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IGUALDAD SALARIAL

Jurisprudencia reciente del TJUE
- C-486/18 Praxair

- C-624/19 Tiendas Tesco

- (C-660/20 Lufthansa Cityline)

Como detectar situaciones de desigualdad salarial
1. Una diferencia de retribucién (inferior a)
2. Un comparador/grupo del sexo opuesto

3. Porun trabagjo igual o de igual valor

4. En caso de desigualdad salarial: Posibles defensas (razones objetivas)
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IGUALDAD SALARIAL FRENTE A DIFERENCIAS
SALARIALES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

The unadjusted gender pay gap, 2022 (difference between average gross hourly earnings of male and female @
employees as % of male gross earnings)
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Fuente: Estadisticas salariales de
Eurostat
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IGUALDAD SALARIAL FRENTE A DIFERENCIAS
SALARIALES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Causas estructurales de la diferencia salarial entre hombres y mujeres (mas que desigualdad salarial)
- fuente: Parlamento Europeo 2023, Comisidn Europea 2023

Reparto desigual del trabajo no remunerado: en 2020: el 28% de las mujeres trabajaban a tiempo
parcial frente al 8% de los hombres. En 2018 1/3 de las mujeres empleadas tuvieron interrupciones
laborales por cuidado de hijos, frente al 1,3% de los hombres empleados.

Mercado laboral segregado por sexos: la sobrerrepresentacion de las mujeres en sectores mal
pagados explica el 24% de |la brecha de género global.

Techo de cristal: Menos mujeres directivas y peor pagadas: en 2020: el 10% de los altos cargos de las
empresas y el 34% de los directivos eran mujeres (las mujeres representan el 50% de los empleados).
Las mujeres directivas tienen una diferencia salarial del 23% respecto a sus colegas masculinos.

Discriminacion salarial: Las mujeres ganan menos que los hombres por un trabajo igual o de igual
valor.
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IGUALDAD SALARIAL, IGUALDAD, DIFERENCIAS
SALARIALES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Las fuentes de la desigualdad salarial pueden ser :
- Leqislacion

- Convenios colectivos

- Acuerdo individual

- Estructuras salariales a nivel de empresa - incluyendo estructuras para mejoras
salariales.

- Raramente : El empleador malicioso que odia a las mujeres (intencion)
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EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
RETRIBUCION
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IGUALDAD SALARIAL

Articulo 157 TFUE (desde 1957/1962) caracterizado por:
- redacciodn relativamente sencilla

Jurisprudencia caracterizada por:

- mucha (1) jurisprudencia

- casos emblematicos también para el desarrollo del Derecho general de la UE
- CASOS Muy técnicos

- muchos hechos diversos

- el acervo de /la UE ha evolucionado considerablemente con el tiempo: uso de métodos,
derechos sustanciales.
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ARTICULO 157 TFUE: IGUALDAD DE
RETRIBUCION

Articulo 157 del TFUE:

1. Cada Estado miembro garantizard la aplicacidon del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabagjo

de igual valor.

N
(=4 ’i"
25 X

ARY

TAs
=
.V\Mz[VN] FACULTAD DE DERECHO ERA - DERECHO DE IGUALDAD DE GENERO NATALIE VIDEBAEK MUNKHOLM n scocumon O @
R UNIVERSIDAD DE AARHUS 15 DE ABRIL DE 2024 b Sascse WPAMBA “EQuIs




EFECTO DIRECTO

Efecto directo horizontal del art. 157 del TFUE (y tal como se expresa en la Directiva
54/2006)

Igual salario por "igual trabajo": Asunto 43/75 Defrenne /I

- Trabagjos identicos, realizados simultdneamente o en momentos diferentes, realizados
en el mismo establecimiento o en establecimientos diferentes si la remuneracion se
atribuye a una unica fuente.

Igualdad de retribucion por "trabajo de igual valor": C-624/19 Tesco Stores

- Trabajos no idénticos de igual valor, realizados simultdneamente o en momentos
diferentes, realizados en el mismo establecimiento o en establecimientos diferentes si la
remuneracion se atribuye a una unica fuente.
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C-624/19 TESCO

C-624/19 Tesco Stores: 6000 trabajadores contra Tesco Stores Ltd.

Las trabajadoras de las tiendas Tesco afirman que su trabagjo y el de los trabajadores de los centros
de distribucion Tesco tienen el mismo valor. Ademds, que su trabajo puede compararse aunque se
realice en establecimientos diferentes.

¢Tiene el concepto de "trabajo de igual valor” efectos horisontales directos?
El Tribunal:

- La formulaciéon impone, de manera clara y precisa, una obligacion de resultado y tiene cardcter
imperativo tanto en lo que respecta a un «kmismo trabajo» como a un «trabajo de igual valor»."
(apartado 20).

- El efecto directo que produce el articulo 157 TFUE no se limita a las situaciones en las que los
trabajadores de distinto sexo comparados efectuan un «mismo trabajo», con exclusion de un
«trabajo de igual valor».(apartado 29).

- Eltribunal nacional debe apreciar los hechos para determinar si, a la luz de la naturaleza
concreta de las actividades, puede atribuirseles el mismo valor (apdo. 30).
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C-624/19 TESCO

C-624/19 Tesco Stores: 6000 trabajadores contra Tesco Stores Ltd.

- tal apreciacion debe distinguirse de la calificacidn de la obligacidn juridica resultante del articulo 157
TFUE, que impone, como se ha senalado en el apartado 20 de la presente sentencia, de manera
clara y precisa, una obligacion de resultado.(apdo. 31)

- El objetivo del articulo 157 del TFUE es eliminar toda discriminacién por razén de sexo (apartado 32).
- Este principio forma parte de los fundamentos de la Unidén Europea (apartado 33).
- TUE art. 3(3)(2): La Union promoverd, entre otras cosas, la igualdad entre hombres y mujeres.

- Carta de la UE 23: La igualdad entre hombres y mujeres debe garantizarse en todos los dmbitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion (par 34)

- Una distincion entre el efecto directo del principio de igualdad de retribucion para un “mismo trabajo”
o para un trabagjo “de igual valor” puede menoscabar el efecto util del articulo 157 TFUE y los
objetivos persequidos (apartado 35).
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ART 157 TFUE Y
DIRECTIVA 54/2006 ART 4

Efecto directo del articulo 4 de la Directiva “refundida”2006/54 y del articulo 157 del
Tratado ?

Caso 69/80 Worringhamy caso 96/80 Jenkins.

« El (ahora) articulo 4 de la Directiva refundida debe interpretarse de conformidad con el
(ahora) articulo 157 del TFUE 157.

