabajo”.
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cilitar las reclamaciones sin sujetarlas a breves plazos®, para imponer obligaciones de trans-
parencia salarial®®, o para obligar a las empresas a justificar la diferencia salarial®.

Mientras en Espafa, el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, en su redaccion origi-
naria (1980), recogia la formula bésica de igual salario por igual trabajo, que se corrigi6 para in-
troducir el concepto de igual valor (1994) y para sustituir salario por retribucién (2002), en una
evolucién renqueante demostrativa del escaso interés real de la legislacion espafiola®’. Asi nos
hemos quedado en una norma principialista, lo que no se resolvié —aunque se intent6%— con la
Ley Organica de Igualdad (2007), que deja asi la efectividad en manos de planes de igualdad®®
y convenios colectivos®®. Y ademas, como si ese problema no existiese en el empleo publico,
no aparece ninguna norma en el Estatuto Basico del Empleado Publico (2007).

Hora es ya de dar el salto a una ley proactiva: es la mejor manera de cumplir la meta 8.5 de
los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las NNUU — Agenda 2030; es la mejor manera de
atender a las recomendaciones de adopcion de leyes proactivas emanadas de la OIT —en es-
pecial a los efectos de dar cumplimiento a esa meta—; y es la Unica manera de equipararnos a
los ordenamientos juridicos de nuestro entorno mas cercano. Debemos ademas tener presente
gue, en esa misma linea de promover leyes proactivas, se sitla la Recomendacion de la Comi-
sion Europea de 7/3/2014 sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hom-
bres y mujeres a través de la transparencia. Parece asi pues que la hora ha llegado.

5 En Estados Unidos de América, se aprobé en 2009 la Lily Ledbetter Fair Pay Act para suprimir el limitado plazo
de 180 dias que se exigia para reclamar en materia de discriminacion retributiva. Con esta Ley se dejo sin efecto
la doctrina de una Sentencia del Tribunal Supremo (Ledbetter v. Goodyear Tire & Rubber Co., 550 U.S. 618 2007).
% En Alemania, en 2017 se introdujo la obligacién, para las empresas de mas de 200 trabajadores, de informar del
salario medio de los trabajadores. También las empresas con mas de 500 trabajadores deberan presentar informes
periédicos internos para velar por el cumplimiento de los pagos igualitarios de trabajadores y trabajadoras.

% En Islandia, en 2017 se introdujo la obligacion, para las empresas de mas de 25 empleados, de realizar una
auditoria de sueldos para verificar la igualdad y, en el supuesto de haber diferencias salariales, presentar y justificar
que estan dentro de los factores legitimos permitidos (nivel educativo, rendimiento y cualidades profesionales).
57 La normativa espafiola ha considerado dicha cuestién “como una obligacion meramente formal procedente de
instancias normativas superiores: la cuestion aparece como una carga con escaso sentido para el legislador es-
panol, que se limita continuamente a ajustar formal y tardiamente el articulo 28 a los mandatos procedentes de
la UE” (Maria Amparo Ballester Pastor, Retos y perspectivas de la discriminacion laboral por razén de género,
Editorial Tirant lo Blanch, Valencia, 2017, pagina 68).

% En los documentos de trabajo previos a la redaccién del Anteproyecto de la LOIEMH se preveia una redaccion
mas incisiva del articulo 28 del ET dirigida a combatir la discriminacion retributiva indirecta, de un lado, contem-
plando especificamente en el &mbito retributivo tanto la prohibicion de discriminacion directa como indirecta —que
en la redaccién vigente no se contempla—, y, de otro lado, estableciendo, a los efectos de la comparacion en materia
retributiva en empresas de mas de 25 trabajadores o en el ambito de un convenio colectivo, una presuncion iuris
tantum de discriminacion retributiva entre categorias masculinizadas y feminizadas cuando existiera una diferencia
retributiva superior a veinte puntos porcentuales. También se contemplaba la reforma del articulo 64 del ET para
obligar a la empresa a remitir a la representacion del personal, al menos anualmente, un informe sobre la retribucion
media de los trabajadores y las trabajadoras, desglosada por grupos y categorias profesionales.

% La doctrina cientifica que ha analizado la cuestion ha constatado que “el tratamiento de la retribucién por parte
de los planes ... no tiene ni la presencia ni el caracter incisivo y global que reclama una cuestion de tal importancia,
sobre todo si se comprueba la dimension y la persistencia de la brecha salarial en nuestro pais” (Eva Saldafa
Valderas, “El tratamiento del salario y los beneficios sociales en los planes de igualdad: insuficiencias y buenas
précticas”, Temas Laborales, nGmero 108, 2011, pag. 111.

8 La doctrina cientifica que ha analizado la cuestion ha constatado que, aunque la negociacién colectiva “consti-
tuye un cauce privilegiado para (la) erradicacion (de la discriminacion retributiva por razén de sexo / género)”,
este “deseado papel no ha sido del todo asumido por los negociadores, pues, si bien son numerosos los textos
convencionales que acogen el citado principio, lo cierto es que tal integracion queda, en el mejor de los casos, re-
ducida a una reproduccion literal —y, por consiguiente, solo formal— del axioma de igual retribucién por trabajo de
igual valor” (Francisca Fernandez Prol, “Igualdad por razon de sexo / género en la retribucion y en los beneficios
sociales”, en El principio de igualdad en la negociacion colectiva, obra colectiva coordinada por José Fernando
Lousada Arochena, CCNCC, Madrid, 2008, pagina 213).
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