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la legislacion contiene una prohibicion general de la discriminacion, pero no existen
disposiciones especificas relativas a la igualdad de remuneracion;

® las disposiciones de igualdad de remuneracién son poco detalladas, confusas o méas
restrictivas que el principio del Convenio niim. 100; o

B |a legislacion pertinente excluye a ciertas categorias de trabajadores.

11.B.1. éCuales son las obligaciones de los paises que ratifican este Convenio?

El articulo 2(2) del Convenio nim. 100 especifica que el principio de igualdad de remuneracion
por trabajo de igual valor se puede aplicar por medio de:

® |[a legislacién nacional;

® cualquier sistema para la fijacién de la remuneracion, establecido o reconocido por la
legislacion;

B contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores; o

B la accién conjunta de estos diversos medios

Seglin el articulo 2 de este Convenio, los gobiernos deben garantizar la aplicacién del principio
de igualdad de remuneracion para los hombres y las mujeres por un trabajo de igual valor, en
las Areas donde se encuentren en posicién de ejercer una influencia directa o indirecta sobre el
nivel de los salarios. Esto ocurre cuando el Estado es el empleador o controla el sector
econémico, o cuando se encugntra en una posicion de intervenir en el proceso de fijacion de
salarios. Un ejemplo de esta‘tltima situacion ocurre cuando los niveles de remuneracion estan
sujetos a control publico o regulacion legal, o cuando se ha instaurado una legislacion relativa a
la igualdad de remuneracién.

El Estado debe promover la aplicacion del principio de igualdad de remuneracion si no se
encuentra en posicién de poder asegurar la puesta en préctica de éste. Esta situacion ocurre
cuando, por ejemplo, el derecho de negaciacién colectiva excluye al Estado del proceso de
fijacion de salarios o cuando se acuerda la remuneracién de forma individual entre el
empleador y el trabajador. En estos casos, el Estado puede instaurar una legislacion que exija la
igualdad de remuneracién para un trabajo de igual valor y, cuando exista una legislacion de
este tipo, debe garantizar la aplicacion apropiada de la misma.

Se considera la siguiente posicidén de la Comisién de Expertos sobre la importancia de la
legislacién en materia de igualdad de remuneracion:

| Aunque no existe una obligacién general de promulgar una legislacion en virtud del Convenio
(...) se desprende del parrafo 1 del articulo 2 que todas las disposiciones legislativas en vigor
que sean contrarias al principio de igualdad de remuneracion deben ser modificadas para
cumplir con las disposiciones del Convenio. Es mis, la actividad legislativa del Estado para la

| proteccién de la igualdad puede ampliar la competencia del gobierno para intervenir en
materia de salarios y, en consecuencia, aumentar el imbito en que debe garantizar la aplicacion
del principio, en conformidad con lo dispuesto por el pérrafo 1 del articulo 2 del Convenio.

Fuente: OIT, Estudio general de 1986 de la Comisién de Expertos, op. cit.,, pirrafo 28.

También existe una obligacién de cooperar con las organizaciones de trabajadores y
empleadores con la finalidad de hacer aplicable las disposiciones del Convenio nim. 100

(articulo 4).
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I1.B.2.

Ambito de aplicacién del Convenio

Ambito de aplicacion personal
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Dentro de los emolumentos adicionales se pueden incluir las horas extraordinarias, primas,

subvenciones, uniformes, herramientas, equipo, subsidios, prestaciones de seguridad social
pagadas por el empleador, beneficios adicionales o de vivienda, etc.

Es posible que sea de utilidad referirse a la definicion de remuneracién contenida en este
Convenio en determinadas situaciones, tales como:

B cuando la legislacion nacional relativa a la igualdad de remuneracion es aplicable sélo con
respecto al salario o sueldo basico, pero no en relacién a «@molumentos adicionales»; o

cuando la legislacién nacional sobre igualdad de remuneracion no define el concepto de

remuneracion y surgen cuestiones sobre si un determinado componente forma parte de la
remuneracion del trabajador.