« Ladisposicion del art. 4 de la Directiva refundida (entonces Directiva sobre igualdad de
retribucion) tiene por objeto facilitar la aplicacién prdctica del principio del TFUE.

* El Tratadoy la Directiva tienen la misma interpretacion.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION: ¢QUE ES LA
"RETRIBUCION"?
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ARTICULO 157: IGUALDAD DE RETRIBUCION

Articulo 157 del TFUE:
1.

2. Se entiende por retribucion, a tenor del presente articulo, el salario o sueldo normal de base o
minimo Yy cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en
especie, por el empresario al trabajador, en razén de la relacion de trabagjo.

La igualdad de retribucion sin discriminacidon por razon de sexo significa:

(a) que la retribucién establecida para un mismo trabajo remunerado por unidad de obra
realizada se fija sobre |la base de una misma unidad de medidq;

b) que la retribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es igudal
para un mismo puesto de trabaqjo

Derecho a lo mismo en todas las cuestiones

relativas a la "retribuciéon®.
Las diferencias constituyen desigualdad salarial
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IGUALDAD DE RETRIBUCION - CONCEPTO
DE RETRIBUCION
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Art 157(2): Una interpretacién amplia

« Asunto 32/71 Sabbatini contra Parlamento Europeo. La indemnizacion por expatriacion (pagada a

las esposas, no a los maridos) era una retribucion, porque "estaba estrechamente vinculada al
trabajo del empleado”.

2023: Preambulo 21 de la Directiva sobre transparencia salarial:

El principio de igualdad de retribucion debe respetarse en lo que se refiere al salario o sueldo o a cualesquiera otras
gratificaciones, en efectivo o en especie, que los trabajadores reciban directa o indirectamente de su empleador en
razén de su empleo. De conformidad con la jurisprudencia del Tribunal de Justicia, el concepto de «retribucions
debe incluir no solo el salario, sino también los componentes complementarios o variables de la retribucién. En el
caso de los componentes complementarios o variables, deben tenerse en cuenta todas las prestaciones adicionales
al salario o sueldo base o minimo ordinario que se abonen directa o indirectamente, en efectivo o en especie, al
trabajador. Dichos componentes complementarios o variables pueden incluir, entre otros, las primas, Ia
compensacion por horas extraordinarias, el complemento de transporte, las dietas por alojamiento y manutencion, el
plus de formacion, las indemnizaciones por despido, la prestacion legal por enfermedad, las prestaciones
reglamentarias y las pensiones de empleo. El concepto de «retribucion» debe incluir todos los elementos de la

remuneracion exigibles con arreglo al Derecho, los convenios colectivos o las prdacticas de cada Estado miembro.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION - CONCEPTO
DE RETRIBUCION

En relacion con su empleo™:

« Asunto 12/81 Garland: Tarifas reducidas de transporte - se derivan de la relacion
laboral del trabajador, no se limitan a la retribucion del trabagjo efectivamente realizado

« Asunto 58/81 Comision contra Luxemburgo. Prestaciones de “cabeza de familia”

« C-342/93 Gillespie:"..toda contraprestacion que los trabajadores reciban directa o
indirectamente de sus empresarios "en razéon de su empleo”. La naturaleza juridica de
tales contraprestaciones carece de importancia". Es decir, prestaciones de maternidad
(pagadas por el empresario) y aumentos salariales durante el permiso de maternidad
C-333/97 Leweny C-281/97 Kriger: Paga extra de Navidad - aunque se pague
voluntariamente y como incentivo para el trabajo futuro

« C-249/97 Gruber. Indemnizaciones por despido

« C-476/12 Osterreichischer Gewerkschaftforbund: Prestaciones por hijos a cargo
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IGUALDAD DE RETRIBUCION - CONCEPTO
DE RETRIBUCION

En relacion con su empleo

¢Después del empleo?

- C-649/22 Randstad ? Indemnizacion por incapacidad permanente total derivada de accidente de
trabajo (Directiva 2008/104 concepto de "retribucion” interpretado a la luz del art. 157)

-  C-841/19 Fogasa: En caso de insolvencia del empresario: Salarios pendientes e indemnizacion por
despido improcedente (de la agencia nacional).

- C-486/18 Praxair. Indemnizacion por excedencia voluntaria, indemnizaciéon por despido
- C-312/17 Bedii Ayuda econdmica transitoria a ex trabajadores civiles del ejército

- C-167/97 Seymour -Smith. Indemnizacidon por despido improcedente - una reclamacioéon sobre la
iIndemnizacion por despido improcedente era "acceso a una forma de retribucion” y podia
interponerse en virtud del art. 157.

- C-262/88 Barber. Todas las formas de indemnizacion por despido, ya sean contractuales, legales u
otras.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION - CONCEPTO
DE RETRIBUCION

En relacion con su empleo
Pagos no efectuados directamente al trabajador:

« Asunto 69/80 Worringham:Pagos abonados directamente a fondos de pensiones - si se
iIncluyen en el cdlculo de los salarios brutos a otros efectos

« Asunto 23/83 Liefting :Las cotizaciones empresariales a los regimenes de seqguridad social
no son "salario”. Si las cotizaciones a la seguridad social (como las pensiones) se incluyen en
el cdlculo del salario bruto, se consideran "retribucion®.

« Asunto 170/84 Bilka Kaufhaus :Régimen profesional de pensiones, parcialmente
financiado por el empresario: Forma parte integrante del contrato de trabajo. Negociado
por el trabajador o por sus representantes. Cardcter contractual del régimen de pensiones.

« Asunto C-262/88 Barber:Pensiones de jubilacion que sustituyen a las pensiones del Estado
(contracting-out)
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IGUALDAD SALARIAL: ¢UNA DIFERENCIA DE
RETRIBUCION?

Criterio 1) La retribucion es "inferior a".

@
AVAXMG[VN] FACULTAD DE DERECHO ERA - DERECHO DE IGUALDAD DE GENERO NATALIE VIDEBAEK MUNKHOLM u ssociaTion ;' o
Y UNIVERSIDAD DE AARHUS 15 DE ABRIL DE 2024 b Namcse PAMBA “EQUIS



IGUALDAD DE RETRIBUCION - METODO DE
CUMPLIMIENTO

Discriminacion directa: ¢Como se comparan los niveles salariales?

1)  Una evaluacidn exhaustiva de todos los elementos de consideracidn, o
?2) Cada elemento de la remuneracion

Derecho a lo mismo en todas las cuestiones
relativas a la "retribucion".

¢Como evaluar/comparar las estructuras
salariales?

