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Resumen:

Este Trabajo de Fin de Grado analiza la brecha salarial de género desde una perspectiva
comparada entre Esparia e Islandia, con el objetivo de evaluar los marcos normativos que han
implementado para combatir esta desigualdad. Islandia se selecciona como caso de estudio
debido a su liderazgo en la reduccion de la brecha salarial, siendo un referente en la
implementacion de politicas efectivas que han logrado avances significativos en este ambito.
En primer lugar, se define el concepto de brecha salarial, se estudia su evolucion estadistica en
ambos paises y los factores que pueden haber influido en ella. A continuacion, se estudia la
evolucion legislativa en Espafia e Islandia, desde las primeras normas hasta las mas recientes,
como el Real Decreto 902/2020 en Espafia y la Ley 56/2017 en Islandia. Finalmente, se realiza
un analisis comparativo entre ambas regulaciones para identificar fortalezas y debilidades en
la lucha contra la desigualdad salarial. El estudio concluye resaltando los aspectos clave que
caracterizan la legislacion en ambos paises y como estos contribuyen a la reduccion de la

brecha salarial.

Palabras clave: Brecha salarial, igualdad de género, Espafa, Islandia, leyes de igualdad

salarial, equidad salarial, discriminacion salarial, derecho laboral.

Abstract:

This Bachelor's Thesis analyzes the gender pay gap from a comparative perspective between
Spain and Iceland, with the aim of evaluating the regulatory frameworks implemented to
combat this inequality. Iceland is selected as a case study due to its leadership in reducing the
gender pay gap, being a reference in the implementation of effective policies that have made
significant progress in this area. First, the concept of the pay gap is defined, its statistical
evolution in both countries is studied and the factors that may have influenced it are examined.
Next, the legislative evolution in Spain and Iceland is analyzed, from the earliest regulations
to the most recent ones, such as the Royal Decree 902/2020 in Spain and the Law 56/2017 in
Iceland. Finally, a comparative analysis between both regulations is conducted to identify
strengths and weaknesses in the fight against the pay gap. The study concludes by highlighting

the key aspects of the legislation in both countries and how they contribute to reducing the pay

gap.

Keywords: Gender pay gap, gender equality, Spain, Iceland, equal pay laws, pay equity, wage

discrimination, labor law.
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INTRODUCCION

La igualdad salarial entre hombres y mujeres sigue siendo una asignatura pendiente en el
Derecho Laboral. A pesar de los avances legislativos y sociales en los Gltimos afos, la brecha
salarial de genero persiste en muchos paises, incluido Espafia. Esta desigualdad no solo
responde a la discriminacion directa, sino también a factores como la segregacion ocupacional,
el techo de cristal, la carga de trabajo no remunerado, la falta de corresponsabilidad en el
cuidado familiar y la escasa transparencia salarial. Ademas, sus implicaciones afectan tanto a

la autonomia financiera de las mujeres como al desarrollo econdémico y social del pais entero.

En Espafa, la lucha contra la brecha salarial ha ganado relevancia en el debate publico y
legislativo. Aungue se han implementado medidas para la igualdad retributiva, su efectividad
sigue siendo cuestionada. Islandia, en cambio, se ha consolidado como referente internacional,
con un modelo normativo pionero que impone obligaciones concretas a las empresas para
garantizar la equidad salarial. En consecuencia, comparar ambos sistemas resulta clave para

evaluar la eficacia de estas medidas y su posible aplicacion en Espafia.

La eleccion de este tema para mi Trabajo de Fin de Grado responde a que se trata de una
cuestion de actualidad en el Derecho Laboral, puesto que la brecha salarial sigue siendo una
realidad que afecta a millones de mujeres en el mercado de trabajo, reflejando desigualdades
estructurales y barreras sociales dificiles de superar. Como futura profesional que pronto se
incorporara al mercado laboral, considero esencial comprender por qué este fendmeno persiste

a pesar de los esfuerzos legislativos.

El objetivo principal de este trabajo es realizar un analisis comparativo de la legislacion sobre
la brecha salarial de género en Espafia e Islandia, identificando las similitudes y diferencias en
su evolucion legislativa y en la aplicacion de medidas para la igualdad retributiva. A partir de
este andlisis, se pretende evaluar la efectividad de las estrategias adoptadas en ambos paises y

comprender los factores que han permitido a Islandia posicionarse como referente en la materia.

Para abordar este objetivo, comenzaré realizando una delimitacion conceptual y un analisis de
la situacidn en términos porcentuales de la brecha salarial en ambos paises y las posibles causas.
A continuacidn, realizaré un recorrido por la legislacion de igualdad salarial tanto en Espafia

como en Islandia. En el caso de Espafia, examinaré la evolucion normativa hasta los ultimos
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cambios introducidos por el Real Decreto-Ley 6/2019 y los Reales Decretos 901/2020 y
902/2020. En Islandia, me centraré especialmente en la Ley 56/2017 y el estandar 1S{ 85:2012,
que han sido claves en su modelo de igualdad salarial. Finalmente, este anélisis permitira
comparar enfoques y extraer conclusiones sobre la efectividad de ambas legislaciones,

invitando a reflexionar sobre posibles mejoras en la normativa espafiola.

CAPITULO |. DELIMITACION CONCEPTUAL, EVOLUCION ESTADISTICA Y
CAUSAS

1. EL CONCEPTO DE BRECHA SALARIAL

La brecha salarial de género es un porcentaje que mide las diferencias promedio existentes
entre los salarios que reciben los hombres y las mujeres®. No obstante, el término es utilizado
con frecuencia sin profundizar en su significado, lo que Ileva a una vision simplificada de una

realidad compleja y dificulta su solucion.

Si bien una primera aproximacion la define como una diferencia directa en el salario entre
hombres y mujeres, si consideramos “salario”, en su sentido mas estricto, como la retribucion
por unidad de trabajo, no deberia haber diferencias salariales entre hombres y mujeres en paises
desarrollados, salvo incumplimientos normativos, ya que en casi todos ellos (como Espafia)
existe amplia legislacion que prohibe la discriminacién salarial por razén género. Asi, en la
mayoria de los paises, existen tablas salariales que asignan las retribuciones por categorias sin
ningun tipo de diferencia explicita por sexos. Por lo tanto, la brecha salarial no proviene del
incumplimiento de estas regulaciones, sino de la desigualdad estructural que a la que se

enfrentan las mujeres en el mercado laboral®.

Por otro lado, cabe sefialar que las brechas de género, salariales o de otro tipo, reflejan
diferencias entre grupos que no son directamente comparables, lo que hace su analisis
complejo, puesto que su interpretacion depende de los factores considerados en el calculo. En
Espafia, por ejemplo, los hombres suelen tener mas afios de experiencia debido a la

incorporacion tardia de las mujeres al mercado laboral, mientras que ellas presentan un mayor

! Aboitiz Cazalis, M., La brecha salarial entre mujeres y hombres en Espafia: una comparativa con Francia,
Universidad de Deusto, Bilbao, 2024, p. 33.

2 Baquero Pérez, J., Gomez Sanchez, T. V., y Ruesga Benito, S., “Reflexionando sobre la brecha salarial de
género”, Revista de Derecho de la Seguridad Social. Laborum, n.° 19, 2019, pp. 265-266.



nivel educativo promedio. Comparar ambos grupos sin ajustar estos factores no permite extraer
conclusiones causales ni asumir que las diferencias se deben exclusivamente al género. En
consecuencia, es fundamental diferenciar entre dos tipos de brecha salarial: ajustada y sin

ajustard.

La brecha salarial de género no ajustada “mide la diferencia porcentual bruta en salario entre
hombres y mujeres independientemente de las disimilitudes subyacentes en ambos colectivos
en términos de caracteristicas socioecondmicas y del puesto de trabajo”. Por lo tanto, esta
medida se relaciona més bien con el concepto de igualdad y ofrece una vision general de la
disparidad salarial entre hombres y mujeres sin considerar variables adicionales que podrian

influir en los ingresos®.

En contraste, la brecha salarial ajustada mide “la diferencia porcentual en salario controlando
por dichos factores, tratando de obtener asi una medida de diferencias en remuneracion por el
mismo trabajo realizado”. Este indicador estd mas relacionado con la equidad al tener en cuenta
tanto parametros socioeconomicos, permitiendo que factores como la antiguedad, el nivel
educativo, la edad, el sector de empleo, la ocupacion especifica o la jornada laboral no afecten
a los resultados de medicién. De esta forma, la brecha salarial ajustada es un indicador méas
preciso para evaluar la discriminacion salarial de género que elimina distorsiones relacionadas

con las variables mencionadas®.

Determinar esta Gltima es un reto, ya que, aunque se consideren mdltiples variables
observables, siempre existen factores no medibles directamente, como la motivacion, la actitud
frente al riesgo o la competitividad. A pesar de estas limitaciones, la brecha de género ajustada
es la herramienta mas fiable para evaluar si hombres y mujeres reciben la misma remuneracion

por el mismo trabajo®.

3 Anghel, B., Conde-Ruiz, J. I., y Marra de Artifiano, 1., "Brechas salariales de género en Espafia”, Hacienda
Publica Espafiola / Review of Public Economics, n.° 229, 2019, p. 88.

# 1bid. p. 89.

51d.

61d.
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2. BRECHA SALARIAL DE GENERO EN ESPANA

La brecha salarial de género en Espafia se ha consolidado como una de las principales variables
para el estudio de las desigualdades de género, impulsada por la incorporacién acelerada de la

mujer al mercado laboral en las tltimas décadas del siglo XX.

Tomando los datos de la Encuesta de Estructura Salarial publicados por el INE cada cuatro
afios podemos observar la evolucion de la brecha de género desde el 2002 hasta 2022, el dltimo
dato disponible. La EES es una herramienta estadistica que se realiza con una periodicidad
cuatrienal y proporciona informacion detallada sobre los salarios en funcion de diversas
variables, como el sexo, la ocupacion, la antigiiedad o el tamafio de la empresa. Esta encuesta
permite no solo calcular la brecha salarial de género, sino también analizar su evolucion a lo
largo del tiempo y estudiar los factores que influyen en las diferencias salariales entre hombres

y mujeres®.

En tan solo 20 afios, la brecha salarial no ajustada, que compara directamente los salarios
medios de hombres y mujeres, ha mostrado una reduccion significativa: del 28,9% en 2002 al
17,1% en 2022 en términos de salario bruto anual, y de un 20,4% a un 9,4% en salario por hora
(lo que supone el primer afio en la serie historica en que este indicador baja del 10%). Este
progreso destaca especialmente en el contexto europeo, donde la media de la UE en 2021 se
situd en un 12,7%, y paises como Estonia, Austria o Alemania registraron brechas superiores
al 17%°. Espafia, por tanto, se encuentra entre los paises con mejores resultados en reduccion
de desigualdades salariales, aunque todavia lejos de alcanzar la equidad total. A pesar de esta
tendencia positiva, los datos mas recientes apuntan a una estabilizacién de la brecha salarial en

2022, lo que sugiere la existencia de barreras estructurales que limitan su reduccion.

7 Martinez, A., “Brecha salarial de género en Espafia”, Cuadernos de Informacion Econémica, n.° 303, 2024,
(disponible  en  https://www.funcas.es/articulos/brecha-salarial-de-genero-en-espana/;  Gltima  consulta

16/03/2025).
8 Instituto Nacional de Estadistica, "Encuesta de Estructura Salarial. Afio 2022. Datos Definitivos", Instituto
Nacional de Estadistica, 2024 (disponible en

https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177025&menu=ultiDatos&
idp=1254735976596; ultima consulta 16/03/2025).

® Parlamento Europeo, "Comprender la brecha salarial de género: definicidn y causas", Parlamento Europeo, 2023
(disponible en  https://www.europarl.europa.eu/topics/es/article/20200109STO69925/comprender-la-brecha-
salarial-de-genero-definicion-y-causas; Ultima consulta 16/03/2025).
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Al analizar la brecha salarial ajustada, que considera variables como la edad, el nivel educativo,
la experiencia laboral, el tipo de contrato o el sector, se observa que las desigualdades
estructurales persisten. Entre 2014 y 2022, esta brecha apenas disminuy6 un punto porcentual,
lo que contrasta con la caida més pronunciada de la brecha no ajustada en el mismo periodo.
Este estancamiento sugiere que las mejoras en la equidad salarial han estado impulsadas
principalmente por cambios en la composicion del empleo femenino, como el aumento de las
horas trabajadas y el acceso a sectores mejor remunerados, en lugar de por verdaderas

transformaciones en el mercado laboral®°.

Los factores que han contribuido a la reduccién de la brecha salarial en Espafia son diversos.
Uno de los mas destacados es el creciente acceso de las mujeres a sectores mejor remunerados
y a ocupaciones que, histéricamente, estaban dominadas por los hombres. Aunque las mujeres
continlian estando sobrerrepresentadas en sectores con menor remuneracion media (como la
educacion, la sanidad y los servicios) y subrepresentadas en sectores donde los salarios tienden
a ser mas altos (como la ingenieria, la tecnologia y las finanzas), es cierto que, en las Gltimas
décadas, ha habido una progresiva reasignacion de mujeres hacia estos campos. Ademas, se ha
reducido la segregacion ocupacional, ya que las mujeres han ganado presencia en posiciones
de mayor responsabilidad, aunque todavia ocupan, en mayor proporcién, puestos de menor

jerarquia en comparacion con los hombres!t,

Asimismo, el notable aumento del nivel educativo de las mujeres, superando en promedio al
de los hombres, ha sido uno de los factores clave en la reduccion de la brecha salarial. Ello esta
estrechamente relacionado con el factor anterior, puesto que esta mayor cualificacion,
especialmente en las titulaciones STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas), ha
permitido a las mujeres acceder a puestos mejor remunerados, aunque como ya se ha

mencionado todavia se enfrentan a barreras para alcanzar posiciones de liderazgo®2.

Las reformas legislativas también han jugado un papel crucial. El aumento del Salario Minimo
Interprofesional, las politicas de auditorias salariales obligatorias y la reforma laboral de 2021

(que incentivo la conversion de contratos temporales en indefinidos y fijos discontinuos) han

10 Martinez, A., Op. cit.
4.
2 4.
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contribuido significativamente a reducir las desigualdades, especialmente en los niveles

salariales mas bajos®.

En cuanto al impacto del tipo de jornada y contrato, cabe mencionar que la reduccion de la
brecha salarial se ha visto favorecida por el descenso en la proporcion de mujeres que trabajan
a tiempo parcial. No obstante, el factor que mayor influencia tuvo fue més bien la diferencia
en las horas trabajadas, principalmente por parte de trabajadoras a jornada parcial. De hecho,
si las horas trabajadas no hubieran cambiado, la brecha salarial en 2022 habria sido 1,4 puntos
mayor. Asi, aproximadamente el 25% de la reduccion de la brecha salarial en el periodo entre

2014 y 2022 puede atribuirse al aumento en las horas trabajadas por mujerest®.