I.B.3. Contenido del principio de igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor
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En los casos de igualdad de remuneracion, los tribunales necesitan decidir s la remuneracion
por un trabajo de igual valor se paga sin discriminacién en cuanto al sexo, lo que implica una
comparacién del trabajo desempefiado y el salario recibido por los hombres y las mujeres. Las
diferencias en la remuneracion sélo se permiten en ocasiones en que existen factores objetiVos
y no relacionados con el sexo que justifican una diferencia de este tipo (véase mas adelante)
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Como ocurre con la discriminacién en el trabajo de caracter general, la que tiene lugar con base
en el sexo y con respecto a la remuneracion puede ser directa o indirecta (véase anteriormente
en el apartado sobre el Convenio ntim. 111). Se consideran los siguientes comentarios de la
Comisioén de Expertos con respecto a la discriminacién indirecta en el contexto del Convenio
nam. 100:

Extracto de la observacién de 2004 de la Comision de Expertos sobre la
aplicacion del Convenio niém. 100 por parte de Japon

La Comisién (...) subraya que en el contexto del Convenio, el concepto de discriminacion
indirecta se reficre a situaciones, reglamentos o practicas aparentemente neutras que resultan
€n un tratamiento desigual en relacién con la remuneracion de hombres y mujeres que realizan
un trabajo de igual valor. Esto se presenta cuando si bien las mismas condiciones, trato o
criterio  se  aplican  igualmente a2  hombres y mujeres,  sus - repercusiones  son
desproporcionadamente desfavorables para las personas de un sexo determinado, y No se
basan en el contenido objctivo del empleo. La Comisién comparte la opinion de que la
utilizacién de trabajadores a tiempo parcial, temporales y jornaleros, asi como los sistemas
dobles de desarrollo de carrera, pueden no ser discriminatorios en si. $in emba rgo, senala que
{ cuando se paga a los trabajadores cmpleados €n esus categorias tasas de remuneracion
| inferiores a las de los trabajadores ordinarios para realizar un trabajo de igual valor y cuando en
¢sas calegorias predominaa los trabajadores de un determinado sexo (en este caso de scxo
femenino), se plantea lacuestion de la discriminacion indirecta basada en el sexo y deberia
examinarse a la luz de las circunstancias particulares y los motivos invocados para acordar un
trato diferencial. Salvo que existan razones relacionadas con el empleo objetivamente
justificables para establecer ese trato diferencial, se cstaria frente a una situacion de
discriminacién.

Fuente: OIT: Informe de la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomenda ciones, Informe

| TMI(1A), Conferencia Internacional del Trabajo, 93.4 reunién, Ginebra, 2005
_——

El texto del Convenio nim. 100, los pronunciamientos y documentos de los 6rganos de control
de la OIT pueden ser de especial utilidad cuando la legislacion no establece disposiciones de
igualdad de remuneracién especificas, asi como cuando las disposiciones legales a este
respecto son mas restrictivas que el principio recogido en este Convenio o estan sujetas a una
interpretacién mas restrictiva, como, por ejemplo:

B cuando la legislacién no reconoce o no utiliza de forma explicita el concepto de trabajo de
igual valor;

W cuando la legislacién no contempla la aplicacion del principio de igual remuneracién por un
trabajo de igual valor mas all4 del nivel de la empresa o del establecimiento.

Trabajo de igual valor

Segun el Convenio ndm. 100, un trabajo de igual valor debe ser igualmente remunerado. A Ia
hora de establecer si la diferencia de remuneracién recibida por los hombres y las mujeres
constituye discriminaci6n, debe tomarse como punto comparativo el «valor» del trabajo. Este
Convenio no contiene ninguna definicion del término svalor », pero prevé el uso de
evaluaciones objetivas del puesto de trabajo con base en las tareas realizadas, como método
para diferenciar la remuneracién en conformidad con el principio de igualdad. De esta manera,
se otorga una gran importancia al contenido del puesto de trabajo a la hora de establecer el
valor del trabajo (véase méas adelafite).

