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Artikel 157 AEUV: Recht auf gleiches Entgelt

Artikel 4 Gleichstellungsrichtlinie

Umkehr der Beweislast: EuGH 17. Oktober 1989, Danfoss

Empfehlung der Kommission von 2014: Notwendigkeit von 
Transparenz

Auf EU-Ebene

Gesetz über das Lohngefälle vom 22. April 2012 

Interprofessionelle + industrielle Ebene

Ebene des Unternehmens: 

Zweijährlicher Bericht über die Analyse der Vergütungsstruktur 
(Unternehmen + 50 Mitarbeiter)

Beratung mit dem Betriebsrat/Aktionsplan 

Aufschlüsselung der Daten in der Sozialbilanz 

Auf belgischer Ebene

Gleiches Entgelt für Männer und Frauen
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Andere EU-Länder

13 EU-Mitgliedstaaten mit Meldepflicht

https://iuslaboris.com/insights/gender-pay-gap-map/ 

https://iuslaboris.com/insights/gender-pay-gap-map/
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Geschlechtsspezifisches Lohngefälle EU

Fakten und Zahlen (2022)

12,7 % (Eurostat)

In den letzten 10 Jahren nur geringfügig zurückgegangen

Große Unterschiede

• Belgien 5 % (aber 8,1 % im privaten Sektor)

• Dänemark 13,9 %.

• Deutschland 17,7 %.

• Estland 21,3 %.
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Geschlechtsspezifisches Lohngefälle EU

Die Gründe dafür?

Geschlechterstereotypen

Gläserne Decke und klebrige Böden

Überrepräsentation von Frauen in schlecht bezahlten 

Dienstleistungsberufen

Ungleiche Aufteilung der Pflegeverantwortung
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EU-Richtlinie 2023/970 vom 10. Mai 2023

Inkrafttreten: 7. Juni 2023 - Umsetzung: 7. Juni 2026 

Zielsetzung:

• Bekämpfung der Lohndiskriminierung und Abbau des geschlechtsspezifischen 

Lohngefälles 

• durch:

− Definition von Schlüsselbegriffen

− Einführung von verbindlichen Maßnahmen zur Lohntransparenz

− Stärkung der Rechtsmittel und Durchsetzungsmechanismen

Mindestanforderungen (!)

Richtlinie zur Lohntransparenz 
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Öffentlicher und privater Sektor

Alle Arbeitnehmer mit Arbeitsvertrag (EuGH-Konzept) 

• Dazu gehören Leiharbeitnehmer, Hausangestellte, Arbeitnehmer auf Abruf, 

Plattformarbeiter, ... 

Bewerber für eine Stelle

Verpflichtung zur Berichterstattung über das Lohngefälle: nur für 

mehr als 100 Arbeitnehmer (schrittweise Einführung)

Für wen?
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Bezahlen 

Ordentliches Grundgehalt + "ergänzende oder variable 

Bestandteile". 

= Grundgehalt + alle anderen Leistungen (Geld- und 

Sachleistungen), die ein Arbeitnehmer direkt oder indirekt im 

Zusammenhang mit seiner Beschäftigung erhält

Gehaltsstufe Bruttojahresgehalt und entsprechender Bruttostundenlohn

Kategorie der Arbeitnehmer
Arbeitnehmer, die die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit 

verrichten

Gleichwertige Arbeit

Arbeit, die auf der Grundlage von nichtdiskriminierenden und 

objektiven geschlechtsneutralen Kriterien, die mit den 

Arbeitnehmervertretern (falls zutreffend) vereinbart wurden, als 

gleichwertig eingestuft wird. Diese Kriterien müssen umfassen:

Fertigkeiten

Bemühungen 

Zuständigkeiten

Arbeitsbedingungen

Wichtige Konzepte
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Informationen über die Anfangsvergütung oder deren Bandbreite und den 
geltenden Tarifvertrag (Position) vor dem Vorstellungsgespräch

Verbot, nach dem Lohnverlauf zu fragen 

Nicht diskriminierende Einstellungsverfahren

Geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen und Berufsbezeichnungen

Während der Rekrutierung (Bewerber)

Leichter Zugang zu den Kriterien für die Festlegung von Entgelt, 
Entgeltniveau und Entgeltentwicklung, die objektiv und geschlechtsneutral 
sein müssen 

Recht, schriftlich (innerhalb von 2 Monaten) Informationen über das 
individuelle Lohnniveau und das durchschnittliche Lohnniveau 
vergleichbarer Arbeitnehmer, aufgeschlüsselt nach Geschlecht, 
anzufordern und zu erhalten + jährliche Informationspflicht des 
Arbeitgebers über dieses Recht

Verbot von Einschränkungen bei der Offenlegung von Gehältern 

Während der Beschäftigung (Arbeitnehmer) 

Lohntransparenz: Recht auf Information 
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Lohntransparenz: Berichtspflicht  

Wie?

(1) Berichterstattung über:

An die nationale Überwachungsstelle (die den Bericht veröffentlichen wird):
Geschlechtsspezifisches Lohngefälle 

Geschlechtsspezifisches Lohngefälle bei ergänzenden oder variablen Komponenten

Durchschnittliches geschlechtsspezifisches Lohngefälle 

Durchschnittliches geschlechtsspezifisches Lohngefälle in ergänzenden oder variablen 

Komponenten

Anteil der weiblichen und männlichen Arbeitnehmer, die ergänzende oder variable 

Komponenten erhalten

Anteil der weiblichen und männlichen Arbeitnehmer in den einzelnen Lohngruppen des 

Quartals 

Für Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertreter :
Geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede zwischen Arbeitnehmern nach Kategorien von 

Arbeitnehmern, aufgeschlüsselt nach normalem Grundlohn oder -gehalt und ergänzenden 

oder variablen Komponenten

Recht der Arbeitnehmer, der Arbeitnehmervertreter, der Arbeitsaufsichtsbehörden und der 

Gleichstellungsstellen, um Klarstellungen zu bitten + Verpflichtung, innerhalb einer 

angemessenen Frist zu antworten + Abhilfe zu schaffen, wenn geschlechtsspezifische 

Lohnunterschiede nicht durch objektive und geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt 

sind
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Lohntransparenz: Berichtspflicht 

Wie?