La edad y la antigliedad en la empresa también influyen directamente en la brecha salarial. En
general, la brecha salarial es mayor en los tramos de edad méas avanzados, ya que las mujeres
han tenido menos oportunidades historicas de progresar en sus carreras. Sin embargo, en las
mas jovenes, como los trabajadores de 20 a 30 afios donde la brecha salarial en términos de
salario por hora es de apenas un 1 %, lo que indica una tendencia hacia la reduccion de las
desigualdades a medida que se incorporan nuevas generaciones al mercado laboral. Respecto
a la antigliedad en la empresa, las mujeres suelen tener carreras laborales mas interrumpidas
debido a la maternidad o la conciliacién familiar, lo que limita su acceso a promociones y
mejoras salariales. No obstante, los avances en politicas de conciliacion han ayudado a reducir

este factor en los Gltimos afios'®.

Por ultimo, en cuanto al tipo de control empresarial, las empresas del sector publico presentan
menores diferencias salariales (8,1%) entre hombres y mujeres en comparacion con las del
sector privado (23,5%). Esto se puede deber a la existencia de escalas salariales reguladas y
mayor vigilancia sobre la igualdad retributiva, reflejando el impacto positivo de las politicas

de igualdad y la mayor transparencia salarial en el sector ptblico?®.

13 Instituto Nacional de Estadistica, "Encuesta de Estructura Salarial 2022. Principales resultados", Instituto
Nacional de Estadistica, 2024 (disponible en https://www.ine.es/metodologia/t22/ees prinre22.pdf; Ultima
consulta 16/03/2025).

14 Martinez, A., Op. cit.

15d.

16 Instituto Nacional de Estadistica, Op. cit.
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En definitiva, en el pasado, el principal desafio para las mujeres en el ambito laboral en Espafia
era lograr una participacion equitativa en el empleo y alcanzar tasas de actividad similares a
las de los hombres. Con el tiempo, se han conseguido avances significativos en este aspecto,
permitiendo una mayor integracion femenina en el mercado laboral. Sin embargo, el reto actual
ha cambiado: ahora, el principal obstaculo es reducir la brecha salarial, que ha disminuido en
las ultimas décadas gracias a factores como el aumento de la presencia de mujeres en sectores
mejor remunerados y el incremento de mujeres con empleos a tiempo completo y carreras
laborales mas estables (con menos interrupciones prolongadas por motivos como la

maternidad)®’.

Este avance, sin embargo, parece haberse ralentizado, ya que la brecha salarial ajustada por
caracteristicas apenas ha disminuido en la Gltima década. Esto sugiere que, una vez agotadas
las estrategias basadas en una mayor insercion laboral y en la reubicacion sectorial, persistira
una brecha cercana al 10% que sera mucho mas dificil de eliminar. Sin embargo, estudios
recientes, como los de la economista Claudia Goldin, sugieren que fomentar la
corresponsabilidad en el cuidado de los hijos y ofrecer mayor flexibilidad horaria pueden
contribuir a reducir esta desigualdad. En este sentido, el teletrabajo, cada vez mas presente en
los paises desarrollados, podria facilitar esa flexibilidad sin que las mujeres tengan que reducir
su jornada laboral o aceptar empleos peor remunerados, lo que ayudaria a cerrar la brecha

salarial sin afectar negativamente sus ingresos®®.

3. BRECHA SALARIAL DE GENERO EN ISLANDIA

Islandia se ha consolidado como un referente mundial en materia de igualdad de género y, en
particular, en la reduccion de la brecha salarial. Este pais ha liderado el ranking del indice
Global de Brecha de Género del Foro Econémico Mundial durante 15 afios consecutivos,
cerrando un 93.5% de su brecha de género total en 2024 y convirtiéndose por tanto en el pais
mas igualitario del mundo. Aunque este indice abarca aspectos mas amplios como la
representacion politica y la educacion, su liderazgo en igualdad sugiere un entorno favorable

para la equidad salarial®®.

17 Martinez, A., Op. cit.

181d.

19 World Economic Forum, “Global Gender Gap Report 2024, World Economic Forum, 2024 (disponible en
https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/in-full/benchmarking-gender-gaps-2024-
2e5f5¢d886/; ultima consulta 15/03/2025).
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Utilizando los datos publicados por Hagstofa islands (la Oficina de Estadisticas de Islandia),
el organismo oficial de estadistica del pais, se puede analizar la evolucion de la brecha salarial
en Islandia. Esta entidad comenzé a recopilar datos sobre el mercado laboral general en 1998,
pero no hubo datos armonizados del mercado general y del sector publico hasta 2008, cuando
la oficina comenzd a recopilar sistematicamente informacidn sobre los salarios de 70.000
trabajadores de todo el mercado laboral cada afio. Por este motivo, seran analizados los datos
desde 2008 hasta 2023%°.

Para medir la brecha salarial de genero, la Oficina de Estadisticas considera tanto la brecha
salarial no ajustada como la ajustada, de manera similar a Espafia. Entre 2019 y 2023, estos
indicadores mostraron una disminucion significativa: la brecha salarial no ajustada en términos
de salario bruto anual bajo del 13,9% al 9,3%, mientras que la brecha salarial no ajustada en
salario por hora descendid del 12,5% al 7,4%. Por otro lado, la brecha salarial ajustada se redujo
del 4,4% al 3,6%2.

Esta reduccion significativa se debe a un conjunto de politicas y practicas que fomentan la
igualdad en diversos ambitos de la sociedad. Uno de los factores clave ha sido la fuerte
presencia de mujeres en la politica. A lo largo de las ultimas cinco décadas, el pais ha contado
con varias mujeres en la jefatura del Estado, comenzando con Vigdis Finnbogadottir en 1980,
elegida solo cinco afios después de una masiva huelga feminista que paraliz6 el pais. Este
activismo ha impulsado una mayor representacion femenina en el Parlamento, donde
actualmente ocupan casi la mitad de los escafios. Aunque Islandia no impone cuotas de género
en la politica, muchos partidos han adoptado voluntariamente un minimo del 40% o incluso el
50% de mujeres en sus listas, 1o que ha hecho que la paridad se convierta en una norma

socialmente esperada??.

En el &mbito laboral, la legislacion islandesa ha jugado un papel crucial, tal y como se estudiara
en el presente trabajo. En 2018, el pais se convirtio en el primero en exigir por ley que empresas

e instituciones con mas de 25 empleados certifiquen que pagan el mismo salario a hombres y

2 Sngevarr, S., “Brecha salarial entre hombres y mujeres”, Ministerio de Bienestar Social, 2015, p.15.

2L Statistics Iceland, "The gender pay gap decreased between 2019 and 2023", Statistics Iceland, 2025 (disponible
en https://statice.is/publications/news-archive/wages-and-income/gender-pay-gap-2019-2023/; ultima consulta
15/03/2025).

22 Rosas, P., “4 lecciones para aprender de Islandia, €l pais con menor brecha de género del mundo”, BBC News
Mundo, 8 de marzo de 2024 (disponible en https://www.bbc.com/mundo/articles/cpd3zdkr3deo; dltima consulta
16/03/2025).
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mujeres por trabajos equivalentes. A diferencia de otros paises donde la carga de demostrar
desigualdad recae en los trabajadores, en Islandia son las empresas las que deben justificar que
cumplen con la igualdad salarial. Ademas, se ha establecido una cuota del 40% de mujeres en
los consejos de administracion, lo que ha aumentado la presencia femenina en posiciones de

liderazgo®.

Otro aspecto fundamental ha sido la equidad en la baja paternal. Desde el afio 2000, Islandia
implemento6 un sistema de permisos intransferibles para padres y madres, bajo el sistema de
“Gsalo o piérdelo”, evitando que la carga del cuidado recaiga mayoritariamente en las mujeres.
Actualmente, cada progenitor tiene derecho a seis meses de permiso con el 80% del salario
cubierto por el Estado, lo que ha incrementado significativamente el nimero de hombres que
contindan cuidando de sus hijos de manera paritaria cuando estos alcanzan los tres afios y ha

facilitado el retorno de las mujeres al mercado laboral®*.

Otra de las medidas claves para mitigar la “penalizacion por maternidad”, que, segun los
estudios, representa el 80% de la diferencia salarial entre hombres y mujeres, es el acceso a una
educacion infantil asequible. Islandia invierte un 1,7% de su PIB en subvencionar su educacion
temprana, permitiendo que la mayoria de los nifios estén escolarizados desde el primer afio de

vida®®.

Gracias a estas medidas, Islandia ha reducido no solo la brecha salarial, sino también la
desigualdad en educacion y atencion medica, logrando una mayor integracién de las mujeres
en el mercado laboral, especialmente en sectores estratégicos (como el de STEM) y en
posiciones de liderazgo?,

El estudio de la brecha salarial en Islandia cobra especial relevancia al compararlo con la
realidad de Espafia. En Espafia, a pesar de los avances, la brecha salarial ajustada se sitta en el
2022 en torno al 10%, mas del doble que en Islandia, por lo que analizar los factores que han

Bd.

2 d.

3 d.

2 Whiting, K., " Gender parity: Here’s what leading countries are getting right", World Economic Forum, 21 de
junio de 2023 (disponible en https://www.weforum.org/stories/2023/06/global-gender-gap-parity/; Gltima
consulta 16/03/2025).
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permitido a este ultimo pais reducir su brecha salarial ofrece lecciones clave para la

implementacion de politicas mas eficaces en otros paises.

CAPITULO I1l. ANALISIS DE LA LEGISLACION RELATIVA A LA BRECHA
SALARIAL EN ESPANA

1. ANTECEDENTES

Las primeras normativas espafolas sobre el salario de las trabajadoras aparecieron en el primer
tercio del siglo XX. Estas se centraron en la proteccion de las mujeres por sus caracteristicas
biologicas, especialmente en situaciones de maternidad y lactancia, y en la limitacion de su

autonomia laboral y capacidad para percibir su salario?’.

Un ejemplo importante fue la Real Orden de 1 de junio de 1925, que regulaba la jornada laboral
de las trabajadoras durante la lactancia. Esta norma fue la primera en referirse al salario de las
mujeres, pero no como una regulacion directa del salario, sino como un complemento a las

medidas protectoras para las trabajadoras madres?®.

Ademas, en la legislacion de la época, como el Codigo de 1926, se incluian normas que
restringian la capacidad de las mujeres casadas para percibir su salario, siendo necesario que
no hubiera oposicion expresa de su marido para poder percibirlo, pero sin referencia alguna

sobre su cuantia 0 métodos de determinacién?®.

Con la llegada de la Segunda Republica en 1931, se produjo un cambio significativo en la
orientacion de las normas laborales, especialmente en lo que respecta al empleo femenino. La
nueva Constitucion®® establecio la igualdad de derechos entre todos los espafioles (art. 2) y
prohibio cualquier tipo de privilegio juridico por razon de sexo (art. 25). Ademas, reconocio la
igualdad de derechos para ambos sexos dentro del matrimonio (art. 43) y reafirmé el
compromiso del Estado de garantizar condiciones laborales dignas, regulando especificamente
el trabajo de mujeres y jovenes y protegiendo la maternidad (art. 46)3L.

27 Quintanilla Navarro, B., Discriminacion retributiva: diferencias salariales por razén de sexo, Marcial Pons,
Madrid, 1996, pp. 147-148.

8 d.

2 d.

30 Constitucion de la Republica Espafiola, de 9 de diciembre de 1931 (Gaceta de Madrid nim. 344, de 10 de
diciembre de 1931).

31 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 150-155.
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Siguiendo estos principios, la Ley de Contrato de Trabajo de 1931% elimind las restricciones
previas que limitaban la capacidad de las mujeres para contratar sus propios servicios. Sin
embargo, no hacia referencia especifica a las trabajadoras en materia salarial, lo que genero
incertidumbre. Para aclarar esta cuestion se promulg6 la Orden de 11 de diciembre de 19332,
convirtiéndose en la primera disposicion espafiola que establecia explicitamente la igualdad
salarial entre hombres y mujeres. No obstante, esta norma se centraba mas en el derecho de las
mujeres a recibir su salario que en garantizar una equiparacion efectiva de sus retribuciones

con las de los varones®*.

A pesar del reconocimiento legal de la igualdad retributiva, se mantuvieron disposiciones que
justificaban tratamientos diferenciados para las mujeres bajo la premisa de su "debilidad",
reflejando la continuidad de criterios protectores heredados de etapas anteriores. Asimismo,
aunque la Orden de 1933 proclamaba la igualdad salarial como principio general, en la practica
se permitian excepciones. Un ejemplo de ello era que, en muchas Bases de Trabajo, se
establecian categorias profesionales distintas para hombres y mujeres, lo que se traducia en

diferencias salariales®®.

En definitiva, durante el periodo republicano, “los salarios maximos establecidos para las
mujeres no alcanzaban los salarios minimos establecidos para los varones, pues representaban
entre el 60 por 100 y el 90 por 100 de estos”, lo que evidenciaba que la igualdad salarial era
mas un ideal que una realidad. Aunque la normativa avanzo en la eliminacion de algunas
desigualdades, el contexto social y laboral continu6 favoreciendo la persistencia de diferencias
retributivas entre géneros, mostrando como las nuevas disposiciones legales convivian con

précticas discriminatorias arraigadas®.

Con la promulgacion del Fuero del Trabajo en 1938%, se dio un paso atras reforzando el
enfoque proteccionista de la regulacion laboral y priorizandolo sobre el principio de igualdad.
Entre las medidas adoptadas, se prohibi6 el trabajo nocturno para mujeres y menores y se

promovié la retirada de la mujer casada del &mbito industrial. En el contexto de la posguerra,

32 ey de Contrato de Trabajo, de 21 de noviembre de 1931 (Gaceta de Madrid nim. 326, de 22 de noviembre de
1931).

33 Orden de 11 de diciembre de 1933 (Gaceta de Madrid nim. 357, de 12 de diciembre de 1933).

34 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 150-155.

4.

% 1d.

37 Fuero del Trabajo, de 9 de marzo de 1938 (BOE nim. 505, de 10 de marzo de 1938).
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se consideraba beneficioso restringir la presencia femenina en el mercado laboral, ya que se

percibia la incorporacion de las mujeres al trabajo como una "invasion"®,

Ese mismo afio comenzaron a emitirse normas como la Orden de 3 de noviembre de 1938°°,
que establecid un salario minimo especifico para las mujeres, fijado en cuatro pesetas diarias
por una jornada de ocho horas. Este tipo de disposiciones institucionalizaron las diferencias

salariales en el mercado laboral espafiol y marcaron la pauta durante las décadas siguientes.

No fue hasta finales de los afios cincuenta y principios de los sesenta, cuando Espafia comenzo
a salir de su aislamiento internacional, que se empezd a revisar la legislacion laboral con un
enfoque mas igualitario, influenciado por la ratificacion de convenios de la Organizacion

Internacional del Trabajo*!.