C-262/88 Barber:. una verdadera transparencia, que permita un control eficaz, sélo se garantiza si el

principio de igualdad de retribucidon se aplica a cada uno de los elementos de la retribucidon
concedida a los hombres y a las mujeres.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION - METODO DE
CUMPLIMIENTO

Discriminacion directa: Norma principal: cada elemento de la remuneracion

Excepcion: Si es imposible comparar cada elemento, entonces una evaluacion global
Asunto C-236/98 Jdm-O: comadronas e ingenieros clinicos: estructuras retributivas complejas :

« Tribunal de Justicia: Una diferencia en la remuneracion bdsica crea una presuncion prima
facie de desiqgualdad salarial. Puede refutarse demostrando que la diferencia salarial se debe
a otros factores (en este caso, las horas trabajadas), siempre que no estén relacionados con
ninguna discriminacion por razon de sexo.

« AG Jacobs : No obstante, cuando por razones histdricas o de otro tipo la estructura de la
retribucion sea complejq, y ello haga dificil o imposible identificar sus componentes
individuales o los criterios de atribucion de los mismos, puede resultar al mismo tiempo poco
realista e inutil considerar aisladamente cada componente individual de la retribucidn global.
Mdas aun, actuar de este modo puede dar lugar a una discriminacidon contra el otro sexo. En
tales casos, una apreciacidon global puede ser el unico método valido -o incluso el unico

sy factible- hasta que se produzca una reestructuracion del sistema....
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IGUALDAD SALARIAL

Discriminacion indirecta : efecto negativo de una norma/disposicion/practica neutra
sobre categorias de trabajadores predominantemente de un sexo.

Retribucion de las horas extraordinarias de los trabajadores a tiempo parcial : ¢éDeben
cobrar las horas extraordinarias por pasar de tiempo parcial a tiempo completo?

* 1994:C-399/92 Helmig No, todos reciben el mismo salario global por las mismas horas
trabajadas. No hay desigualdad salarial
« 2004: C-285/02 Elsner Lakeberg. Si, aunque el salario por hora sea el mismo, la

situacion de los trabajadores a tiempo parcial y los trabajadores a tiempo completo no
es la misma. Se trata de una desigualdad salarial.

« 2007:C-300/06 Voss. Tarifas inferiores aplicables a partir de las horas extraordinarias -
también para la primera hora por encima de la jornada parcial. Desigualdad salarial.
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C-660/20 LUFTHANSA CITYLINE

Complementos salariales activados por los mismos umbrales de horas de trabajo: éDesigualdad salarial?

C-660/20 Lufthansa Cityline. Un piloto reclama igualdad en el trabajo a tiempo parcial (no desigualdad
salarial)

« El Tribunal: mantener los mismos umbrales de activacion para los pilotos a tiempo parcial y a tiempo
completo supone un trato menos favorable para los pilotos a tiempo parcial, ya que es menos
probable que alcancen los umbrales (par 47-49).

« A menos que se justifique por una razon objetiva (apdo. 54). Satisfacer una necesidad auténtica (par
58-61).

« También debe ser apropiado y necesario (par 62). La fijacién de umbrales uniformes de activacion
equivale a ignorar las repercusiones individuales que pueden derivarse de la carga de trabajo y de
las limitaciones especificas vinculadas al vuelo. También equivale a no tener en cuenta las razones
que subyacen a la propia figura del trabagjo a tiempo parcial, como las posibles responsabilidades no
laborales del piloto de que se trate(apdo. 63).
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IGUALDAD SALARIAL

¢Cuando la "retribucion” no es desigual para los trabajadores a tiempo parcial? Principio pro
rata temporis

El principio pro rata temporis puede aplicarse a las prestaciones abonadas por el empresario,
cuando éstas vienen determinadas por las condiciones de la relacion laboral pactada:

C-476/12 Osterreichischer Gewerkschaftforbund: Asignacién por hijo a cargo en convenio
colectivo - podria pagarse a prorrata a los trabajadores a tiempo parcial.

C-4/02y C-5/02 Schoénheit y Becker :Pensidon de jubilacion calculada pro rata temporis en
caso de trabajo a tiempo parcial

C-486/08 Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols, C-229/11y C-230/11
Heimann y Toltschin : Reduccidon proporcional de las vacaciones anuales retribuidas

NO despido durante permiso parental a tiempo parcial: C-486/18 Praxair
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C-486/18 PRAXAIR

¢Cuando la "retribucion” no es desigual para los trabajadores a tiempo parcial? Principio
pro rata temporis

C-486/18 Praxair. La indemnizacidon por despido y el subsidio por permiso de recolocacion
se calculan sobre |la base de la retribucion durante el permiso parental a tiempo parcial.

« El Tribunal: La extincidn se refiere al contrato a tiempo completo, no al temporal a
tiempo parcial causado por el permiso parental.

* El principio pro rata temporis no se aplica como razdon objetiva.
« Se trataba de una desigualdad salarial.
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¢IGUALDAD SALARIAL ENTRE HOMBRES Y
MUJERES?

Criterio 2) En comparacién con un comparador/grupo del sexo opuesto (menos que
hombres/mujeres)
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IGUALDAD DE TRABAJO: AMBITO DE
COMPARACION

Individuos o grupos de individuos del sexo opuesto
- personas/grupos reales por discriminacion directa
- personas/grupos hipotéticos de discriminacién indirecta (pruebas estadisticas)

Realizar trabajos para una unica fuente responsable de la desigualdad salarial
- diferentes establecimientos

- diferentes "empresarios” en sentido estricto
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IGUALDAD DE TRABAJO: AMBITO DE
COMPARACION

¢Comparacion entre grupos? No definida arbitrariamente para manipular los niveles salariales:

Asunto C-400/93 Royal Copenhagen: Comparacion de la retribucion de torneros (mayoritariamente
hombres) y pintores (mayoritariamente mujeres).

« Unsistema a destajo con un elemento fijo y un elemento de produccidon individual. Los elementos
fijos varian segun los grupos/subgrupos. Por término medio, el subgrupo de pintores de platos
decorativos (A) ganaba 116 DKK/hora, el subgrupo de torneros a mdquina (B) ganaba 104
DKK/hora, el subgrupo de pintores de porcelana azul (C) ganaba 91 DKK/hora.

* El Tribunal de Justicia: La comparacion debe abarcar un numero relativamente elevado de
trabajadores para garantizar que las diferencias constatadas no se deben a factores puramente
fortuitos o coyunturales o a diferencias en el rendimiento individual de los trabajadores afectados
(apdo. 34). Los grupos no deben formarse arbitrariamente con el fin de obtener la iqualdad de
retribucidn entre grupos de trabajadoras (apdo. 36), lo que ocurre si la comparacién no se realiza
con el subgrupo femenino mads proximo a las necesidades de formacidon del grupo masculino
(apdo. 37).
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IGUALDAD DE TRABAJO: AMBITO DE
COMPARACION

¢Comparacion entre grupos? Grupos formados predominantemente por un sexo

¢Y los (pocos) hombres del grupo femenino, o viceversa?