(2) Gemeinsame Lohnfindung mit den Arbeitnehmervertretern, wenn:

5 % geschlechtsspezifisches Lohngefälle (Durchschnittslohn) in einer 

Kategorie von Arbeitnehmern

Der Arbeitgeber hat den Unterschied nicht durch objektive und 

geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt

Der Arbeitgeber hat die Differenz nicht innerhalb von 6 Monaten behoben

Muss den Arbeitnehmern und Arbeitnehmervertretern zur Verfügung stehen + 

der Überwachungsstelle mitgeteilt werden + der Arbeitsaufsichtsbehörde und 

der Gleichstellungsstelle auf Anfrage

Wer?

+ 250 Arbeitnehmer: jährliche Berichterstattung ab dem 7. Juni 2027 (2026)

+ 150 - 249 Arbeitnehmer: dreijährliche Berichterstattung ab 7. Juni 2027 (2026)

+ 100 - 149 Arbeitnehmer: dreijährliche Berichterstattung ab dem 7. Juni 2031 (2030) 

- 100  Arbeitnehmer: auf der Grundlage lokaler Gesetze oder auf freiwilliger Basis 
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Befugnis der nationalen Gleichbehandlungsstellen, im Namen oder 

zur Unterstützung eines mutmaßlichen Opfers zu handeln

Recht auf vollständige Entschädigung im Falle eines Verstoßes 

gegen die Entgeltgleichheit, einschließlich der Rückforderung von 

rückständigem Arbeitsentgelt, Prämien, Sachleistungen und 

immateriellem Schadenersatz und unter Berücksichtigung der 

Überschneidung mit anderen geschützten Gründen 

• Die Mitgliedsstaaten können keine Obergrenze festlegen

Verlagerung der Beweislast 

Obligatorische Schulungen für Mitarbeiter der Personalabteilung

Wirksame, verhältnismäßige und abschreckende Sanktionen 

Schutz vor ungünstigerer Behandlung und Rehabilitation

Die Verjährungsfrist beginnt nicht, wenn die Zuwiderhandlung 

andauert

Stärkung von Rechtsmitteln und Durchsetzung  
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Beginnen Sie jetzt mit den 

Vorbereitungen für 2026! 
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Das Thema auf die Tagesordnung der Unternehmen setzen".

Verpflichtungen festlegen (Personalbestand)

Antizipieren Sie neue Verpflichtungen, die für alle Arbeitgeber 

gelten werden

• Erwägen Sie, die Bewerber nicht nach ihrer Gehaltsentwicklung zu fragen.

• Überlegen Sie, ob Sie vor dem Vorstellungsgespräch ein Anfangsgehalt oder 

eine Gehaltsspanne angeben und wie

• Sicherstellen, dass Stellenausschreibungen und Stellenbezeichnungen 

geschlechtsneutral sind

• Überprüfung von Arbeitsverträgen, Arbeitsvorschriften und -richtlinien auf 

Klauseln über das Lohngeheimnis 

• Überprüfung der Personaleinstellungs-Prozesse: Rekrutierung, 

Arbeitsplatzklassen (Belgien: Checkliste Institut für Geschlechtergleichstellung 39 -

Checkliste_NL.pdf (belgium.be)), Leistungsmanagement, Kriterien zur Bewertung 

von Leistung und Fähigkeiten

Beginnen Sie jetzt mit den Vorbereitungen für 2026!

https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/39%20-%20Checklist_NL.pdf
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/downloads/39%20-%20Checklist_NL.pdf
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Antizipieren Sie neue Verpflichtungen, die für alle Arbeitgeber gelten 
werden

• Überlegen Sie sich Kriterien und Methoden für die Gruppierung von Kategorien von 
Arbeitnehmern, die dieselbe oder eine gleichwertige Arbeit verrichten

• Überprüfung der Kriterien für die Festlegung der Gehälter, der Gehaltsstufen und der 
Gehaltsentwicklung

• Überprüfung der Kriterien für die Gewährung ergänzender oder variabler Komponenten 
(Bonus)

• Ausarbeitung einer Gehaltspolitik unter Berücksichtigung dieser Kriterien und der 
Verpflichtungen bezüglich des Rechts auf Information

• Vorbereitung der Schulung von Managern und Mitarbeitern der Personalabteilung

Auseinandersetzung mit den neuen Meldepflichten (+ 100 Arbeitnehmer)

• Berechnung des bestehenden Lohngefälles auf Unternehmensebene und nach 
Arbeitnehmerkategorien

• Mögliche Begründungen für festgestellte Lohnunterschiede aufzeigen

• Ausarbeitung eines Aktionsplans zur Beseitigung ungerechtfertigter Lohnunterschiede 

Erwägen Sie die Verabschiedung einer Diversitäts- und 
Eingliederungspolitik 

Beginnen Sie jetzt mit den Vorbereitungen für 2026!
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Inger Verhelst

Rechtsanwältin - Partnerin

T +32 3 285 97 82

inger.verhelst@claeysengels.be

www.claeysengels.be
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