Un hito relevante en este proceso fue la Ley 56/1961?, que introducia el principio de igualdad
salarial para trabajos de igual valor. No obstante, el Decreto 258/1962*° matizé estas
disposiciones, condicionando que “la mujer disfrutara del mismo salario que el hombre a
trabajo de rendimiento igual”, excluyendo asi muchas ocupaciones tradicionalmente femeninas

de dicho principio*.

Los avances continuaron con la Orden de 5 de febrero de 1963%, que suprime en el salario
minimo la discriminacion por sexo, y el Decreto 2310/1970%, que reafirma el derecho de las
mujeres a "prestar servicios laborales en plena situacion de igualdad juridica con el hombre y

a percibir por ello idéntica remuneracion"#’,

Pese a ello, en la préctica, a finales de los afios setenta seguian vigentes méas de 150 ordenanzas

laborales que mantenian distinciones salariales segun el sexo, perpetuando esquemas de

38 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 155-156.

39 Orden de 3 de noviembre de 1938 (Gaceta de Madrid niim. 314, de 4 de noviembre de 1938).

40 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 155-156.

41 1bid., pp. 162-164.

42 Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos, profesionales y de trabajo de la mujer (BOE ndm. 175,
24 de julio de 1961).

43 Decreto 258/1962, de 1 de febrero, por el que se aplica a la esfera laboral la Ley 56/1961, de 22 de julio, que
equipara a los trabajadores de uno y otro sexo en sus derechos de orden laboral (BOE nim. 38, de 16 de febrero
de 1962).

4 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., pp. 162-164.

45 Orden de 5 de febrero de 1963 por la que se dictan normas interpretativas y de aplicacion del Decreto 55/1963,
de 17 de enero de 1963 (BOE num. 34, de 8 de febrero de 1963).

46 Decreto 2310/1970, de 20 de agosto, por el que se regulan los derechos laborales de la mujer trabajadora en
aplicacion de la Ley de 22 de julio de 1961 (BOE num. 202, de 24 de agosto de 1970).

47 Quintanilla Navarro, B., Op. cit., p. 168.
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clasificacion profesional y de salarios fijados desde 1942. Esto demuestra que, aunque la
legislacion reconocia la igualdad retributiva, la discriminacion salarial permanecia arraigada
en la estructura del mercado de trabajo espafiol, consolidandose como una préctica habitual*®
hasta la llegada de la Constitucion de 1978%.

Asi, la Constitucion de 1978 aborda la cuestion de la igualdad retributiva desde su articulo 14
a través de los principios de igualdad (“Los espafioles son iguales ante la ley”) y de no
discriminacion (““...sin que pueda prevalecer discriminacion alguna...””). Ademas, en su articulo
35 establece el derecho de todos los espafioles “a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por

razén de sexo”°,

2. ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

Desde 1980, nuestro ordenamiento juridico laboral incluye de manera especifica la prohibicion
de cualquier discriminacion salarial por motivo de sexo en su articulo 28°, cuya redaccion
original establecia que: “El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo
igual el mismo salario, tanto por salario base como por los complementos salariales, sin

discriminacion alguna por razén de sexo”.

Sin embargo, el empleo por parte del legislador del criterio de "trabajo igual™ y la limitacién al
ambito salarial fueron ampliamente criticados, dado que las normativas internacionales aludian
a "trabajos de igual valor". Este enfoque era significativo en cuanto a la elaboracién de normas,
convenios o decisiones susceptibles de ser discriminatorios. De esta forma, aunque el legislador
intentaba establecer una base para evitar discriminaciones por razon de sexo, el uso de esa
terminologia mas restringida podia dificultar la identificacion y correccion de situaciones en
las que las diferencias salariales entre hombres y mujeres ocurriesen en trabajos distintos, pero
equivalentes en términos de habilidades, responsabilidades, condiciones o valor dentro de la

organizacion®?.

8 1d.

49 Constitucion Espafiola, de 27 de diciembre de 1978 (BOE nim. 311, de 29 de diciembre de 1978).

%0 Aboitiz Cazalis, M., Op. cit., p. 140.

51 Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (BOE niim. 64, de 14 de marzo de 1980).

52 Lépez Balaguer, M. y Rodriguez Rodriguez, E., “La discriminacién retributiva por razén de sexo”, Revista de
Trabajo y Seguridad Social. CEF, n. 431, 2019, p. 56.
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Espafa ya habia ratificado el Convenio 100 de la OIT en 1967°, que exigia igualdad en todas
las formas de retribucion para trabajos de igual valor, por lo que esta obligacion no se reflejo
plenamente en el ordenamiento juridico. Ademas, Espafia no formaba parte entonces de la
Comunidad Econdmica Europea, por lo que no estaba vinculada por el articulo 119 del Tratado
de Roma® ni por la Directiva 75/117%. Esta falta de adecuacion evidenciaba un retraso
legislativo que dejaba el marco normativo espafiol desfasado respecto a los estandares

internacionales ya en su primera formulacion®.

La primera de las sentencias constitucionales sobre discriminacion indirecta por razon de sexo
relacionada con la doctrina del trabajo de igual valor fue la Sentencia del Tribunal
Constitucional 145/1991°%, conocida como el caso Hospital Gregorio Marafion, que sent6 las
bases para la reforma del articulo 28. En esta sentencia se calific6 como discriminatoria una
diferencia retributiva establecida en un convenio colectivo entre las categorias profesionales
de pedn, mayoritariamente ocupada por hombres, y limpiadores, mayoritariamente ocupada
por mujeres. Los peones recibian un salario superior, a pesar de que ambas categorias

desempefiaban trabajos manuales que, aunque no idénticos, eran de igual valor®®,

La sentencia incluyé dos afirmaciones adicionales de gran relevancia. En relacién con el
esfuerzo fisico como criterio diferenciador, sefialé que este se basaba exclusivamente en un
estdndar masculino, perpetuando una discriminacion al considerar valores asociados a las
caracteristicas promedio de los hombres para medir esfuerzo, fatiga o penosidad fisica.
Asimismo, subrayd que los convenios colectivos deben someterse a la jerarquia normativa vy,
por tanto, no pueden contravenir el derecho fundamental a la igualdad consagrado en el articulo

14 de la Constitucion®®.

58 Convenio nmero 100 de la O.1.T., de 29 de junio de 1951, relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor (BOE nim. 291, de 4 de diciembre
de 1968).

% Tratado constitutivo de la Comunidad Econémica Europea, de 25 de marzo de 1957 (DOUE ndm. 152, de 13
de julio de 1967).

% Directiva del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados
miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores masculinos
y femeninos (DOCE num. 45, de 19 de febrero de 1975).

%6 Ballester Pastor, M. A., Retos y perspectivas de la discriminacidon laboral por razdn de género, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2017, p. 67.

57 Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 145/1991, de 1 de julio (BOE nim. 174, de 22 de julio de 1991).
%8 Lousada Arochena, J. F., “La prohibicion de la discriminacion sexista indirecta y su aplicacion en el ambito del
Derecho del Trabajo y la Seguridad Social”, en Encuentro de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo con
magistrados de lo social, Cuadernos Digitales de Formacion, n.° 26, 2016, p.1.

9 1d.
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La primera reforma significativa llegd con la Ley 11/1994%, en la que se corrigio la formula
inicial por una mas adecuada: "igual salario por trabajo de igual valor”. No obstante, esta
modificacion no abarcO todas las formas de retribucion, manteniendo el enfoque
principalmente en los salarios. Fue necesario esperar hasta la Ley 33/20025! para que,
finalmente, se ampliase a cualquier percepcion retributiva, incluyendo tanto directas e

indirectas como salariales y extrasalariales®?,

A pesar de estos avances, el legislador espafiol ha mostrado una actitud reactiva, siendo la
evolucion normativa tardia, vacilante y con un enfoque que, durante mucho tiempo, se limit6
a cumplir formalmente con las exigencias internacionales y comunitarias de manera formal y

minima, en lugar de liderar iniciativas®.

El segundo precepto que forma parte del eje central del Estatuto de los Trabajadores que
persigue la eliminacion de la discriminacion retributiva es el articulo 22, referido a los sistemas
de clasificacion profesional. No obstante, de nuevo, su redaccion original en 1980 omitid
cualquier referencia para garantizar que las evaluaciones de puestos no resultaran
discriminatorias para las mujeres. Fue en el afio 2000 cuando el TC aclaré que, aunque los
trabajos no fueran idénticos, debian aplicarse criterios objetivos y neutrales tanto en la
clasificacion y categorizacion de los puestos como en la fijacién de los salarios, evitando
también la discriminacion indirecta. A pesar de esta aclaracion, continué existiendo una falta

de claridad y precision en la regulacion de este aspecto®.

3. LEY ORGANICA 3/2007

La promulgacion de la Ley Organica 3/2007° respondi¢ a la necesidad de dar cumplimiento a
los mandatos constitucionales e internacionales en materia de igualdad de género, y a la
evidencia de que, a pesar de los avances, subsistian importantes desigualdades que afectaban a

las mujeres. La exposicion de motivos de la propia ley destaca algunos ejemplos como la

60 ey 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores,
del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (BOE nim. 122, de 23 de mayo de 1994).

81 ey 33/2002, de 5 de julio, de modificacién del articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (BOE num. 161, de 6 de julio de
2002).

62 Ballester Pastor, M. A. (2017), Op.cit., p. 67.

8 bid., p. 68.

8 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 141.

% ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE niim. 71, de 23 de
marzo de 2007).
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“violencia de género, la discriminacion salarial, la discriminacion en las pensiones de viudedad,
el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social, cultural y econémica, o los problemas de conciliacion entre la

vida personal, laboral y familiar”.

Asi, estas circunstancias ponian de manifiesto “que la igualdad era un principio juridico
asumido, pero sin la transformacion social al nivel deseado y establecido”®. Por ello, se
considero necesaria una intervencion legislativa especifica para corregir estas desigualdades y
promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la sociedad.

De esta manera, la LOIEMH estableci6 las obligaciones de “respetar la igualdad de trato y de
oportunidades” y de “adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres™®’. Esta Ley establece un marco general para la
implementacion por parte de los poderes publicos de las denominadas acciones positivas,
definidas por la Comision Norteamericana de Derechos Civiles como “cualquier medida, mas
alla de la simple terminacién de una practica discriminatoria, adoptada para corregir o
compensar por una discriminacion presente o pasada o para impedir que la discriminacion se

produzca en el futuro”®,

Estas encuentran su fundamento en el articulo 9.2 CE, mediante el que se persigue la igualdad
real y efectiva: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”.
De esta forma, la LO 3/2007 introduce un Derecho temporal desigual que favorece a las
mujeres con el fin de corregir las situaciones de desigualdad patente, aunque la propia Ley
limita las medidas estableciendo que “serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones” y
“habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada

caso”%°

% Montenegro Leza, S., “El antes y el después de la Ley Organica 3/2007”, Revista Electrénica del Departamento
de Derecho de la Universidad de La Rioja, n.° 14, 2016, pp. 121-122.

67 Camps Cervera, M. V., “Transparencia y brecha salarial”, Revista Internacional de Transparencia e Integridad,
n. 6, 2018, p. 2.

8 Ziliani, E., “La accién afirmativa en el derecho norteamericano”, Revista Electrénica del Instituto de
Investigaciones Juridicas y Sociales Ambrosio Lucas Gioja, n. 6, 2011, p. 73.

89 Cavas Martinez, F. y Sanchez Trigueros, C., “La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Promocidon de la igualdad en la negociacion colectiva. Los planes de igualdad de las
empresas y otras medidas de promocion de la igualdad”, Anales de Derecho, n. 25, 2007, pp. 345-346.
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El texto legal aborda diversas areas sociales, desde el ambito educativo hasta el politico, con el
objetivo de ofrecer un conjunto de herramientas que requieren de un posterior desarrollo para
convertirse en soluciones integrales y transversales a un problema que impacta a todos los

sectores de la sociedad’.

Poniendo el foco en el &mbito laboral, aunque su impacto especifico en la igualdad retributiva
no fue particularmente destacable, si cabe sefialar la introduccion de los planes de igualdad en
el articulo 45 de la LOIEMH. Conforme a este precepto, las empresas con mas de 250
trabajadores debian desarrollar medidas para combatir todo tipo de discriminacién laboral,

incluyendo la eliminacion de la disparidad en remuneracion por razon de género’*.

A pesar de que esta ley sentd las bases para avanzar en el &ambito de la igualdad, abarcando una
amplia variedad de aspectos, esta misma amplitud se tradujo en una falta de concrecion y
claridad en cada area especifica. En cuanto a los planes de igualdad, no proporcionaba una guia
concreta sobre su contenido y no trataba la problematica de la brecha retributiva con la atencion

y especificidad suficiente como para lograr su eliminacion o reduccion efectiva’.

4. REAL DECRETO-LEY 6/2019

En su preambulo, el Real Decreto-Ley 6/20197 destaca el avance que represent6 la anterior
Ley, aunque reconoce su limitada efectividad. Sefiala que "este tipo de previsiones no han
permitido garantizar la efectividad de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, persistiendo desigualdades intolerables en las
condiciones laborales, al menos si una sociedad aspira a ser plenamente democratica". Por ello,
se presenta como una normativa disefiada para incluir las garantias necesarias que permitan

alcanzar el principio de igualdad en el &mbito laboral’.

Analizando la ratio detras del RDL en el contexto comunitario, cabe afirmar que esta
directamente relacionada con la Recomendacion de la Comision Europea del 7 de marzo de
2014 sobre el fortalecimiento del principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres

0 Montenegro Leza, S., Op. cit., p. 123.

1 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., pp. 145-146.

2d.

3 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (BOE num. 57, de 7 de marzo de 2019).

4 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 134.
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mediante la transparencia’. Es evidente que muchas de las principales medidas adoptadas en
el RDL encuentran su origen en las directrices proporcionadas a los Estados miembros para

implementar de manera mas eficaz y eficiente este principio’®.

4.1. Cambios en el Estatuto de los Trabajadores

En primer lugar, aporta mayor precision en la definicion de los grupos profesionales,
subrayando en su modificacion del articulo 22 del ET la necesidad de realizar un andlisis que
considere "sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones”
(art. 22.3 del ET), una cuestion clave para prevenir la discriminacion salarial entre hombres y

mujeres’’.

En segundo lugar, afiade un segundo péarrafo al articulo 28.1 del ET, concretando el concepto
de trabajo de igual valor mediante la especificacion de los diversos factores y condiciones
objetivos que deben evaluarse: “Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes”’®,

En cuanto a los instrumentos de transparencia retributiva, el RDL establece en el nuevo
apartado segundo del articulo 28 del ET la obligacion general e inmediata de llevar un registro
retributivo. Este registro debe incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desglosados por sexo y organizados
por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual

valor™,

Ademas, en su segundo parrafo reconoce el derecho de las personas trabajadoras a acceder a

este registro a través de la representacion legal de los trabajadores. En las empresas donde no

5 Recomendacion de la Comisién, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio de igualdad de
retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia (2014/124/UE) (DOUE num. 69, de 8 de marzo
de 2014, pp. 112-116).