¢Son la prueba de que no hay diferencias salariales por razén de sexo?
* No, las estadisticas son la prueba
« (Estdn excluidos de la igualdad salarial?

* No: la discriminacidon "por asociacion” estd protegida, independientemente de que no se sea
portador del criterio proteqgido.

« C-83/14 CHEZ (origen étnico): Sefiora que vive en una zona habitada predominantemente por
personas de origen romani. Sufrié el trato menos favorable (contadores eléctricos colocados en alto)
sin poseer ella misma ese origen etnico.

« C-303/06 Coleman (discapacidad): La madre de un nifio discapacitado sufrid acoso por parte de su
empleador debido a la discapacidad de su hijo. Tenia derecho a la proteccidn contra la
discriminacidon por motivos de discapacidad.
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TRABAJO IGUAL - NO SIMULTANEO

¢Amplitud temporal de la comparacion? No se exige contemporaneidad
Asunto 129/79 Macarthys: Mujer sucesora de hombre jefe de almacén

« Elencargado de almacén cobraba 60 GBP a la semana. Se jubild. Cuatro meses mas tarde, se
nombrd a una mujer para el puesto, que percibia 50 GBP semanales.

« TJUE: El principio de igualdad de retribucidon consagrado en el articulo 119 se aplica al supuesto
en que se demuestre que, habida cuenta de la naturaleza de sus servicios, una mujer ha
percibido una retribucion inferior a la de un hombre que estuviera contratado con anterioridad al
periodo de contratacion de la mujer y que realizara un trabaqjo igual para el empresario

 El dmbito de aplicacidon del art. 157 no puede restringirse mediante un requisito de
contemporaneidad. La gestora tenia derecho al mismo salario que su predecesor por realizar el
mismo trabagjo.

* No se menciona el tiempo transcurrido entre los nombramientos. £n este caso 4 meses, pero
aparentemente no es relevante para el Tribunal.

Ao

< N
2 S
SITAs AR

AVA\XZIUNY FACULTAD DE DERECHO ERA - DERECHO DE IGUALDAD DE GENERO NATALIE VIDEBAEK MUNKHOLM n ssociTion /'f o
FY UNIVERSIDAD DE AARHUS 15 DE ABRIL DE 2024 b Namcse PAMBA “EQuIs



IGUALDAD SALARIAL - FUENTE UNICA

C-320/00 Lawrence y otros: Situacion después de un traspaso: Ya no hay "fuente Unica

Los servicios de catering y limpieza (en su mayoria mujeres) realizaban un trabajo de igual valor que el
personal de jardineria (en su mayoria hombres). Los servicios de catering y limpieza se subcontrataron. El
cesionario redujo el salario de los trabajadores traspasados. ¢Se vulnerd asi el principio de igualdad de
retribucion?

 Eneltenor del articulo157 no hay nada que indique que esta disposicion sdlo sea aplicable a
situaciones en las cuales los hombres y las mujeres trabajen para el mismo empresario (apartado 17).

« Cuando las diferencias observadas en las condiciones de retribucion de trabajadores no son
Imputables a una unica causaq, falta una entidad que sea responsable de |la desigualdad y que
pudiera restablecer la igualdad de trato. Tal situacidon no se encuentra comprendida en el articulo 141
CE, apartado 1. El trabagjo y la retribucion de dichos trabajadores no pueden compararse entonces
sobre la base de esta disposicion (apartado 18).

Lo mismo en el asunto C-256/01 Allonby: Situacion tras la externalizacion y la internalizacion: no existe
una fuente Unica
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IGUALDAD SALARIAL - FUENTE UNICA

C-624/19 Tesco Stores: situacion de trabajar en distintos establecimientos para el mismo
empresario

 Elarticulo 157 TFUE puede ser invocado ante los érganos jurisdiccionales nacionales en
un litigio basado en un trabajo de igual valor realizado por trabajadores de distinto sexo
que tengan el mismo empresario y en establecimientos distintos de ese empresario,
siempre que este constituya una fuente unica.

« Tesco Stores constituye, en su condicidon de empresario, una fuente Unica a la que
pueden imputarse las condiciones de retribucion de los trabajadores que realizan su
trabqjo en las tiendas y los centros de distribucion de aquel y que podria ser
responsable de una posible discriminacion prohibida en virtud del articulo 157 TFUE
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IGUALDAD DE TRABAJO - SIN
COMPARADOR

Excepciones a la necesidad de un comparador: Las situaciones definidas como
discriminacion directa por razén de sexo no necesitan comparador:

« Durante el embarazo (C-177/88 Dekkery C-32/93 Webb)

« Permiso de maternidad - derecho a un aumento salarial (C-342/93 Gillespie) - derecho
a percibir un aumento salarial del que disfrutaban sus companeras, aungue su situacion
"no era comparable ni con la de un hombre ni con la de una mujer que ocupaba
efectivamente el puesto” - y C-191/03 McKenna

« Tratamiento de fecundacioén in vitro (C-5606/06 Mayr)
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A IGUAL TRABAJO, IGUAL SALARIO

Criterio 3) Para un trabajo "igual
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IGUALDAD DE TRABAJO

Trabajo identico: la comparacion facil:

Caso 43/75 Defrenne Il

- dos personas realizan trabajos idénticos (azafato y azafata)
- para el mismo empleador

- en un unico establecimiento

- Puestos de trabqjo idénticos para el mismo empresario en distintos establecimientos
(Tesco Stores)

- Empleos idénticos para empresas diferentes, si la diferencia salarial puede atribuirse a
una Unica fuente. Por ejemplo, el poder legislativo (Allonby - acceso a los regimenes de
pensiones), un grupo de empresas.
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IGUALDAD DE TRABAJO

Mismo trabaqjo : Asunto C-381/99 Brunnhofer

No estd suficientemente definido por un convenio colectivo que clasifica el puesto de
trabajo en la misma categoria laboral. Los convenios colectivos pueden ser
discriminatorios en si mismaos, como en Defrenne /.

 Debe apoyarse en "factores precisos y concretos” relacionados con la realizacion del
trabagjo:

* Naturaleza de las actividades
* Requisitos de formacion
« Las condiciones de trabagjo
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TRABAJO DE MAYOR VALOR

¢Trabajo de mayor valor? Asunto 157/86 Murphy

Se evalud que las trabajadoras que solicitaban igual retribucion por igual trabagjo realizaban un
trabajo de mayor valor que el de sus comparadores masculinos. {Seria contrario al principio de
igualdad de retribucidon conceder una retribucion igual, si el trabajo de las trabajadoras es de mayor
valor?