El concepto de «trabajo de igual valors requiere que los hombres y las mujeres reciban una
remuneracion igual cuando realicen un trabajo igual o idéntico, pero también cuando lleven a
cabo trabajos que son diferentes, pero que, no obstante, se consideran de igual valor.
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(...) Como surge de las indicaciones que se han suministrado hasta ahora, (...) el concépto de |
pago de la remuneracion de hombres v mujeres segiin el valor de su trabajo implica

necesariamente la adopcion de una técnica para medir y comparar objetivamente el-yalor §
relativo de las tareas cumplidas. Una técnica semejante es, ademis, fundamental para |

determinar si los empleos que implican un trabajo diferente tienen el mismo valor a los fines de |

la remuneracién. Debido a la tendencia de hombres y mujeres a realizar traba jos diferentes(..

es esencial disponer de una técnica para medir el valor relativo de los empleos que tienen |

diferente contenido a fin de eliminar la discriminacion en la remuneracion de hombres v
mujeres,

Fuente: OIT: Estudio general de 1986 de la Comision de Expertos, op. cil., parrafo 138

Pais: Canada

Comision de derechos de la Persona y Derechos de la fuventud ¢, Universidac de Laval, Tribunal s

de los Derechos Humanos de Québec, 2 de agosto de 2000, ntim. 200-53-000013-982 (2000)

Segin la Carta de derechos humanos y libertades de Québee «eada empleador debe retribuir

con igualdad v sin discriminacion a los miembros de su personal que realicen un trabajo
equivalente en el mismo lugars La Comisidn de derechos de la Persona y Derechos de la
Juventud alegod que cf sistema de compensacion vigente mantenia una difcrencia salarial
discriminatoria entre los empleados del drea administrativa (dominado por ol sexo femening)
y los del sector especializado v de servicios (dominado por el sexo masculing). EL Tribunal de
los Derechos [lumanos de Québec tomo como fundamento el Gonvenio adm. 100 y la
Recomendacion nim. 90 de [a OIT, asi como los tratados pertinentes de las Naciones Unicas,
y determing que la legislacion nacional se debia interpretar en concordancia con las
obligaciones internacionales del Isiado. El principio de igualdad de remuneracion
cstablecido en dicho Convenio requierc la comparacion de lu remuncracién recibida por los
hombres y lus mujeres, incluso si los trabajos realizados son diferentes. Bl teibunal dedlard que
la Universidad de Laval habia violado ¢l derecho de igualdad de los empleados del drea
administrativa al no concederles una remuneracion igual a lu de sus comparieros del scctor
especializado y de sesvicios, ya que realizaban trabajos de igual valor,

La legislacion de algunos paises prevé la igualdad de remuneracién para trabajos «igusléss,
«basicamente iguales» o «similares ». En las ocasiones en que la Comisién de Expertos Hace
referencia a legislacién de este tipo, siempre observa que la igualdad de remuneracion requerida
por el Convenio nim. 100 no se limita a situaciones donde los hombres y las mujeres realizan
trabajos equivalentes o similares. Tales disposiciones no deben quedar restringidas a comparat la
remuneracion recibida por las personas del sexo masculino y femenino que realizan el mismo
trabajo o llevan a cabo tareas idénticas y, en concordancia con este Convenio, se deben
interpretar como que exigen la igualdad de remuneracién para trabajos que son iguales o
similares con respecto a su valor. En Irlanda, por ejemplo, el dmbito del concepto de «trabajo
similar» Se ha definido de forma que abarque tanto «trabajos iguales» como trabajos
equivalentes en valor desde el punto de vista de las exigencias requeridas en materia:de

calificaciones profesionales, esfuerzo fisico o mental, responsabilidad y condiciones de trabajo.

Pais: Israel

Eltte Israel Sweets and Chocolate Industry Ltdv. Ledermdn, Tribunal Nacional del Trabajo,
5 de maurzo de 1978

Al considerar la interpretacion a otorgar al concepto de igualdad de remuneracién por un
“trabajo igual o pricticamente igualy, ¢l Tribunal Nacional de Trabujo resolvié que la ley se
debe interpretar en la suposicion de que la intencién del legislador fue respetar el Convenio
niim. 100 de la OIT, el cual habia sido ratificado por Israel.
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