76 Pastor Martinez, A., “Las medidas laborales del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: un
paso hacia la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades desde la corresponsabilidad”, IUSLabor, n.°
1, 2019, p. 193.

" Arenas Viruez, M., “Otro avance en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres: andlisis del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre”, Temas Laborales, n. 156, 2021, p. 26.

8d.

79 Pastor Martinez, A., Op. cit., pp. 194-195.
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exista representacion legal, seria necesario garantizar que los empleados puedan, al menos,
solicitar informacidn sobre los niveles salariales desglosados por género para las categorias que

realizan el mismo trabajo o trabajos de igual valor,

En cuanto al contenido del registro, la normativa nacional mejora lo dispuesto en la
Recomendacién europea al incluir no solo los valores medios salariales y los complementos
salariales, sino también las percepciones extrasalariales. Esto configura un registro retributivo

mas amplio y garantista, favoreciendo una mayor efectividad en la transparencia®..

A pesar de este impulso a la transparencia salarial, el legislador decidié no incluir en este RDL
la obligacion de realizar auditorias salariales, como lo contempla el punto 5 de la
Recomendacidn europea para empresas con mas de 250 trabajadores. Sin embargo, se adopta
una medida intermedia al establecer que las empresas con 50 o mas trabajadores estaran
obligadas, cuando el promedio de las retribuciones de un sexo supere en un 25% o mas al del
otro, ya sea considerando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
pagadas, a justificar en el registro salarial que dicha diferencia se debe a razones no

relacionadas con el sexo de los trabajadores®.

4.2. Cambios en la LO 3/2007

El RDL impulsa de manera significativa los planes de igualdad introducidos por la LO 3/2007,
promocionandolos como “instrumento esencial para la superacion de las desigualdades por
razon de género en el ambito de la empresa”. Una de las modificaciones méas destacadas es que
se hace obligatorio desarrollar planes de igualdad en las empresas que cuenten con al menos

50 trabajadores, dejando de referirse solo a aquellas de mas de 250 trabajadores®,

Por otro lado, también busca reforzar la calidad y eficacia de estos planes. Para ello, introduce
una nueva redaccion para el articulo 46.2 de la LOIEMH, estableciendo la necesidad de realizar
“un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras”™
y sefialando las materias que los planes debian, al menos, abarcar. Una diferencia significativa
con la redaccion previa es que en ella se establecia que estas materias se “podran contemplar”,
mientras que estos se tornan de tratamiento obligatorio en las negociaciones del diagnéstico

conforme a la nueva formulacion de “contendrd al menos”. Ademas, las empresas estan

80 d.
8 1d.
8 d.
8 |bid., pp. 190-191.
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obligadas a proporcionar “todos los datos e informacion necesaria” para abordar estas

cuestiones, incluyendo los datos relacionados con el registro retributivo ya mencionado®.

A pesar de que parece claro que el RDL busca introducir la obligacion de negociar los planes
de igualdad, su redaccion en el articulo 46 no lo hace de manera lo suficientemente firme, lo
que deja la impresion de que la negociacion se limita inicamente al diagnostico. En efecto, el
articulo 46 sugiere en dos ocasiones que solo debe negociarse esta fase inicial, cuando en
realidad deberia incluirse todo el plan de igualdad, con sus medidas especificas v,
especialmente, las estrategias de seguimiento. Ello podria dar lugar a que aquello que quede
fuera del diagnostico negociado sean competencia exclusiva de la empresa, lo que no
contribuiria a corregir las desigualdades dentro de las organizaciones ni fomentaria la
participacién activa de los representantes laborales en la elaboracién de politicas de igualdad

en la empresa®.

En cuanto a su contenido, otro de los cambios sustanciales que se introducen en el articulo 46.2
es la incorporacion obligatoria en los planes de igualdad de medidas dirigidas a “remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva”. Esta actualizacion era necesaria para
subsanar una omision presente en la redaccion inicial del articulo en lo que respecta al mandato
establecido en el articulo 9.2 CE. Sin embargo, cabe preguntarse de nuevo si trasladar esta
obligacion a las empresas es completamente realista, considerando que tanto empleados como
directivos y representantes sindicales operan en un contexto donde aun persisten estereotipos

y roles de género y desigualdades, lo que dificulta la plena efectividad de estas medidas®®.

Por dltimo, para mejorar la efectividad de los planes de igualdad, se incluyen otras tres

disposiciones.

En primer lugar, la creacién de un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas en el que
sera obligatorio para todas las empresas inscribir sus planes de igualdad, una herramienta
valiosa para la transparencia en términos de publicidad y para dar a conocer los planes de

igualdad de manera generalizada®’.

8 1d.

8 Ballester Pastor, M. A., “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el diablo en la tierra del sol”, FEMERIS: Revista Multidisciplinar
de Estudios de Género, vol. 4, n.° 2, 2019, p. 22.

8 Garcia Pérez, M. de los A., “Los reglamentos en materia de igualdad de trato entre sexos en el trabajo: novedades
y cuestiones para la reflexion”, Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, n. 453, 2020, pp. 138-139.

87 pastor Martinez, A., Op. cit., p. 192.
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En segundo lugar, la norma prevé el posterior desarrollo reglamentario de aspectos como el
diagnostico, los contenidos de los planes, las auditorias salariales y los mecanismos de

seguimiento y evaluacion®®.

Por ultimo, se introduce un cambio en el articulo 7.13 de la LISOS®, para clasificar como
infraccion grave el incumplimiento de las medidas relacionadas con los planes de igualdad no
solo previstas en el Estatuto de los Trabajadores o en los convenios aplicables, sino también en
la LO 3/2007%.

5. REAL DECRETO 901/2020

El mencionado desarrollo reglamentario en el RDL 6/2019 se materializé a través del Real
Decreto 901/2020°%, que establecid una regulacion especifica para los planes de igualdad en las
empresas, ademas de modificar el Real Decreto 713/2010, para incluir estos planes dentro del
ambito de regulacién de los convenios colectivos, proporcionando anexos con orientaciones

para su disefio y aplicacion®.

Uno de los aspectos centrales del Real Decreto 901/2020 es la obligacién de constituir una
Comision Negociadora de lgualdad, compuesta por representantes de la empresa y de los
trabajadores. Con anterioridad a esta normativa, las mesas de negociacion se constituian
siguiendo las reglas generales del ET en materia de negociacion colectiva y, en la préactica, la
negociacion acababa estando liderada por la representacion legal de las personas trabajadoras,
asesoradas por las secretarias de las mujeres de los sindicatos correspondientes. Ello reflejaba
la percepcion erronea de que la igualdad laboral es un tema exclusivo de las mujeres, a pesar

de que desde 1995 Naciones Unidas promueve la transversalidad de la perspectiva de género®.

Con la aprobacion del RD se establece un reglamento especifico sobre su composicion a través
de las reglas de legitimacion del articulo 5.2, que contemplan tres opciones distintas para la

negociacion en funcion de: si las empresas tienen representacion sindical, si no la tienen o si

8 d.

8 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (BOE num. 189, de 8 de agosto de 2000).

% pastor Martinez, A., Op. cit., p. 192.

% Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depo6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(BOE num. 272, de 14 de octubre de 2020).

92 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 135.

9 Marugan Pintos, B., "Alcance y eficacia de los planes de igualdad”, Sociologia del Trabajo, n. 99, 2021, pp.
317-318.
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son empresas con centros de trabajo con y sin representacion sindical. Sin embargo, la
normativa no prevé una cuarta alternativa en la que, tras la convocatoria a los sindicatos en
empresas sin representacion sindical o con centros sin representacion, estos no respondan o
rechacen participar en la negociacion. Ante esta laguna legal, han surgido distintas
interpretaciones sobre como proceder. Por ejemplo, la aplicacién por analogia el articulo 41.4
del ET, que permite la formacion de comisiones ad hoc elegidas por los propios trabajadores
para la negociacion de determinadas condiciones laborales, evitando asi que la empresa sea
acusada de eludir el proceso de negociacion. No obstante, el Tribunal Supremo, en una
sentencia del 26 de enero de 2021°%, descarté esta opcion, argumentando que la negociacion de
los planes de igualdad corresponde exclusivamente a los representantes unitarios o sindicales,

al igual que los convenios colectivos®.

Otro de los puntos fundamentales de este RD es la clarificacion sobre qué empresas estan
obligadas a negociar, desarrollar e implementar un plan de igualdad®. Asimismo, pretende
organizar y optimizar el proceso para su elaboracion, que se divide en cuatro fases: elaboracion
y negociacion del diagnostico de la situacion, disefio y negociacion de medidas correctivas,
redaccion y aprobacion del plan y registro de este en el organismo correspondiente. En algunas

empresas, a estas fases se afiade una presentacion oficial del plan a la plantilla®’.

El RD busca reforzar especialmente la importancia del diagnoéstico inicial, al ser la fase mas
compleja y esencial, detallando la informacion que este debe contener. Ello se debe a que las
medidas concretas de los planes de igualdad deben ajustarse a las necesidades especificas de
cada empresa 0 administracion, por lo que la descripcion en ese diagnostico previo de las
condiciones laborales debe permitir identificar aquellas areas donde puedan existir
desigualdades o discriminacion. No obstante, la normativa previa no especificaba quién debia
encargarse de su elaboracion ni cuél debia ser el nivel de participacion sindical en el proceso.
Ademas, la falta de directrices claras sobre su contenido y la escasa formacidn en perspectiva

de género de quienes integraban las mesas de negociacién habian convertido los informes de

% Sentencia del Tribunal Supremo nim. 95/2021, de 26 de enero (Rec. 50/2020) [version electronica - base de
datos vLex]. Fecha de la tltima consulta: 17 de marzo de 2025.

% Trigueros Ramos, T., ";Con quién deben negociarse los planes de igualdad?", Observatorio de Recursos
Humanos y Relaciones Laborales, n. 168, 2021, pp. 74-75.

% Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 148.

% Marugan Pintos, B., Op. cit., pp. 317-318.
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diagnostico en un punto de conflicto recurrente. Precisamente toda esta problematica se

soluciona acudiendo al articulo 7 del presente RD%,

Finalmente, aunque el RDL 6/2019 establecio la necesidad de registrar todos los planes de
igualdad, no especifico en qué registro debian inscribirse. Esta cuestion fue aclarada en el RD
901/2020, que reguld el proceso de registro, solucionando asi la falta de datos sobre la

existencia real de planes de igualdad en las empresas®.

Por ultimo, este RD también subraya el papel esencial de la negociacion colectiva,
estableciendo un procedimiento estructurado para garantizar que estos planes sean fruto del
dialogo entre las partes y otorgando un papel clave a la comision negociadora. Ello se debe a
que los convenios colectivos desempefian una funcion determinante en la definicion de los
sistemas de clasificacion profesional y las estructuras salariales, pudiendo dar lugar a una
discriminacion indirecta derivada de la infravaloracion de los trabajos desempefiados

mayoritariamente por mujeres y la segregacion ocupacional®.

6. REAL DECRETO 902/2020

El desarrollo reglamentario contintia con el Real Decreto 902/2020'%1, que se fundamenta en
dos principios esenciales: la obligacion de garantizar una misma retribucién para trabajos de

igual valor y la necesidad de fomentar la transparencia en materia salarial'%.

Hasta su aprobacidn, el andlisis salarial en las mesas de negociacion solia generar conflictos,
ya que las empresas argumentaban que este tema debia tratarse en el marco de los convenios
colectivos, mientras que los representantes sindicales defendian su relevancia en los planes de
igualdad. Como solucidn intermedia, muchos planes de igualdad incluian el compromiso de
estudiar los salarios dentro de la empresa para detectar posibles brechas salariales, sin llegar a
profundizar en el concepto de "trabajo de igual valor" ni en los factores que perpetdan las

desigualdades retributivas®®®.

% 1d.

9 1d.

100 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., pp. 148-149.

101 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (BOE niim. 272, de
14 de octubre de 2020).

102 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 135.

103 Marugan Pintos, B., Op. cit., p. 317.
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Con la entrada en vigor del RD, se reforzo el contenido del articulo 28.1 del ET, detallando
con mayor precision el significado de "trabajos de igual valor". Se clarificaron conceptos como
la naturaleza de las funciones, las condiciones educativas y profesionales, la experiencia laboral
y otros factores relevantes para el desempefio. Ademas, se establecieron tres principios
fundamentales para garantizar una evaluacion justa de los puestos de trabajo: pertinencia, para
asegurar que los criterios aplicados sean adecuados; integralidad, para evitar sesgos o

subvaloraciones; e imparcialidad, con el objetivo de eliminar estereotipos de género'%,

Por otro lado, el RD 902/2020 pone ademas el foco en la transparencia retributiva como eje
central para identificar brechas salariales discriminatorias, introduciendo una serie de medidas

concretas.

En primer lugar, en lo relativo a la obligacion de contar con un registro retributivo ya
introducida en el RDL 6/2019, el nuevo RD refuerza su aplicacion y aclara que el principio de
igualdad salarial es de cumplimiento obligatorio para todas las empresas, con independencia
del tamafio de su plantilla. Ademas, especifica el procedimiento en caso de que no haya
representacion legal de los trabajadores, permitiendo a los empleados acceder a informacion
sobre diferencias salariales desglosadas segun el tipo de retribucion y el sistema de

clasificacion aplicado®.

En segundo lugar, subraya la importancia de realizar una valoracion adecuada de los puestos
de trabajo. Para facilitar esta tarea, el Ministerio de Igualdad, junto con organizaciones como
UGT, CCOO, CEPYME y CEOE, ha desarrollado una herramienta en formato Excel que
permite clasificar, analizar y representar visualmente la valoracion de puestos de trabajo en
funcidn del género. Sin embargo, la utilidad real de esta metodologia depende en gran medida
del compromiso de las empresas con la equidad de género, ya que, si se perpetuan estereotipos,
se corre el riesgo de seguir sobrevalorando habilidades tradicionalmente asociadas a los
hombres (como la fuerza fisica) y subestimando competencias vinculadas a trabajos con mayor

presencia femenina (como la carga psicoldgica)®.

104 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., p. 143.

105 1bid., pp. 152-153.
106 |d
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Otro aspecto clave del RD 902/2020 es la incorporacién de la auditoria retributiva, que se
convierte en un requisito obligatorio para aquellas empresas que deben implementar un plan
de igualdad o que lo hayan hecho voluntariamente. Dicha auditoria debe realizarse antes de la
negociacion del plan e incluir un anélisis detallado de la situacion salarial dentro de la empresa,
asi como contemplar un plan de accion con medidas concretas para corregir desigualdades
salariales, estableciendo objetivos, plazos y responsables de su implementacion. El
incumplimiento tanto de la auditoria retributiva como del registro puede considerarse una

infraccion muy grave, derivando en sanciones econémicas severas?’.