TJUE:

- El principio de igualdad de retribucidon se aplica a un trabajo igual y a un trabajo de igual valor,
pero no a un trabajo de valor desigual.

- No obstante, si este principio prohibe que los trabajadores de un sexo perciban un salario inferior
al de los trabajadores del sexo opuesto que realizan un trabajo igual, prohibe @ fortiori una
diferencia de retribucidn cuando la categoria de trabajadores peor retribuida realiza un trabagjo
de mayor valor.

- Adoptar una interpretacion contraria equivaldria a privar al principio de igualdad de retribucion
de un efecto util y de toda sustancia.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Criterio 3) Para trabajos "de igual valor" (cuando el trabajo no es "igual" o idéntico)
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IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Articulo 157 del TFUE: Incluye la igualdad de retribucion por un trabajo de igual valor

Apartado 1 del articulo 4 de la Directiva refundida: Para un mismo trabajo o para un
trabajo al que se atribuya un mismo valor, se eliminardn las discriminaciones directas e
iIndirectas por razon de sexo en todos los aspectos y condiciones de retribucion.

Tambien en Directiva sobre transparencia salarial
Desarrollado por el TJUE:

Asunto 69/80 Worringham :El articulo 1 de la (entonces) Directiva sobre igualdad de
retribucion explica que el concepto de "mismo trabagjo”, recogido en el primer parrafo del

(ahora) articulo 157 del Tratado, incluye los casos de "trabajo al que se atribuye un mismo
valor”.

Asunto 96/80 Jenkins :La disposicion del (ahora) art. 4 de la Directiva refundida tiene por

objeto facilitar la aplicaciéon prdactica del principio del TFUE.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Como comparar y qué comparar: Diferentes vias:

1. Valor de los puestos de trabajo en funcion de su contenido y de las exigencias/requisitos a los
trabajadores

- Riesgo de valorar mds unas habilidades (fuerza) que otras (destreza)

2. Vadlor de los puestos de trabajo para el empresario mediante la medicidn, por ejemplo, de los
beneficios que aportan a la empresq, o del coste que supondria para el empresario la compra
de otros servicios para sustituir los puestos de trabajo en cuestion.

- Riesgo de mantener un mercado laboral segregado por sexos con "empleos femeninos”
peor pagados

3. Valor del trabajador - por medio de la educaciéon, competencias, antiguedad, personalidad,

educacion/certificados, valor de mercado, edad, habilidades, situacion familiar, formacion
militar ....

- Riesgos de numerosas valoraciones o sesgos no relacionados con el valor del "trabajo”.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Asunto 729/79Macarthys :

« El criterio decisivo en una situacion de este tipo consiste en comprobar si existe una
diferencia de trato entre un trabajador masculino y un trabajador femenino que
realicen un «mismo trabajo» en el sentido del articulo 119. No puede restringirse, con
la introduccidon de una exigencia de simultaneidad, el alcance de este concepto, que
es de cardcter puramente cualitativo, en cuanto que estd exclusivamente ligado a la
naturaleza del trabajo de que se trate (apartado 11).

Ahora, en el considerando 9 del preambulo de la Directiva refundida:

* De conformidad con la jurisprudencia consolidada del Tribunal de Justicia, para apreciar si unos
trabajadores realizan un mismo trabajo o un trabajo al que se puede atribuir un mismo valor,
debe comprobarse si, habida cuenta de un conjunto de factores, como |la naturaleza del
trabagjo, las condiciones de formacion y las condiciones laborales, puede considerarse que
dichos trabajadores se encuentran en una situacion comparable,
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TRABAJO IGUAL/TRABAJO DE IGUAL
VALOR

Ahora en el considerando 26 de la Directiva sobre transparencia salarial:

26) ..los empleadores deben disponer de estructuras retributivas...Esas estructuras retributivas deben permitir una
comparacion del valor de los distintos puestos de trabajo dentro de Ia misma estructura organizativa... el valor del
trabajo debe evaluarse y compararse sobre la base de criterios objetivos, incluidos los requisitos educativos,
profesionales y de formacidn, las competencias, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de trabagjo,
independientemente de las diferencias en los patrones de trabagjo.

Para facilitar la aplicacidon del concepto de trabajo de igual valor, especialmente en el caso de las
microempresas y de las pequenas y medianas empresas, han de utilizarse criterios objetivos que incluyan cuatro
factores: las competencias, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de trabajo. Las directrices de la Unidn
vigentes han determinado que dichos factores son esenciales y suficientes para evaluar las tareas
desempenadas en una organizacion, independientemente del sector econdmico al que pertenezca.

.. el empleador deberd ponderar cada uno de los cuatro factores en funcidn de la pertinencia de dichos criterios
para el empleo o puesto especifico de que se trate. También pueden tenerse en cuenta criterios adicionales,
cuando sean pertinentes y estén justificados.
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TRABAJO IGUAL/TRABAJO DE IGUAL
VALOR

Ahora Directiva sobre transparencia salarial, articulo 4(4):

Las estructuras retributivas deberdan permitir evaluar, en lo que respecta al valor del
trabajo, si los trabajadores se encuentran en una situacion comparable, sobre la base de
criterios objetivos y neutros con respecto al genero acordados con los representantes de
los trabajadores, de existir tales representantes.

Estos criterios no se basardn, ni directa ni indirectamente, en el sexo de los trabajadores.

Incluirdn las competencias, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de trabagjo, y,
si procede, cualquier otro factor que sea pertinente para el puesto o empleo especifico. Se
aplicardn de manera objetiva y neutra con respecto al género, de forma tal que se
excluya toda discriminacion directa o indirecta por razdn de sexo. En particular, no
subestimardn las aptitudes interpersonales pertinentes.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

La prueba del trabajo de igual valor es una prueba cualitativa basada en el trabagjo
realizado.

= un examen juridico basado en las caracteristicas facticas del trabajo efectivamente
realizado - criterios objetivos y neutros desde el punto de vista del géenero

Pretende correqgir la infravaloracion de determinados empleos por razones historicas y
tradicionales (mercado segregado). Por ejemplo, torneros y pintores, limpiadores y
jardineros, comadronas y técnicos...