Todas estas novedades se alinean en gran medida con la Directiva 2023/970%% de la UE, que
introdujo nuevas disposiciones sobre transparencia salarial que los Estados miembros debian
incorporar a su normativa. Si bien Espafia ya cuenta con mecanismos de transparencia que en
algunos casos superan las exigencias de la Directiva, es necesario realizar ciertos ajustes para
cumplir plenamente con sus mandatos. Entre ellos: la obligacion de garantizar que los
empleados tengan acceso facil y comprensible a los criterios que determinan su salario, la
prohibicion de preguntar sobre salarios anteriores en procesos de seleccion y la divulgacion
publica (en la pagina web de la empresa o a través de otros medios accesibles al pablico) de la

brecha salarial en las empresas'®.

Por ultimo, esta Directiva refuerza también los mecanismos judiciales para garantizar el
cumplimiento efectivo de la igualdad salarial. Entre las medidas mas destacadas se encuentra
la inversion de la carga de la prueba, todavia pendiente de transponer en Espafia, que implica
que seré la empresa la que deba demostrar la ausencia de discriminacion salarial en caso de

reclamaciont,

107 Rodriguez Vifias, M., "Este 14 de abril todas las empresas deberan tener un registro retributivo", Economist &
Jurist, n. 249, 2021, p. 45.

108 Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza
la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento (DOUE
nim. 132, de 17 de mayo de 2023, pp. 21-44).

109 Aboitiz Cazalis, M., Op.cit., pp. 153-155.
110 |d
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CAPITULO I11. ANALISIS DE LA LEGISLACION RELATIVA A LA BRECHA
SALARIAL EN ISLANDIA

1. ANTECEDENTES

La lucha por la igualdad salarial en Islandia tiene un largo recorrido. La Kvenréttindafélag
[slands (Asociacion por los Derechos de las Mujeres de Islandia) fue fundada en 1907 con el
proposito de trabajar para garantizar que las mujeres obtuvieran plena igualdad politica con los
hombres, incluyendo el derecho al voto, a ser candidatas elegibles y a ocupar cargos publicos

y empleos en igualdad de condiciones que ellos?.

La primera ley que abordo la igualdad de género en el derecho islandés se promulgé en 1911112
y con ella las mujeres lograron el mismo derecho que los hombres para acceder a todos los
cargos publicos y recibir el mismo salario por dichos puestos. No obstante, al referirnos a
cargos publicos se trata de una traduccion del término “embetti”, que estaba limitado a puestos
de autoridad o responsabilidad oficial, generalmente designados o de alto rango, como jueces,
ministros, altos funcionarios del Estado. Por lo tanto, esto no implicaba necesariamente que la
igualdad salarial aplicara a todos los empleados del sector publico, solo a estos puestos de

mayor jerarquia.

Unos afios después, en 1919, las maestras de educacion primaria consiguieron el derecho a la
igualdad salarial sin distincién de género. Posteriormente, en la primavera de 1939, la
mencionada asociacion inicié una campafia especifica por la igualdad salarial, exigiendo "el

mismo salario por el mismo trabajo"**3.

En 1948, se presentd un ambicioso proyecto de ley que tenia como objetivo garantizar la
igualdad de derechos entre mujeres y hombres en educacién, cargos publicos, empleo y
salarios. El proyecto incluia, entre otras cosas, disposiciones que promovian la igualdad politica

y en la vida familiar y la necesidad de adoptar medidas especiales para garantizar las mejores

111 Asociacion por los Derechos de las Mujeres de Islandia, “Historia de la Asociacion por los Derechos de las
Mujeres de Islandia”, Asociacion por los Derechos de las Mujeres de Islandia (disponible en
https://kvenrettindafelag.is/um-okkur/saga-kvenrettindafelagsins/; Gltima consulta: 5/03/2025).

112 ] ey 37/1911, de 11 de julio, sobre el derecho de las mujeres a la educacidn oficial, becas y cargos publicos
(Stjornartidindi, 1911).

113 Proyecto de Ley sobre igualdad de estatus y derechos entre mujeres y hombres, 135° Parlamento Legislativo
de Islandia 2007-2008, (Alpingi num. 149).
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condiciones posibles para que las mujeres, como madres, pudieran participar en la fuerza

laboral. No obstante, no llegd a aprobarse®'“.

En el afio 1954, mediante la Ley 38/19541°, se establecio que mujeres y hombres debian tener
el mismo derecho a ocupar empleos publicos y la igualdad de remuneracion por trabajo igual.
En esta ley, a diferencia de la de 1911, se habla de empleados publicos en general (“starfsmenn
rikisins™), no solo de los cargos publicos mas altos. Ademas, se enfatiza la igualdad de acceso

al empleo publico en si, no solo a los cargos dentro de 16,

Finalmente, en 1958, el Estado islandés asumié obligaciones internacionales en materia de
igualdad al ratificar el Convenio 100 de la OIT de 19517,

2. LEY 60/1961

Con el fin de satisfacer ese compromiso que habia asumido el gobierno con dicha ratificacion,
se promulgé en Islandia la Ley 60/1961!8, que fue la primera ley integral que abordaba la
igualdad salarial entre sexos. Un informe que acompafiaba al proyecto de ley presentado en ese
momento afirma que, al ser igualmente costoso para las mujeres y los hombres vivir en este
pais, estas no pueden tener el mismo nivel de vida que los hombres a menos que tengan los

mismos salarios®®.

Durante su debate, los empleadores argumentaron que, en lugar de adoptar el principio de
"igual salario por el mismo trabajo™, lo mas adecuado seria emplear el criterio de trabajos de
igual valor. Sin embargo, se consider6 que el Convenio nimero 100 de la OIT sobre igualdad
de remuneracion tenia un alcance limitado, ya que solo se centraba en la equiparacion salarial

para trabajos de igual valor'?°,

114 Blafsdottir, E. H., Mejor sera si sirve. La situacion juridica de las mujeres en el mercado laboral, Universidad
de Islandia, Reykjavik, 2013, p. 24.

115 | ey 38/1954, de 14 de abril, sobre los derechos y deberes de los empleados publicos (Stjérnartidindi, 1954).
116 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 24.

117 |d

118 | ey 60/1961, de 29 de marzo, sobre igualdad salarial entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi, 1961).

119 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 77.

120 Briem, M. B. H., La regla de igualdad salarial en el derecho islandés: trabajos iguales o de igual valor,
Universidad de Bifrost, Bifrost, 2009, p. 30.
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Asi, la exposicion de motivos afirmaba lo siguiente: "La equiparacion salarial basada
Unicamente en este criterio seria incompleta y muy dificil de aplicar, ya que constantemente
seria necesario evaluar el valor de los diversos trabajos desempefiados por mujeres y hombres.
Tales evaluaciones serian, sin duda, una tarea compleja y es probable que generaran intensos

debates sobre su validez y fiabilidad"?.

En consecuencia, el texto legal adopt6 la formulacion de "igual salario por el mismo trabajo”,
tal y como aparece en su articulo 1, rechazando asi abordar el problema bajo el “complejo e

insatisfactorio"” criterio de igual salario por trabajos de igual valor??,

El objetivo de la ley era ambicioso y pretendia eliminar la brecha salarial de género con un
aumento gradual de los salarios de las mujeres hasta que en 7 afios llegasen a tener el mismo
salario que los hombres por el mismo trabajo. Por lo tanto, ya en 1968, mediante esta ley, se

pretendia haber acabado con la brecha salarial'?.

3. LEY 37/1973

No obstante, no se logro alcanzar el objetivo establecido y en 1973 se considerd necesaria una
legislacion adicional para cumplir con los compromisos internacionales de establecer la
igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y eliminar cualquier tipo de discriminacién

en estas materias, incluida la discriminacion salarial basada en el sexo!?.

En este contexto, se promulgd la Ley 37/1973'%, que fue la verdadera precursora de la
legislacion sobre igualdad actual en Islandia y establecié una prohibicién generalizada de
discriminacion por razon de género en el mercado laboral. En la exposicion de motivos del
proyecto de ley se indicaba que habia razones suficientes para creer que ni los empleadores ni
los sistemas de evaluacion del trabajo en el pais consideraban adecuadamente los principios de

igualdad al determinar los salarios. Por ello, era necesario fortalecer este principio en el articulo

121 |d

122 |d

123 Serrano Argleso, M., y Aboitiz Cazalis, M., "¢ Es necesaria en Espafia una ley para combatir la brecha salarial
por causa de sexo y de género?", Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, n. 427, 2018, p. 141.

124 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 24.

125 | ey 37/1973, de 29 de marzo, sobre el Consejo de Igualdad Salarial (Stjérnartidindi, 1973).
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1 de la ley que establecio: "igual salario por trabajos de igual valor y, en otros aspectos,

comparables"?®,

Esta fue la primera vez que se utiliz6 en la legislacion islandesa sobre igualdad la expresion
que incluia ambos términos "de igual valor" y "comparables™. Ello gener6 dudas sobre si esta
modificacion pretendia restringir o ampliar el principio de igualdad salarial con la expresion
"y, en otros aspectos, comparables”. La exposicion de motivos sugiere que esta redaccion no
tenia la intencion de restringir la norma de igualdad salarial, sino mas bien de ampliarla. Asi,
se hace referencia, entre otras, a las ya mencionadas Ley 38/1954 y Ley 60/1961 (en las que ya
se establecia la igualdad salarial entre hombres y mujeres por “los mismos trabajos”), buscando

aclarar que'?’:

"En numerosas profesiones trabajan exclusivamente mujeres, por lo que no desempefian los
“mismos” trabajos que los hombres. Es opinion del legislador que, para garantizar a las mujeres
una evaluacion objetiva e imparcial en la determinacion de su salario, sin distincion de género,
se necesita un respaldo legal aun mas sélido que el existente. Esta disposicién tiene como
objetivo abarcar a todas las mujeres en el mercado laboral, independientemente del trabajo que

desempefien o del empleador"*?8,

También se afirma que la redaccion del articulo 1 de la ley esta en linea con el Convenio 100
de la OIT, aungue el lenguaje no coincida exactamente, pues el convenio solo mencionaba

trabajos de igual valor'?®,

Ademas, el articulo 2 establecia que a los empleadores les estaba prohibido hacer cualquier
tipo de discriminacion por razon de género, por ejemplo, en salarios, exclusiones o privilegios.
También se prohibid cualquier discriminacion en las contrataciones y nombramientos para
puestos de trabajo, asi como en la toma de decisiones sobre beneficios, condiciones laborales

y ascensos 0 aumentos salariales!®.

126 Briem, M. B. H., Op. cit., pp. 30-31.
127 |bid., p. 40-41.

128 Id.

129 |d

130 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 25.
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A través de esta ley se cre6 también una autoridad de control y supervision, el Consejo de
Igualdad Salarial, que tenia, entre otras funciones, segun el articulo 4, la tarea de investigar
presuntas infracciones de la ley, tomar una posicion al respecto y, cuando fuera necesario,
dirigir recomendaciones a los empleadores para que revisaran las condiciones laborales de los
empleados. EI Consejo también tenia autoridad, segun el articulo 5, para iniciar acciones
judiciales en nombre de un trabajador para el reconocimiento de sus derechos y en el articulo
6 se estipulaba un nombramiento especial de jueces legos o co-jueces en dichos casos. El juez
de distrito debia nombrar a dos jueces legos de un grupo de 24 personas designadas por el
ministro de Asuntos Sociales en funcién de su conocimiento sobre cuestiones salariales y de

igualdad®?.

4. LEY 78/1976

El afio 1975 fue designado Afo Internacional de la Mujer por las Naciones Unidas y dedicado
a la igualdad, el desarrollo y la paz. El debate sobre la igualdad de género estaba en un cierto
punto algido y, consecuencia de ello, mas de 25.000 mujeres en Islandia hicieron una huelga
dejando de trabajar el 24 de octubre de 1975 para reivindicar la importancia de la contribucion

de las mujeres a la economia, tanto en el trabajo remunerado como no remunerado**?,

En este contexto, durante el invierno de 1975-1976, los asuntos de igualdad de género fueron
ampliamente debatidos en el Alpingi (Parlamento de Islandia). No todos estaban de acuerdo en
que la legislacion fuera la mejor via para alcanzar la igualdad e incluso se planted la posibilidad

de otorgar a las mujeres privilegios temporales hasta que se nivelaran las condiciones'®,

Durante este periodo de transformacién en materia de igualdad de género, y debido en parte a
esa presion, Islandia se convirtié en el primer pais nordico*** en promulgar una legislacion
general propiamente dicha sobre igualdad de género con la adopcion de la Ley 78/1976%°. El
alcance de la ley era amplio, siendo considerada muy progresista en términos de igualdad, y

tenia como objetivo eliminar la discriminacion por razon de sexo en la sociedad, prohibiendo

131 |d

132 Centre for Gender Equality Iceland, "Igualdad de género en Islandia: Informacion sobre cuestiones de igualdad
de género en Islandia”, Centre for Gender Equality Iceland, 2012 (disponible en
https://www.althingi.is/pdf/wip/Gender Equality_in_lIceland_2012.pdf; Gltima consulta 17/03/2025).

133 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 31.

134 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 25.

135 | ey 78/1976, de 27 de mayo, sobre igualdad entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi, 1976).
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especialmente la discriminacion en el mercado laboral y poniendo un fuerte énfasis en la

igualdad de condiciones entre hombres y mujeres*3,

El principio de igualdad salarial se estableci6 en el articulo 2 con la siguiente formulacion: "A
mujeres y hombres se les deberan ofrecer las mismas oportunidades de empleo y educacion, y

se les debera pagar el mismo salario por trabajos de igual valor y comparables"*’.

En este sentido, se modifico la redaccion del articulo 1 de la Ley del Consejo de Igualdad
Salarial de 1973, eliminando la expresion “en otros aspectos”, pero manteniendo “y
comparables”. Sin embargo, en el proyecto de ley no se aclard si los trabajos comparados
debian ser tanto comparables como de igual valor, o si bastaba con cumplir uno de estos dos
criterios. Cabe sefialar, ademas, que el articulo 3 de la Ley de 1976 estableci6 explicitamente

que los empleadores no podian discriminar a su personal por razon de género'®,

De acuerdo con la redaccion de los articulos 2 y 3, y respaldado por los comentarios del
proyecto de ley, quedo claro que la determinacion de qué trabajos podian considerarse "de igual
valor y comparables” dependia de una evaluacion caso por caso. A pesar de que, en muchos de
ellos, seria dificil determinar si una diferencia salarial se debia a discriminacion de género o si
era resultado de otros factores, lo esencial era que las mismas reglas debian aplicarse a hombres
y mujeres en la determinacion de los salarios y que ambos géneros debian tener las mismas

condiciones y beneficios en el trabajo™°.

En este contexto, destaca la sentencia del Tribunal Supremo de Islandia nimero 117/1979%4°,
conocido como el caso de los guardianes. Trataba sobre una empleada del hospital psiquiatrico
Kdpavogsheli, quien interpuso una demanda para que se reconociera su derecho a recibir el
mismo salario que los hombres que trabajaban en el mismo centro con el titulo de guardianes.
La mujer argumento que se trataba de trabajos de igual valor y comparables y el tribunal declaro
en su fallo que hombres y mujeres que realizaban trabajos comparables para el mismo
empleador tenian derecho a que todas sus condiciones laborales se establecieran segun los

mismos principios. Concluyé que: "El salario asignado a cada empleado dependia

136 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 32.

137 Id

138 Id.

139 |d

140 Sentencia del Tribunal Supremo de Islandia ndm. 117/1979, de 12 de marzo de 1982.
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principalmente de su género”, por lo que, después de la entrada en vigor de la Ley 78/1976, tal

diferenciacion ya no era legal*.

En la Ley se introdujeron ademas otras novedades relevantes, como la creacion del Consejo de
Igualdad de Género, un organismo que reemplazé al Consejo de Igualdad Salarial y asumio la
responsabilidad de la aplicacion de la Ley, ademéas de actuar como un 6rgano consultivo y
poder iniciar acciones legales en nombre de las personas afectadas por presuntas violaciones

de la normativa'*2.

No obstante, el texto de la ley adoptaba un tono neutral y no sugeria que un sexo estuviera en
desventaja con respecto al otro. En aquel momento, el discurso social dominante sostenia que
ambos géneros eran iguales y la legislacion se centrd en garantizar la igualdad formal entre
hombres y mujeres. Sin embargo, la ley no contemplaba medidas especificas para mejorar la
situacion de las mujeres, lo que indicaba una falta de reconocimiento de la desigualdad

estructural a la que estas se enfrentaban en la sociedad*.

5. LEY 65/1985

La Ley 65/1985'% aparecio para introducir varias novedades significativas. En primer lugar,
su articulo 9 impuso a los empleadores la obligacion de trabajar activamente para equilibrar la
situacion de género dentro de su empresa u organizacion y promover que los puestos de trabajo
no se clasificaran exclusivamente como empleos masculinos o femeninos. Durante los debates
en el Parlamento, se destacé que la nueva Ley debia ayudar a combatir el hecho de que las
ocupaciones tradicionalmente desempefiadas por mujeres eran menos valoradas que las de los

hombres*,

141 Briem, M. B. H., Op. cit., pp. 32-33.

142 Qlafsdottir, E. H., Op. cit., p. 25.

143 Flovenz, B. G., “The potential of Icelandic gender equality legislation”, en Hellum, A., Ikdahl, L., Strand, V. y
Svensson, E. M. (eds.), Nordic Equality and Anti-Discrimination Laws in the Throes of Change, Routledge,
Londres, 2023, p. 193.

144 ey 65/1985, de 19 de junio, sobre igualdad de estatus y derechos entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi,
1985).

145 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 33.
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En segundo lugar, el principio de igualdad salarial se establecio en el articulo 4 con la siguiente
formulacion:
"Mujeres y hombres deberan recibir igual salario y disfrutar de las mismas condiciones
laborales por trabajos de igual valor y comparables.
Por igual salario para hombres y mujeres por trabajos de igual valor y comparables, esta
ley se refiere a las escalas salariales establecidas sin distincion de género.
Por condiciones laborales, esta ley se refiere a derechos de pension, vacaciones, licencias

por enfermedad y cualquier otro derecho contractual.”

Analizando el texto legal, se puede observar que se afiade como novedad lo relativo a la
garantia de las mismas condiciones laborales para trabajos de igual valor y comparables,
cuando la disposicion previa solo hacia referencia al salario. El parrafo segundo aclara el
significado de igual salario y el parrafo tercero especificaba lo que incluian las condiciones
laborales, buscando eliminar cualquier ambiguedad. En los comentarios del proyecto de ley se
enfatizaba que esta disposicion constituia un pilar central en la lucha por la igualdad de género.
Sin embargo, a pesar de que la formula de “igual salario para trabajos de igual valor y
comparables” ya se habia introducido en la anterior Ley, los avances en la reduccion de la

brecha salarial habian sido minimos6,

6. LEY 28/1991

Apenas unos afios después de la promulgacion de la Ley 65/1985, se hizo evidente que no
estaba logrando los resultados esperados, lo que dio paso a la promulgacion de la Ley
28/1991%7,

Entre las principales novedades de esta ley se encontraba la creacion del Comité de Quejas
sobre Igualdad, encargado, segun el articulo 19, de investigar presuntas infracciones de la ley,
emitir recomendaciones de mejora y, en su caso, presentar demandas en representacion de las

victimas*e,

146 1bid., p. 34.

147 ey 28/1991, de 30 de abril, sobre igualdad de estatus y derechos entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi,
1991).

148 Blafsdottir, E. H., Op. cit., p. 27.
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Tambien se introdujo la obligacidn para los municipios con mas de 500 habitantes de establecer
comités de igualdad, cuya funcion era monitorear e impulsar medidas temporales especificas
para mejorar la situacion de las mujeres en sus territorios. Ademas, se hizo hincapié en la
obligacion de los organismos de designacion de nombrar personas de ambos sexos para integrar

comités, consejos y juntas tanto del Estado como de los municipios'#°.

Asimismo, la ley introdujo una disposicion que habia sido objeto de gran debate en el
Parlamento en el apartado 2 del articulo 6. Esta novedad consistié en colocar la carga de la
prueba sobre el empleador, es decir, que, a partir de la entrada en vigor de esta ley, recaia en el
empleador la obligacion de demostrar ante el Comité de Quejas que sus decisiones se basaban

en razones distintas al género®*,

En términos especificos de igualdad salarial, el articulo 4 también sufrié una modificaciéon: se
introdujo una definicion més detallada del concepto de "salario”, especificando en el parrafo
segundo que incluia no solo el salario base 0 minimo, sino también cualquier compensacion
adicional, ya fuera directa o indirecta, incluyendo beneficios en especie u otros medios de pago
proporcionados por el empleador al trabajador por su labor. Sin embargo, el primer parrafo del
articulo se mantuvo sin cambios con respecto a la ley anterior, estableciendo que tanto mujeres
como hombres debian recibir el mismo salario y disfrutar de las mismas condiciones laborales

por trabajos de igual valor y comparables®®?.

Se propuso que un reglamento aclarara mas especificamente el significado de "trabajos de igual
valor y comparables”, puesto que con esta formulacion no se habia conseguido el objetivo de
valorar de manera equitativa los trabajos tradicionalmente femeninos y masculinos. De hecho,
posteriormente, en el proyecto de ley para modificar esta Ley de 1991, presentado en el 117°
periodo legislativo (1993-1994), se propuso eliminar las palabras "y comparables”, pues se
sefiald que la disposicion podria no ser consistente con la Convencion 100 de la OIT ni con la
legislacion sobre igualdad de los demas paises nérdicos y de la Union Europea. Ademas, desde
1993 Islandia era parte del Espacio Econdmico Europeo y el Acuerdo del EEE ya habia sido

incorporado a la legislacion nacional a través de la Ley 2/1993. Por lo tanto, de acuerdo con el

149 Id

150 Flgvenz, B. G., Op. cit., pp. 199-200.
151 Briem, M. B. H., Op. cit., pp. 34-35.
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articulo 3 de dicha ley, los tribunales islandeses debian interpretar la legislacion y las

normativas nacionales en conformidad con las disposiciones del Acuerdo del EEE™?,

A la luz de todo ello, el entonces ministro de Asuntos Sociales de Islandia coincidio en que la
expresion "trabajos comparables™ era ambigua, pero no se habia considerado necesario
cambiarla, ya que no se creia que obstaculizara el ejercicio de los derechos de las mujeres. No
obstante, si existian interpretaciones en la jurisprudencia que permitian considerar la expresion
restrictiva, puesto que puede parecer que exige no solo que los trabajos sean de igual valor,
sino también que sean comparables en su contenido para que sean merecedores del mismo

salario®®3,

En el periodo de vigor de esta ley, cabe mencionar por su importancia la sentencia del Tribunal
Supremo de Islandia nimero 255/1996°*, conocido como el caso de los directores de emision
de RUV. Trataba de una mujer que trabajaba como directora de emision en turnos alternos con
otro director de emision hombre en la Radio Nacional. No hubo disputa en cuanto a que ambos
desempefiaran el mismo trabajo, pero el conflicto en este caso giraba en torno a si la diferencia
salarial existente podia justificarse por contratos de empleo distintos basados en diferentes
convenios colectivos. El Tribunal termind por determinar que los convenios colectivos

distintos, por si solos, no podian justificar la diferencia salarial en cuestion®®.

7. LEY 97/1995

En 1995, se realizaron modificaciones en el capitulo de derechos humanos de la Constitucién
de la Republica de Islandia de 1944 mediante la Ley 97/1995'7. En la propuesta de
enmiendas, se sugirié incluir una disposicién especifica sobre la igualdad de género para
enfatizar ain mas la igualdad de derechos entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la

sociedad®®®.

152 |bid., pp. 41-42.

153 Id.

154 Sentencia del Tribunal Supremo de Islandia nim. 255/1996, de 13 de marzo de 1997.
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Esta fue aprobada, introduciendo asi un nuevo parrafo en el articulo 65.2 de la Constitucion,
que establece que hombres y mujeres deben disfrutar de igualdad de derechos en todos los
aspectos. En el discurso de presentacion de la propuesta de enmienda, se subray6 que esta
disposicion era un mandato muy firme y que su finalidad era reforzar la igualdad de género en
aquellos casos en los que aun persistieran desigualdades. En cuanto al alcance de esta reforma,
se ha argumentado que, debido a esta mayor insistencia en la igualdad, esta disposicion
especifica podria, en cierta medida, proporcionar una proteccion mas amplia que la norma

general de igualdad establecida en el apartado 1 del mismo articulo®®.

8. LEY 96/2000

En 1998, se llevo a cabo una nueva revision de la legislacion sobre igualdad de género por dos
razones principales: por un lado, el progreso hacia la igualdad en &reas clave habia sido
limitado, y, por otro lado, desde la promulgacion de las leyes anteriores se habian producido

diversos cambios en la metodologia y en las tareas relacionadas con la igualdad de género*®.

Cabe sefialar que, como ya se ha mencionado, cuando se aprobd la Ley 96/2000, el Acuerdo
del EEE ya habia sido incorporado a la legislacion islandesa. Hasta entonces, la elaboracién de
las legislaciones sobre igualdad salarial en Islandia se habia basado en la Convencion 100 de
la OIT sobre igualdad de remuneracion, asi como en las disposiciones de otros tratados
internacionales. Sin embargo, durante la revision en el afio 2000, fue obligatorio tener en cuenta
los compromisos que Islandia habia asumido como parte del Acuerdo del EEE, incluyendo

directivas de la Union Europea en materia de igualdad de género®®?.

En definitiva, se puso especial énfasis en tener en cuenta los compromisos internacionales de
Islandia en materia de igualdad de género, basando el trabajo de revision en el Acuerdo del
EEE, los tratados internacionales, el Plan de Accidn de las Naciones Unidas de 1995 y el

Programa de Cooperacion Nérdica sobre Igualdad de Género para el periodo 1995-200012,

159 Id.

160 Flgvenz, B. G., Op. cit., pp. 202-203.
161 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 37.

162 Olafsdéttir, E. H., Op. cit., p. 28.
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El objetivo de la nueva Ley 96/2000'% era establecer y mantener la igualdad y las mismas
oportunidades para mujeres y hombres, promoviendo la equidad de género en todos los ambitos
de la sociedad, en consonancia con la ya mencionada modificacion de la Constitucion en 1995.
Asimismo, enfatizaba la necesidad de establecer mecanismos legales para alcanzar los
objetivos de igualdad, subrayando que la igualdad de género solo podria lograrse si tanto
mujeres como hombres tienen las mismas oportunidades para conciliar el trabajo con la vida

privada, incluido el ejercicio de la maternidad®®*.

Mediante esta nueva ley, se cre6 la Oficina de Igualdad, encargada de supervisar la
implementacion de la ley, asesorar a 'y colaborar con los comités de igualdad de los municipios.
Como consecuencia, se elimind la facultad del Comité de Quejas de presentar demandas,
otorgando dicha potestad a la nueva Oficina de Igualdad, aunque con la condicion de que

cualquier accion legal debia basarse en una opinion previa emitida por el comité®.

No obstante, todas las referencias a medidas especiales para mejorar la situacion de las mujeres,
a excepcion de la disposicion sobre la consideracion especial de las mujeres embarazadas,
fueron eliminadas. Asimismo, la obligacion explicita de los organismos de designacion de
lograr una representacion equitativa de género en comités, consejos y juntas gubernamentales

fue sustituida por una recomendacion mas flexible®®.

Cabe sefialar que la Ley establece en el articulo 1 explicitamente que su proposito era lograr y
mantener la igualdad y las mismas oportunidades para mujeres y hombres, especificando en
seis apartados los medios para alcanzar dicho objetivo. En el apartado d) se establecia que, para
cumplir con la finalidad de la Ley, debia mejorarse especificamente la posicion de las mujeres
y aumentar sus oportunidades en la sociedad. De hecho, este era el unico indicio de
reconocimiento de que la situacién de las mujeres era peor que la de los hombres, segln el
propio lenguaje de la Ley, que se formulé de manera casi completamente neutral en términos
de género, representando practicamente un retorno total a la perspectiva fallida de las leyes

pasadas®®’.

163 ey 96/2000, de 22 de mayo, sobre igualdad de estatus y derechos entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi,
2000).

1% Briem, M. B. H., Op. cit., p. 36.

185 QOlafsddttir, E. H., Op. cit., p. 28.
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A pesar de ello, uno de los puntos fundamentales que si abordé esta Ley fue la incorporacién
al sistema legal de Islandia del requisito de que todas las organizaciones, tanto empresas como
instituciones, que cuenten con una plantilla superior a 25 trabajadores, implementen un plan
destinado a garantizar la igualdad de género o integren una vision con perspectiva de género
dentro de sus procesos de seleccion y contratacion*®®, En 2006, cerca del 33% de las compafiias

islandesas habian implementado programas de este tipo*®°.

En cuanto a la norma sobre igualdad salarial, aparece en el articulo 14 de la Ley 96/2000,
introduciendo algunos pequefios cambios. En el parrafo primero se cambid la redaccion para
hacer la norma mas clara, afiadiendo la expresion "que trabajen para el mismo empleador".
Ademas, el parrafo segundo modifica la definicion del concepto de "salario”, sustituyendo la

expresion "salario base ordinario o minimo" por "remuneracion general"*"°.

También se redefini6 la igualdad salarial, especificando que el empleador debia asegurarse de
que los salarios se establecieran de la misma manera para ambos géneros y que los criterios
utilizados no condujeran a discriminacién salarial directa o indirecta por razon de sexo. Por
altimo, con el fin de hacer la disposicion ain mas clara, el Gltimo parrafo sobre condiciones
laborales reformé su definicién, comprendiendo: "ademas del salario, ... y cualquier otro
beneficio o derecho laboral que tenga un valor economico”, entendiéndose ahora incluidos los

permisos de maternidad, permisos parentales y licencias de estudio®?.