Caso Tesco stores:

* La cuestion de si los trabajadores de que se trata realizan el «mismo trabgjo» o un «trabaqjo de
igual valor», a los que se refiere el articulo 157 TFUE, debe ser objeto de una apreciacion factica
del juez. A este respecto, debe recordarse que corresponde al érgano jurisdiccional nacional,
unico competente para constatar y apreciar los hechos, determinar si, teniendo en cuenta la
naturaleza concreta de las actividades realizadas por los interesados, puede atribuirse el mismo
valor a dichas actividades (Tesco apartado 30)
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TRABAJO DE IGUAL VALOR

¢Qué datos es importante incluir? Es evidente que los puestos de trabajo son diferentes.

* Factores objetivos: Requisitos educativos, profesionales y de formacidn, competencias,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabgjo.

* Incluso la utilizacidon de factores objetivos puede entranar discriminacion:

C-237/85 Rummiler. El sistema de clasificacion de puestos de trabajo de una empresa
premiaba el "esfuerzo muscular”. Una empleada queria que se le ascendiera de cateqgoriq,
ya que levantar las mismas bolsas (20 kg) para ella era "trabajo pesado”.

 El Tribunal de Justicia: Calcular la cantidad de esfuerzo fisico necesario basandose en los
valores de un sexo puede dar lugar a discriminacion.

 Todo el sistema debia considerarse en su conjunto e incluir otros criterios para los que las
trabajadoras pudieran mostrar "aptitudes especiales”.

C-400/93 Royal Copenhagen: se incluyd tanto la fuerza muscular como la destreza.
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TRABAJO DE IGUAL VALOR

¢Qué datos es importante incluir? Es evidente que los puestos de trabajo son diferentes.

* Factores objetivos: Requisitos educativos, profesionales y de formacidon, competencias, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabagjo.

 Educacion: las caracteristicas de las educaciones - duracion, elementos académicos,
elementos prdcticos, dificultad - pueden ser relevantes en la comparacion.

« Condiciones de trabajo: horario, turnos, flexibilidad, riesgo de lesiones

* Naturaleza del trabajo: grado de autonomiaq, repetitivo o variable, exigencias fisicas,
concentracion, mondtono/repetitivo, interaccion humana, tipos de clientes / pacientes /
ciudadanos, etc.).

 Sideterminados tipos de factores estdn mds presentes en los entornos masculinos (por
ejemplo, ruido, polvo, fuerza, levantamiento de cargas pesadas), esto debe equilibrarse
con la inclusidn de elementos de cardcter neutro (por ejemplo, destreza, concentracion,
repetitivos, mentalmente exigentes).
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IGUALDAD SALARIAL: ¢LA CARGA DE LA
PRUEBA?

No siempre es nhecesario

=@
FACULTAD DE DERECHO ERA - DERECHO DE IGUALDAD DE GENERO NATALIE VIDEBAEK MUNKHOLM = SER A‘ o
EERY UNIVERSIDAD DE AARHUS 15 DE ABRIL DE 2024 = § AACSB %@A A NEQUIS

ACCREDITED ACCREDITED



IGUALDAD SALARIAL

¢Cudndo es desigual la "retribucion"?

C-427/11 Kenny y otros:

- Pruebas de la diferencia de retribucion “prima facie “(hechos que pueden crear una
presuncion)

- A continuacion, el tribunal debe evaluar si el trabajo es igual o de igual valor, teniendo
en cuenta todos los hechos.
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IGUALDAD DE RETRIBUCION: CARGA DE LA
PRUEBA

Jam-O:

Cuando es imposible comparar elemento por elemento, una diferencia en el salario base puede
servir como prueba prima facie y la carga de la prueba se desplaza.

Danfoss:

cuando una empresa aplica un sistema retributivo caracterizado por la falta total de transparencia,
recae sobre el empresario la carga de la prueba de que su politica de salarios no es discriminatoriq,
una vez que los trabajadores femeninos hayan demostrado, a partir de un numero relativamente
importante de trabajadores por cuenta ajena, que la retribucidon media de los trabajadores
femeninos es inferior a la de los trabajadores masculinos (apdo. 16).

Los trabajadores femeninos no pueden establecer diferencias mas que entre retribuciones medias.
Estarian privados de todo medio eficaz de hacer respetar el principio de igualdad de retribuciéon
(apdos. 10, 13y 15).
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IGUALDAD DE RETRIBUCION: CARGA DE LA
PRUEBA
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Enderby: Cuando estadisticas significativas revelen una diferencia de retribucidon apreciable
entre dos empleos de igual valor, uno de los cuales sea desempenado casi exclusivamente
por mujeres y el otro predominantemente por hombres.

Royal Copenhagen: Pago por trabajo a destajo: La diferencia de retribucidn entre grupos no
basta para desplazar la carga de |la prueba. “Cuando en un sisterna de retribucion del trabajo
a destajo, en el que las retribuciones individuales se componen de una parte variable, gue
esta en funcion del resultado individual de la labor realizada por cada trabajador, y de una
parte fija diferente segun los grupos de trabajadores de que se trate, no pudiera determinarse
gue factores fueron decisivos a la hora de fijar los porcentajes o unidades de medida
aplicados para calcular la parte variable de Ia retribucion, podra imponerse al empleador la

carga de probar que las diferencias existentes no se deben a una discriminQcion por razon ae
sexo.”(apdo. 28).
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DEFENSAS - A LA DESIGUALDAD SALARIAL

4: Posibles defensas

Tras haber comprobado que 1) una retribucion desigual, 2) en comparacion con
personas/grupos del sexo opuesto, y 3) por un trabajo igual o de igual valor
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IGUALDAD SALARIAL - DEFENSAS FRENTE A
LA DESIGUALDAD SALARIAL

Defensas ante la desigualdad de retribucion por un trabajo de igual valor

Discriminacion salarial directa:

« Sise utiliza la carga de la prueba y una presuncién: El empresario puede levantar la
carga de la prueba:

* No hay diferencias salariales
* Los grupos no son comparables
« Eltrabajo no es igual o de igual valor

= En ese caso, las diferencias de retribucion se deben a razones no relacionadas
con el sexo, es decir, gjenas al articulo 157.

« Si, por el contrario, se ha establecido 1), 2) y 3) sobre la base de todos los hechos
g disponibles: Entonces la desigualdad salarial no puede justificarse.
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IGUALDAD SALARIAL - DEFENSAS FRENTE A
LA DESIGUALDAD SALARIAL

Defensas ante la desigualdad de retribucion por un trabajo de igual valor

Discriminacion indirecta: Puede estar justificada.
El trabqgjo es de igual valor, los grupos son comparables:

* La estructura/reglamento/disposicion salarial es aparentemente neutra, pero da lugar a una
retribucidn desigual.

« Ladiscriminacidn salarial indirecta puede estar justificada.