En relacion con la confusion sobre la expresion “trabajos de igual valor y comparables™ que se
mantiene en esta ley, cabe mencionar una importante sentencia: la del Tribunal Supremo de
Islandia 258/200472, Los hechos del caso relatan cdmo una mujer que ocupaba el puesto de
jefa de departamento en la Oficina de Bienestar Social de Akureyri consideraba que su puesto
y el de técnico de departamento en el municipio tenian el mismo valor. De hecho, en una
evaluacion de puestos realizada en 1996 en Akureyri, incluidos los dos puestos mencionados,

se asigno la misma cantidad de puntos a ambos puestos'’3. En el fallo del TS, se indicé que el

188 Serrano Arglieso, M., y Aboitiz Cazalis, M., Op. cit., p. 142,

169 European Parliament, “The Policy on Gender Equality in Iceland”, 2010 (disponible en
https://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document/IPOL -FEMM_NT%282010%29425633; Gltima consulta
27/03/2025).

170 Briem, M. B. H., Op. cit., pp. 37-38.
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172 gentencia del Tribunal Supremo de Islandia nim. 258/2004, de 20 de enero de 2005.

173 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 50.
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municipio no habia aportado razones suficientes para justificar que la diferencia salarial se
basara en razones objetivas, ya que l0s puestos si se consideraban “trabajos comparables” en

cuanto a responsabilidad y contenido, aunque estuvieran en areas diferentes'’,

Sin embargo, es cierto que un voto particular de la sentencia indicd que, segin la ley,
correspondia demostrar que los puestos eran tanto de igual valor como comparables, lo que
muestra la mencionada interpretacion restrictiva a la que podia dar lugar la confusa formula
empleada en la ley de “trabajos de igual valor y comparables”. Ello reafirma nuevamente el
hecho de que la redaccién no estaba clara, motivo por el cual finalmente se modifica en la Ley

posterior’>,

9. LEY 10/2008

En junio de 2006, el ministro de Asuntos Sociales nombrd un comité encabezado por Gudrin
Erlendsdottir, ex juez del Tribunal Supremo, para revisar el contenido de la Ley 96/2000%¢. El
comité destacd la importancia de la igualdad en el mercado laboral y, por ello, examind en

particular aquellas medidas destinadas a promover la igualdad de género en este ambito®’’.

A principios de 2007, el comité present6 propuestas en forma de proyecto de ley, que fueron
aprobadas con algunas modificaciones, dando lugar a la Ley 10/2008%, un referente en el

ambito de la igualdad en Islandia.

En primer lugar, se ampliaron las facultades de la Oficina de Igualdad, siendo especialmente
importante la de imponer multas diarias si la parte contra la que se dictd una resolucién no
cumple con las medidas correctivas requeridas. De esta manera, las resoluciones del Comité de
Quejas se convirtieron en vinculantes para las partes, en lugar de ser meras opiniones como en

el pasadol®.

En su informe sobre el proyecto de ley, la Confederacion de Empresarios de Islandia expreso

su desacuerdo con los requisitos adicionales en la presentaciéon de informes y la entrega de

174 1bid., p. 65.

175 1bid., p. 42.

176 Qlafsdottir, E. H., Op. cit., p. 29.

17 Briem, M. B. H., Op. cit., p. 38.

178 |_ey 10/2008, de 6 de marzo, sobre igualdad de estatus y derechos entre mujeres y hombres (Stjérnartidindi,
2008).

179 Briem, M. B. H., Op. cit., pp. 38-39.
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documentos, asi como con las sanciones en forma de multas diarias. Segun la confederacion,
la ley daba prioridad a la supervision y las medidas coercitivas en lugar de la cooperacion, la

orientacion y el incentivo, que consideraban enfoques mas efectivos®,

En cuanto a la norma de igualdad salarial, se traslada al articulo 19 de la nueva Ley:
"Las mujeres y los hombres que trabajen para el mismo empleador deben recibir el mismo
salario y disfrutar de las mismas condiciones laborales por el mismo trabajo o por trabajos
de igual valor.
Por igualdad salarial, se entiende que los salarios deben determinarse de la misma manera
para mujeres y hombres. Los criterios utilizados para la fijacion de salarios no deben
implicar discriminacion de género.

Los empleados siempre tienen derecho a revelar su salario si asi lo desean."

Asi, finalmente, se elimina el controvertido término “comparables” y se sustituye por "el
mismo trabajo o trabajos de igual valor”. Esta formulacion ya queda por tanto en consonancia
con las directivas y tratados europeos mencionados y contribuye a hacer la disposicion mas

clara®,

Ademas, las definiciones de "salario™ y "condiciones laborales”, que anteriormente estaban
incluidas en los Ultimos parrafos de la norma de igualdad salarial, fueron trasladadas a los

puntos 8y 9 del articulo 2 de la nueva ley, aunque su contenido es idéntico al de la ley*®?,

Otra innovacion clave de la legislacion la introduce el parrafo tercero de este articulo 19,
mediante el cual se elimina la confidencialidad salarial, puesto que se observo que mantenerla
fomentaba la discriminacidn e impedia el cumplimiento de los objetivos de la legislacién sobre
igualdad. Desde entonces, se introdujo la prohibicion de que los empleadores impidan a sus

empleados compartir informacion sobre sus salarios o condiciones laborales con terceros®,

La discriminacion salarial se aborda en el articulo 25 de la nueva ley, en el que se estipula que
los empleadores no pueden discriminar por razén de género al fijar salarios. Conforme al
mismo, si se considera que un hombre y una mujer reciben salarios diferentes por el mismo

trabajo o trabajos de igual valor dentro de la misma empresa, el empleador tiene la obligacion

180 Id

181 [bid., p. 43.
182 [bid., p. 40.
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de demostrar que la diferencia de remuneracion se debe a razones legitimas distintas del

género'®,

Los articulos 18, 20 y 26 tratan la discriminacion en el mercado laboral, estableciendo que tanto
mujeres como hombres deben tener igualdad de oportunidades de empleo, acceso equitativo a
la formacion profesional y a la educacion continua, y que esta prohibida cualquier
discriminacion basada en el género. En el articulo 18 se dispone que: "Los empleadores y los
sindicatos deben trabajar activamente para lograr la igualdad de género en el mercado laboral.
Los empresarios haran un esfuerzo especial para igualar la condicién de los sexos dentro de su
empresa o institucion y para garantizar que los puestos de trabajo no se clasifiquen en trabajos

separados de mujeres y hombres'8,

10. ESTANDAR DE IGUALDAD SALARIAL IST 85:2012

En la disposicidn transitoria IV de la Ley 10/2008, se establece que el Ministerio de Asuntos
Sociales y Seguridad Social, en colaboracion con los agentes del mercado laboral, debe
garantizar que se desarrolle "un sistema de certificacion especifico para la implementacion de
la politica de igualdad salarial y la politica de igualdad en la contratacion y despidos"!8. Ese
mismo afio, la Confederacion de Empresas de Islandia y la Confederacién de Sindicatos de
Islandia acordaron desarrollar un proceso de certificacion que las empresas e instituciones
pudieran utilizar, que debia incluir la aplicacion de politicas de igualdad de oportunidades en

el desarrollo profesional, el acceso al empleo y la evolucion salarial®®’.

Posteriormente, con base en esta disposicion transitoria, se encomendd al Consejo de Normas
de Islandia la tarea de elaborar un estandar que pudiera utilizarse como base para la mencionada
certificacion de igualdad de género en el mercado laboral en lo que respecta a los salarios, la
contratacion y los despidos. Durante el desarrollo del estandar, el comité técnico decidio que
el estandar se centraria exclusivamente en la igualdad salarial de género, puesto que el proyecto
se consideré demasiado amplio y complejo y no se consideré conveniente abordar todos los

aspectos en un unico estandar8é,

184 Sgevarsdottir, U. A., El estandar de igualdad salarial IST 85: ¢Un paso importante hacia la igualdad salarial

de género?, Universidad de Islandia, Reikiavik, 2018, pp. 22-23.
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187 [bid., p.25.
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El estandar se publico en diciembre de 2012 con el titulo de IST 85:2012, Sistema de igualdad
salarial - Requisitos y Directrices'®. El objetivo del estandar es facilitar a los empleadores la
implantacion y el mantenimiento de la igualdad salarial entre los sexos dentro de sus empresas.
Esta disefiado para ser aplicable a todas las instituciones y empresas, independientemente de
su sector, tamafio, funcion o proporcion de género en la plantilla. De esta manera, las empresas
e instituciones que obtienen la certificacion de igualdad salarial pueden demostrar que los
hombres y mujeres a los que emplean reciben remuneraciones iguales por el mismo trabajo o

trabajos de igual valor®,

En la elaboracion del IST se tomaron como referencia otros estandares internacionales, como
el estdndar de gestion de calidad 1SO 9000. Mas de veinte empresas en Islandia habian obtenido
certificaciones basadas en este Gltimo, lo que indicaba que la estructuray el lenguaje resultaban
familiares, facilitando su adopcion por parte de los empleadores. En cuanto a su estructura, se

basa en el método Planificar-Hacer-Verificar-Actuar (PDCA)*L.

En primer lugar, en cuanto a la planificacién, las empresas deben cumplir con los siguientes
requisitos previos: deben aprobar una politica salarial documentada e integral, adoptar planes
de igualdad y realizar anélisis salariales para detectar posibles brechas de género en la empresa.
Durante esta fase, es fundamental definir objetivos medibles y criterios de igualdad salarial
basados en los requisitos especificos de cada puesto de trabajo, agrupando los trabajos iguales
o de igual valor segun factores como cualificacion, condiciones laborales y responsabilidades.
Posteriormente, se establecen las escalas salariales y otros beneficios de acuerdo con estos
criterios. Finalmente, la empresa debe comunicar la politica a todos los empleados y
documentar y actualizar esta informacion, asegurandose de que las decisiones sobre salarios y

condiciones laborales sean siempre objetivas, justificadas y trazables!®?,

En segundo lugar, en la fase de implementacion, la direccion debe asegurarse de que dispone
de los recursos necesarios (en cuanto a financiacion, conocimientos especializados e

infraestructura). También es crucial que los responsables de la determinacidn de salarios tengan

189 [ST 85:2012, de 20 de diciembre de 2012, Sistema de igualdad salarial - Requisitos y directrices (Stadlarad
islands).

190 Saevarsdottir, U. A., Op. cit., p. 26.

191 |d
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la formacion y experiencia adecuada y que se identifiquen aquellos empleados que requieran
capacitacion adicional sobre la politica y los criterios de igualdad salarial. Asimismo, se debe
mantener un control documental riguroso para garantizar la transparencia y establecer normas
relativas a los canales de informacion sobre los factores que influyen en la retribucion en la

empresal®,

En tercer lugar, respecto a la etapa de verificacion, la empresa debe evaluar periédicamente la
calidad y eficacia del sistema, asegurando que cumpla con la legislacion, los objetivos
empresariales y los requisitos del estandar, mediante analisis salariales detallados, asegurando
que cualquier diferencia salarial tenga una justificacion objetiva. Ademas, los resultados deben

ser documentados y comunicados a los empleados!®*.

Por Gltimo, en la fase de actuacion, se deben realizar auditorias internas para preveniry corregir
cualquier desviacion del estandar. Ademas, la alta direccion debe revisar periédicamente el
rendimiento y progreso del sistema en relacion con los objetivos y adaptarlo segin sea

necesario®.

El estandar de igualdad salarial se publicé en 2012, pero no fue certificable hasta 2014, cuando
se aprobd el Reglamento 929/2014%. A partir de entonces, la certificacion se convierte en una
confirmacion formal emitida por un organismo acreditado, que verifica que una empresa u
organizacion cumple con los requisitos del {ST 85, confirmando que su toma de decisiones y

gestion salarial no implican una discriminacion de género injustificada®®’.

11. LEY 56/2017

El Parlamento islandés aprobd una enmienda a la legislacion de 2008, dando lugar a la Ley
56/2017%%, que incorpora la certificacion de igualdad salarial formalmente a la legislacion.
Esta reforma, impulsada por la CEDAW, el Centro de Derechos Humanos de Islandia y la

Asociacion de Derechos de las Mujeres de Islandia, surgid tras sefialar que, a pesar de los

193 Id
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19 Reglamento 929/2014, de 11 de noviembre, sobre la certificacion de sistemas de igualdad salarial en empresas
e instituciones basados en el estandar de igualdad salarial (Stjérnartidindi, 2014).
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avances, las politicas de igualdad de género ain podian mejorarse. Ademas, se destaco que la
Oficina de Igualdad no podia cumplir con sus funciones debido a limitaciones de presupuesto,

falta de personal y una ubicacion poco adecuada®®®.

Asi, se introdujo en la ley la obligacion de obtener la certificacion basada IST 85 a todas las
empresas e instituciones de 25 0 mas empleados a tiempo completo, concediendo distintos
plazos para cumplir, dependiendo del tamafio de la empresa. Una vez obtenido el certificado
de igualdad salarial, el organismo certificador debia enviar una copia a la Oficina de Igualdad,
junto con un informe de resultados de la auditoria. Esta certificacion debe renovarse cada tres
afios, salvo aquellas organizaciones de mas de 250 trabajadores que deberan renovar
anualmente el certificado conforme al articulo 4 de la nueva Ley. Cabe también mencionar que
la Ley establece medidas sancionadoras para aquellas empresas que no consigan el certificado

y no lo justifiquen ante la Oficina®®.

A la luz de esta Ley, se dice que Islandia ha sido el primer pais del mundo que ha tomado
medidas reales para terminar de una vez por todas con la brecha salarial entre mujeres y
hombres, pues fue el primero en emprender el complejo proceso de establecer normas,
definiciones y directrices estandarizadas para que empresas e instituciones erradicasen la

brecha en los lugares de trabajo®.

No obstante, algunas asociaciones empresariales y economistas se han manifestado en contra,
alegando que la medida impone mayores costes a las empresas, afectando la dindmica del
mercado laboral, y que no hay en realidad evidencia de una discriminacion de género
sistematica. En contraste, otros argumentan que al menos un porcentaje de las brechas salariales
se deben a discriminacién por género, por lo que, si la nueva legislacion lo reduce, Islandia

seria el primer pais en lograrlo®®.

19 |celandic Women's Rights Association & Icelandic Human Rights Centre, "Shadow Report for the Convention
on the Elimination of AIll Forms of Discrimination against Women", 2016 (available at
https://kvenrettindafelag.is/en/our-work/shadow-reports-on-icelands-implementation-of-cedaw; last accessed
28/03/2025).

200 Serrano Arglieso, M., y Aboitiz Cazalis, M., Op. cit., p. 143.
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CAPITULO IV. ANALISIS COMPARATIVO ENTRE LA LEGISLACION SOBRE
IGUALDAD SALARIAL EN ESPANA E ISLANDIA

Tanto Espafia como Islandia han incorporado el principio de igualdad salarial en sus
ordenamientos juridicos, aunque con enfoques diferenciados. La legislacion espafiola, desde la
aprobacion de la Constitucion de 1978 y la promulgacion del ET, ha integrado preceptos que
garantizan la equidad retributiva. Sin embargo, su desarrollo ha sido progresivo y en gran
medida reactivo a las disposiciones comunitarias. La evolucion ha estado marcada por avances
graduales en materia de transparencia y fiscalizacion, pero sin la implementacion de un

mecanismo de certificacidn con efectos juridicos directos.

Por otro lado, Islandia ha adoptado una postura méas proactiva desde la Ley 78/1976,
convirtiéndose en el primer pais nérdico en promulgar una legislacién general sobre igualdad
de género. A partir de esta base, el pais ha consolidado un modelo normativo avanzado que
culmino con la aprobacion de la Ley 56/2017, que introduce la obligacion de certificacion de
igualdad salarial para empresas con mas de 25 empleados. A diferencia de otras legislaciones
que simplemente establecen principios de igualdad, esta ley hizo que la equidad salarial dejara
de ser un objetivo abstracto para convertirse en una condicién obligatoria para operar
legalmente. Este mecanismo ha situado a Islandia a la vanguardia en materia de igualdad
salarial a nivel internacional, pues senté un precedente en la lucha contra la brecha salarial y
ha servido de inspiracion para otros paises en la implementacion de politicas mas estrictas de

igualdad retributiva.

La principal divergencia entre ambos marcos normativos radica en el caracter vinculante de los
instrumentos de garantia de la igualdad retributiva. En Islandia, la certificacion de igualdad
salarial es un requisito obligatorio y su incumplimiento puede derivar en sanciones econémicas
y restricciones en la contratacion con entidades publicas. En contraposicion, Espafia ha optado
por un sistema basado en la obligacion de elaborar registros retributivos y auditorias salariales
para empresas de determinado tamafio. Aungque ambas normativas buscan garantizar la equidad
salarial, la certificacion islandesa implica una verificacion ex ante del cumplimiento, mientras
que en Espafia el control es ex post y depende en gran medida de inspecciones y denuncias de

los trabajadores.
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Otro aspecto diferencial se encuentra en la inversion de la carga de la prueba en litigios sobre
discriminacion salarial. En Islandia, el empleador debe demostrar que la disparidad retributiva
responde a criterios objetivos ajenos al género, una disposicidén que otorga mayor proteccion a
los trabajadores y reduce la dificultad probatoria en casos de discriminacion indirecta. Espafia
aun esta en proceso de transponer completamente la Directiva 2023/970, que fortalecera esta
obligacion y ampliara las garantias procesales para las personas afectadas por discriminacion

salarial.

En cuanto a los mecanismos de fiscalizacion, el sistema islandés delega el control en
organismos independientes que evaltan y certifican la equidad salarial en las empresas. Este
sistema impone una vigilancia continua y obliga a las empresas a demostrar activamente el
cumplimiento de la normativa. En Espafia, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social ejerce
un papel clave en la supervision, pero su capacidad de intervencion esta limitada y, en la
practica, la deteccidn de irregularidades depende en gran medida de la accién de la propia
Inspeccién o de denuncias individuales, lo que puede derivar en un menor cumplimiento

efectivo de la normativa.

A pesar de las diferencias estructurales, ambos ordenamientos comparten elementos esenciales.
Tanto Espafia como Islandia reconocen en su legislacion el principio de "igual salario por
trabajo de igual valor", en linea con el Convenio 100 de la OIT y las disposiciones de la UE.
Este principio establece que la retribucion debe ser equitativa en funcién de la naturalezay el

valor de las tareas desempefiadas, sin distincion por razon de género.

Asimismo, ambos paises han implementado medidas de transparencia salarial, aunque con
alcances distintos. En Islandia, las empresas estan obligadas a proporcionar informacion
salarial en el marco de su certificacién, lo que implica una supervision activa por parte de las
autoridades. En Esparia, el acceso a los registros retributivos esta sujeto a ciertos limites, lo que

restringe la transparencia y puede dificultar la deteccion de préacticas discriminatorias.

Las sanciones también constituyen un punto en comudn: en ambas jurisdicciones, el
incumplimiento de las obligaciones en materia de igualdad salarial puede dar lugar a
penalizaciones economicas. En Espafia, las sanciones por incumplimiento de las obligaciones
en materia de igualdad salarial dependen de la deteccidn de irregularidades por parte de la

Inspeccion de Trabajo. La Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social establece multas,
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pero su imposicion requiere la apertura de un expediente sancionador, lo que hace que muchas
empresas puedan evadir la normativa sin consecuencias inmediatas. En Islandia, en cambio, la
sancion por incumplimiento es mé&s estricta y automatica: si una empresa no obtiene la
certificacion en los plazos establecidos, se imponen multas diarias de hasta 50.000 ISK
(aproximadamente 350 euros) hasta que se regularice la situacion. Ademas, las empresas sin
certificacion tienen prohibido acceder a contratos publicos y subvenciones gubernamentales,

lo que refuerza la eficacia de la normativa y la convierte en un requisito ineludible.

El analisis comparativo permite concluir que el modelo islandés presenta una estructura mas
rigurosa y efectiva en la garantia de la igualdad retributiva, al incorporar un mecanismo de
certificacion vinculante y sanciones més severas. La certificacion, al ser una exigencia previa
y periddica, garantiza que las empresas ajusten de manera constante sus politicas salariales. En
cambio, la legislacion esparfiola, aunque ha avanzado significativamente en la ultima década
con la introduccion de auditorias retributivas y registros salariales, ain enfrenta desafios en la

aplicacion efectiva de sus principios normativos.

La evolucion legislativa en la UE y la obligacion de transponer la Directiva 2023/970 podria
llevar a Espafa a adoptar medidas mas contundentes en los préximos afios, acercando su
regulacion al modelo islandés. En este contexto, resulta fundamental evaluar la viabilidad de
implementar un sistema de certificacion similar al de Islandia para garantizar una mayor
efectividad en la lucha contra la brecha salarial de género y consolidar un marco normativo que
no dependa exclusivamente de la capacidad fiscalizadora del Estado o de la accién individual

de los trabajadores afectados.

CONCLUSIONES

e La brecha salarial de género es un fendmeno complejo que no puede reducirse a una
simple diferencia en los salarios promedio entre hombres y mujeres, tal y como se
expone en el Capitulo I. Su analisis requiere distinguir entre la brecha salarial no
ajustada, que mide la disparidad bruta, y la ajustada, que considera factores como la
educacion, la experiencia o el sector. Aunque existen leyes que prohiben la
discriminacién salarial por razén de género, la brecha persiste debido a desigualdades
estructurales en el acceso a oportunidades laborales, la conciliaciéon y la promocion

profesional.
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En Espafia, la brecha salarial ha disminuido en las ultimas décadas debido gracias a la
mayor presencia de mujeres en sectores mejor remunerados y al incremento de su nivel
educativo. Sin embargo, la brecha ajustada apenas ha variado, reflejando barreras como
la segregacion ocupacional, la dificultad para acceder a puestos de liderazgo y la
penalizacion de la maternidad en el desarrollo profesional. A pesar de las reformas
legislativas y la mayor transparencia en las empresas, la reduccion de la brecha parece

haberse ralentizado en los Gltimos afios.

Islandia se ha convertido en un referente en igualdad salarial gracias a un enfoque
integral basado en la transparencia, la regulacion y la corresponsabilidad. La exigencia
legal de que las empresas certifiquen la equidad retributiva, la imposicion de cuotas en
puestos de liderazgo, los permisos parentales igualitarios y el impulso a la presencia
femenina en sectores tecnologicos y cientificos han sido clave en su éxito. Su modelo
demuestra que la eliminacion de la brecha salarial requiere no solo mayor transparencia,

sino también un cambio estructural en la organizacion del trabajo.

La evolucion de la normativa espafiola en materia de brecha salarial, analizada en el
Capitulo 1, estd marcada por avances graduales, pero también por una persistente
resistencia estructural a la igualdad retributiva entre hombres y mujeres. A lo largo del
siglo XX, la regulacion laboral estuvo marcada por un enfoque proteccionista hacia las
mujeres, lo que en la préctica limit6 su autonomia econémica y perpetu6 la desigualdad
salarial. No fue hasta la Constitucion de 1978 cuando se establecié un marco normativo
basado en la igualdad y no discriminacion, aunque su implementacion efectiva ha

requerido de sucesivas reformas legislativas.

El Estatuto de los Trabajadores de 1980 introdujo la prohibicion de discriminacion
salarial, pero su enfoque restrictivo al referirse solo a "trabajo igual™ en lugar de "trabajo
de igual valor" dificulto la equiparacion retributiva. Las reformas posteriores, como la
de 1994, ampliaron este concepto, pero la brecha salarial sigui6 siendo una realidad
debido a la falta de transparencia retributiva y la persistencia de esquemas laborales que

infravaloraban el trabajo femenino.
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Un punto de inflexion llego con la Ley Organica 3/2007, que establecio los planes de
igualdad para empresas de mas de 250 trabajadores. No obstante, su alcance fue
limitado, pues dejaba fuera a la mayoria del tejido empresarial espafiol y carecia de

directrices claras sobre su contenido.

Los avances mas significativos en la lucha contra la brecha salarial se dieron con el
Real Decreto-ley 6/2019 y los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020. Estas normativas
fortalecieron los mecanismos de transparencia y control, estableciendo la
obligatoriedad del registro retributivo en todas las empresas, la ampliacion de los planes
de igualdad a aquellas con més de 50 empleados y la introduccion de auditorias
salariales. Ademas, se definid con mayor precision el concepto de "trabajo de igual
valor", evitando que la segregacion ocupacional y la infravaloracion de ciertos puestos

perpetuasen desigualdades salariales encubiertas.

El Capitulo Il permite concluir que, a pesar de los avances normativos, la brecha salarial
sigue siendo un problema estructural en Espafia debido a factores como la segregacion
ocupacional, la resistencia empresarial a la transparencia retributiva y la insuficiencia
de mecanismos de control efectivos. La falta de concienciacion sobre la equidad salarial
y la escasez de sanciones adecuadas dificultan la aplicacion real de las medidas
adoptadas. Para que la normativa tenga un impacto real, es imprescindible reforzar la
supervision, garantizar el cumplimiento de las medidas, fomentar la transparencia
salarial y promover un cambio cultural en el &mbito laboral que asegure la igualdad

efectiva entre hombres y mujeres.

El analisis de la legislacion islandesa en materia de igualdad salarial en el Capitulo 111
muestra una evolucion progresiva y constante en la lucha contra la brecha salarial entre
mujeres y hombres. Desde las primeras leyes del siglo XX hasta la normativa mas
reciente, el pais ha ido adaptando su marco legal para garantizar que hombres y mujeres

reciban la misma remuneracion por el mismo trabajo o por trabajos de igual valor.

El primer gran avance se dio con la Ley 60/1961, que introdujo por primera vez en el
ordenamiento juridico islandés la igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres,
aunque limitada al criterio de "igual salario por el mismo trabajo”. Sin embargo, en

1973, la Ley 37/1973 ampli6 este principio al concepto de “trabajos de igual valor y
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comparables”, abriendo la puerta a una valoracion mas equitativa de las profesiones en

las que habitualmente trabajaban exclusivamente mujeres.

Posteriormente, la Ley 78/1976 consolidé la prohibicién de la discriminacion salarial y
cred mecanismos de supervision, como el Consejo de Igualdad de Género, con
autoridad para investigar y actuar en casos de desigualdad. En 1991, la legislacion
avanzo aun mas al imponer a los empleadores la carga de la prueba en casos de presunta
discriminacion salarial, un cambio clave para facilitar la proteccion de los derechos
laborales de las mujeres. Destaca también la reforma constitucional de 1995, que
incorporo el principio de igualdad de género como un derecho fundamental en la

legislacion islandesa.

Uno de los cambios mas significativos ocurrié con la Ley 10/2008, que elimind la
ambigua expresion "trabajos comparables”, alineandose con la normativa europea y
garantizando un marco mas claro para la equiparacion salarial. Ademas, esta ley otorg6
mayores facultades a la Oficina de Igualdad para imponer sanciones a empresas que
incumplieran con la normativa y asi garantizar su cumplimiento efectivo en materia

laboral.

El avance mas innovador llegé con la Ley 56/2017, que hizo obligatoria la certificacion
de igualdad salarial para empresas con mas de 25 empleados, basada en el estandar iST
85. Este mecanismo exige auditorias regulares y obliga a las empresas a demostrar que
no existe discriminacion de género en sus estructuras salariales, convirtiendo a Islandia
en el primer pais del mundo en adoptar una medida de este tipo y consolidandose por

tanto como un referente internacional en la eliminacion de la brecha salarial.

El Capitulo Il permite concluir que la evolucion legislativa en Islandia es una muestra
de que la igualdad salarial no se consigue Unicamente con la promulgacion de leyes,
sino que requiere de mecanismos efectivos de control y sancién, asi como de la
implicacion activa de empleadores y sindicatos. Especialmente, la certificacion
obligatoria es un modelo innovador que puede servir de referencia para otros paises en

la lucha contra la brecha salarial de género.

57



Finalmente, el Capitulo IV dedicado al analisis comparativo entre Esparfia e Islandia
muestra dos enfoques diferenciados para garantizar la igualdad salarial. Mientras que
Espafia ha desarrollado un sistema basado en la transparencia retributiva mediante
registros y auditorias, Islandia ha optado por un modelo més estricto de certificacion
obligatoria, lo que refuerza el cumplimiento efectivo de la normativa y minimiza la

discrecionalidad empresarial.

La certificacion islandesa impone una verificacion previa del cumplimiento, lo que
reduce la necesidad de inspecciones posteriores y facilita la deteccion de desigualdades
salariales. En Espafia, la ausencia de este requisito hace que la supervision dependa de
la Inspeccion de Trabajo y de la denuncia de los afectados, lo que limita su eficacia.
Ademas, la inversion de la carga de la prueba en Islandia fortalece la posicion de los
trabajadores frente a litigios salariales, un aspecto que Espafia ain debe implementar

completamente.

Ambos paises comparten el principio de "igual salario por trabajo de igual valor", pero
las diferencias en los mecanismos de control han llevado a que Islandia presente
mayores avances en la reduccion de la brecha salarial. En este sentido, la experiencia
islandesa demuestra que la igualdad retributiva solo puede garantizarse plenamente
cuando existen mecanismos de control efectivos y sanciones disuasorias. A pesar de
ello, la evolucion de la normativa espafiola, especialmente con la futura transposicion
de la Directiva 2023/970, podria marcar el camino hacia un modelo més solido y
exigente. En definitiva, el compromiso con la igualdad salarial debe traducirse en
politicas que no solo reconozcan el derecho a la equidad retributiva, sino que aseguren

su cumplimiento real y efectivo.
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