« Afecta indirectamente a un sexo, pero puede ser aceptable, porque persigue un fin objetivo, la
medida es adecuada y necesaria (y por tanto no es discriminacion).

« Se trata de una discriminacion sexual indirecta, pero puede ser aceptable por el bien comun.

« Asunto 17/84 Bilka-Kaufhaus, Asunto C- 127/92 Enderby, C-17/05 Cadmarr. Discriminacion
salarial indirecta - puestos de trabajo idénticos (direccidn), diferente antigliedad para cuatro
hombres comparables y la mujer demandante dio lugar a diferencias salariales.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Razones objetivas" que explican una diferencia de retribucion por un trabajo igual o de igual valor
- Razones objetivas, ajenas a toda discriminacion por razon de sexo (Asunto 381/99 Brunnhofer par 66)

- Los medios deben responder a una necesidad efectiva de la empresa, son idéneos para alcanzar el
objetivo que ésta persigue y son necesarios a tal fin (asunto 170/84, Bilka, apartado 36).

¢Razones objetivas?
« Xpidid mas

« Xestaba dispuesto a trabajar por menos X mantiene a la familia

X cobraba mds en su anterior trabajo Los trabajadores a tiempo completo mantienen a la
« X negocia mejor familia (los trabajadores a tiempo parcial no)

« Los trabajadores a tiempo parcial no necesitan

e Xrecibe un mejor salario, ya que x era . S .
iIndemnizacion por despido

el Unico candidato adecuado
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Convenio colectivo - libertad de contratacion ?

- Defrennela disposicion del tratado tiene efecto directo entre particulares, y debe aplicarse en
lugar de las disposiciones nacionales contrarias al principio, incluidas las disposiciones
legislativas, los convenios colectivos y los contratos individuales (Defrenne I, Kowalska par 15)

¢Dos convenios colectivos distintos?

-  C-127/92 Enderby : convenios colectivos separados y no discriminatorios regulan la retribucion
de los grupos.

- El Tribunal de Justicia: No basta, para justificar objetivamente la diferencia de retribuciéon entre
dos funciones del mismo valor, una de las cuales es desempenada casi exclusivamente por
mujeres y la otra fundamentalmente por hombres, alegar el hecho de que las respectivas
retribuciones de estas dos funciones se determinaron mediante procesos de negociacion
colectiva diferentes pese a participar en ellos las mismas partes, y cada uno de los cuales,
considerado por separado, no tiene en si mismo efecto discriminatorio.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

¢El argumento del “proveedor de la familia”?

- Kowalska: Los trabajadores a tiempo parcial no cubren sus necesidades ni las de sus
familias unicamente con los ingresos procedentes de su trabajo y que, por consiguiente,

no existe por parte del empleador el deber de facilitarles una ayuda transitoria. (apdo.
14).

- El Tribunal: debe comprobarse si este motivo es totalmente ajeno a cualquier
discriminacion por razén de sexo.
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A IGUAL TRABAJO, IGUAL SALARIO

¢ldéntico trabajo - distinta formacion?
Asunto C-309/97 Wiener Gebietskrankenkasse:

« Servicios de psicoterapia (trabajos idénticos) realizados por médicos (en su mayoria hombres) y
psicologos (en su mayoria mujeres). Los psicdlogos cobraban menos que los médicos.

» El papel de la diferencia en la educacion ?

« TJUE: Las diferentes formaciones profesionales implican, que los médicos pueden realizar mas tareas
que los psicoterapeutas, es decir, el trabgjo no es idéntico ni de igual valor.

* Inmediatamente aclarado por el TIUE (Brunnhofer par 78): La formacién profesional constituye un
criterio valido, no sélo a efectos de comprobar si los trabajadores realizan o no un mismo trabqjo, sino
también de justificar objetivamente, en su caso, una diferencia de las retribuciones atribuidas a
trabajadores que efectuan una actividad comparable. Elementos personales subjetivos, como la
productividad, la eficaciq, la calidad del trabagjo:

* No se refiere a la definicidon de trabajo de igual valor
* Pueden invocarse como razones objetivas.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Razones objetivas” que explican una diferencia de retribucion por un trabajo igual o de
igual valor

Capacidad individual:

 Pago a destqjo - los diferentes resultados del trabajo individual pueden ser razones
objetivas (Royal Copenhagen par 21)

« Remuneracion por horas: la diferente capacidad individual (eficacia, calidad del

trabajo) no es objetiva si el trabajo realizado es idéntico o de igual valor (asunto
381/99, Brunnhofer, apartado 77).

A menos que, como consecuencia de ello, se confieran a los trabajadores funciones
diferentes o tengan un desarrollo profesional distinto.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Asunto 109/88 Danfoss.

Criterios neutros para los complementos salariales, pero las mujeres cobraban
sistemdaticamente menos. Se probd cada criterio:

Flexibilidad

- No se limita a la adaptibilidad para trabajar en distintos horarios/lugares.

- El empresario realizé una evaluacion global de la calidad del trabajo realizado, teniendo

en cuenta el entusiasmo del trabajador, su sentido de la iniciativa y el volumen de trabagjo
realizado.

- Si calidad del trabajo: El criterio es neutro. Es inconcebible que la calidad del trabagjo
realizado por las mujeres sea generalmente inferior. Si la "calidad"” es la razdn de la
diferencia de retribucion, el empresario lo ha aplicado de modo abusivo. En este caso,
el empresario no puede invocar la calidad como razdn objetiva, ya que se ha utilizado

sistemadticamente en detrimento de las mujeres.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Movilidad, formacion profesional, antigiedad como causas objetivas de los complementos
salariales. Asunto 109/88 Danfoss.

Criterios neutros, pero las mujeres cobraban sistematicamente menos. Se puso a prueba cada
criterio:

Flexibilidad
- No se limita a la adaptibilidad para trabajar en distintos horarios/lugares.

- El empresario realizé una evaluacion global de |la calidad del trabajo realizado, teniendo en
cuenta el entusiasmo del trabagjador, su sentido de la iniciativa y el volumen de trabagjo realizado.

- Si adaptabilidad a varios horarios/lugares de trabajo: Puede suponer una desventaja para
las mujeres, ya que estadisticamente mds mujeres que hombres tienen obligaciones
domeésticas y familiares que las hacen menos flexibles. En ese caso, el empresario debe
justificar la importancia de la adaptabilidad para el desempeno de las tareas especificas
encomendadas al trabajador.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

Movilidad, formacion profesional, antigiedad como causas objetivas de los
complementos salariales. Asunto 109/88 Danfoss.

Criterios neutros, pero las mujeres cobraban sistemdticamente menos. Se puso a prueba
cada criterio:

formacion profesional
« Puede perjudicar a las mujeres (menos oportunidades)

« Puede estar justificado, si se demuestra la importancia en relacion con el desempeno
de las tareas especificas encomendadas al empleado.

"antiguedad™:
« Puede perjudicar a las mujeres (mds interrupciones)

* Laantiguedad va de la mano de la experienciq, y la experiencia generalmente
permite al empleado realizar mejor las tareas. No hace falta justificacion (en este caso).
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

"antigliedad":
« C-109/88 Danfoss: La antiguedad generalmente permite al empleado realizar mejor las tareas

« C-184/89 Nimz: Un convenio colectivo concedia un ascenso de cateqgoria tras trabajar un
determinado numero de anos, pero los trabajadores a tiempo parcial sélo tras el doble de anos

trabagjados - ¢adquieren los trabajadores a tiempo completo unas cualificaciones mas rapidamente
que los trabajadores a tiempo parcial?

« El Tribunal de Justicia: Tales consideraciones constituyen generalizaciones sobre determinados grupos
de trabajadores. No permiten deducir criterios objetivos y ajenos a cualquier discriminacion por razén
de sexo. La objetividad del criterio depende de todas las circunstancias del caso concreto y, en
particular, de la relaciéon entre la naturaleza de la funcion ejercida y la experiencia adquirida en el
ejercicio de dicho trabagjo después de un determinado numero de horas de trabagjo.

* Repetido en el asunto C-196/02 Nikoloudi
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

"antigliedad™:

« C-243/95 Hill y Stapleton: Al convertir el trabajo a tiempo parcial en trabajo a tiempo completo, la antiguedad sélo
se concedia con un 50%, lo que suponia una disminucidén salarial al trabajar a tiempo completo.

« El Tribunal: Se trata de una discriminacion indirecta (el 99,2% de los trabajadores a tiempo parcial eran
mujeres).

Razdn objetiva ¢ «contabilizar» unicamente el tiempo efectivamente trabajado?
* El Tribunal: generalidad no justificada por criterios objetivos

Razdn objetiva: {Mantener la motivacion, el interés y la moral del personal?
« El Tribunal: No puede verse influido por el régimen de trabajo a tiempo compartido (trabajo a tiempo parcial)

Razdn objetiva: {aumento de los costes?

- El Tribunal de Justicia: La proteccion de las mujeres en la vida familiar y laboral, al igual que Ia de los hombres,
es un corolario natural de la igualdad entre hombres y mujeres.

El cOmputo de la antigledad de los trabajadores a tiempo parcial no puede justificarse por las razones aducidas.
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

"antigliedad™:

« C-17/05 Cadman: Una mujer a tiempo completo cobraba menos que un hombre a tiempo completo de la misma categoria
salarial, pero con mayor antiguedad. ¢Es siempre la antiguedad una razdn objetiva?

« El Tribunal: En ocasiones, el criterio de la antigiedad debe justificarse de forma especifica. En particular, cuando el
demandante aporta pruebas que suscitan serias dudas sobre la idoneidad de la antigiedad para justificar una diferencia
salarial.

* Incumbe entonces al empresario acreditar que aquello que es cierto por regla general, a saber, que la antiguedad va de la
mMano con la experiencia y que ésta coloca al trabajador en condiciones de cumplir mejor sus tareas, o es también en lo
que atafie al puesto de trabajo de que se trata. (apdo. 38).

* Laevaluacion es objetiva: Cuando para la fijacion de la retribucion se utiliza un sistema de clasificacion profesional fundado
en una evaluacion del trabajo que debe realizarse, no se exige que la justificacion de la utilizacion de un determinado
criterio verse, de una forma individualizada, sobre la situacion de los trabajadores de que se trate. Por lo tanto, si la finalidad
perseqguida con la utilizacidon del criterio de la antiguedad es el reconocimiento de la experiencia adquirida, no serd preciso
demostrar, en el marco de un sistema de este tipo, que un trabajador considerado individualmente haya adquirido, durante
el periodo pertinente, una experiencia que le haya permitido desempenar mejor su trabajo. Por el contrario, deberd
procederse a una consideracion objetiva de la naturaleza del trabajo que ha de realizarse. (apdo. 39)
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DISCRIMINACION INDIRECTA

¢Mercado competitivo?
Asunto 127/92 Enderby. La discriminacion indirecta puede estar justificada.

« Ladiferencia salarial reflejaba el mercado, y era dificil encontrar candidatos para
ciertos puestos

« El Tribunal: Debe ser probado, si

« Persequir objetivamente un fin legitimo (el papel de la situacién del mercado en la
determinacion de la retribucion),

« Apropiado,y

« No va mds alld de lo necesario (éera la situacion del mercado lo suficientemente
importante como para justificar una parte o la totalidad de la diferencia salarial?)
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¢JUSTIFICACION DE LA DESIGUALDAD
SALARIAL?

¢Habilidades raras o mas valiosas?

- Puede ser potencialmente una razon objetiva.

- Las "aptitudes poco comunes” o las "aptitudes mas valiosas" pueden ser un sustituto
de las nociones "masculinas” o "dominantes” de meérito y cualificacion.

- Deben ser totalmente ajenas a toda discriminacion por razén de sexo (Asunto 381/99
Brunnhoferpar 66). Y debe superar la prueba de justificacion.

- La prueba de justificacion de las "cualificaciones valiosas o poco comunes” incluye:
- ¢Cudl es la necesidad real de esa cualificacidon especifica?
- ¢Cudl es la prueba, que la habilidad es rara y mads valiosa

- ¢Cudl es el trasfondo del estatus de esas habilidades como raras/valiosas - han
tenido todos los grupos de la sociedad el mismo acceso a esa formacion, o se ha
dificultado el acceso a la formacidén para algunos?
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REMEDIOS
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REMEDIOS

Remedios:
- No aplicar las normas nacionales que vulneran el principio (detener el accidente), sino utilizar el
principio de la UE como base juridica para el cdlculo de los pagos.
- Las normas de la UE constituyen la base juridica de los pagos y no las normas nacionales
discriminatorias de los pagos.
- Garantizar la igualdad salarial: (tratar a los heridos y garantizar su plena recuperacion)

- lgualar al alza: Pagar mds a los colectivos peor pagados hasta consequir la igualdad salarial.

- Retribucion (Defrenne Il, Coloroll, Ruzius)
- Discriminacioén indirecta: Acceso proporcional a los regimenes (Kowalska)

- Para las pensiones, medidas de seguridad social, algo mds matizado (Smith - aceptd igualar
a la baja)
- Mejorar las normas (asegurarse de que el accidente no se repite)
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