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Artículo 157 del TFUE: derecho a la igualdad de retribución

Artículo 4 de la Directiva sobre igualdad de género

Desplazamiento de la carga de la prueba: TJUE 17 de octubre de 
1989, Danfoss

Recomendación de la Comisión de 2014: necesidad de transparencia

En la UE

Ley sobre la brecha salarial de 22 de abril de 2012 

Interprofesional + a nivel industrial

A nivel de empresa: 

Informe bienal de análisis de la estructura de remuneración 
(empresa + 50 empleados)

Consulta con el comité de empresa/plan de acción 

Desglose de datos en el balance social 

En Bélgica

Igualdad salarial entre hombres y mujeres
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Otros países de la UE

13 Estados miembros con obligación de informar

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

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


4

Brecha salarial entre hombres y mujeres UE

Hechos y cifras (2022)

12,7 % (Eurostat)

Disminución mínima en los últimos 10 años

Grandes diferencias

• Bélgica 5 % (pero 8,1 % en el sector privado)

• Dinamarca 13,9

• Alemania 17,7

• Estonia 21,3
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Brecha salarial entre hombres y mujeres UE

¿Por qué?

Estereotipos de género

Techo de cristal y suelo pegajoso

Representación excesiva de las mujeres en empleos de servicios 

mal remunerados

Reparto desigual de las responsabilidades de cuidado
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Directiva 2023/970 de la UE de 10 de mayo de 2023

Entrada en vigor: 7 de junio de 2023 - Transposición: 7 de junio de 

2026 

Objetivo:

• Combatir la discriminación salarial y eliminar las diferencias salariales entre 

hombres y mujeres 

• Por:

− Definición de conceptos clave

− Introducir medidas vinculantes de transparencia salarial

− Reforzar los recursos y los mecanismos de aplicación

Requisitos mínimos

Directiva sobre transparencia salarial 
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Sector público y privado

Todos los trabajadores con contrato laboral (concepto del TJUE) 

• Incluidos los trabajadores de empresas de trabajo temporal, trabajadores 

domésticos, trabajadores bajo demanda, trabajadores de plataformas ... 

Solicitantes de empleo

Obligación de informar sobre las diferencias salariales: sólo para 

empresas de más de 100 trabajadores (introducción gradual).

¿Para quién?
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Retribución

Salario base ordinario + "componentes complementarios o 

variables". 

= salario base + todas las demás gratificaciones (en efectivo + 

en especie) que recibe un trabajador directa o indirectamente

en razón de la relación de trabajo.

Nivel retributivo Salario bruto anual y el correspondiente salario bruto por hora

Categoría de trabajadores
Trabajadores que realizan el mismo trabajo o un trabajo de 

igual valor

Trabajo de igual valor

Trabajo que se considere como de igual valor con arreglo a los 

criterios no discriminatorios y objetivos, y neutros con respecto

al género, acordados con los representantes de los 

trabajadores (si procede). Entre ellos se incluirán:

Competencias

Esfuerzo

Responsabilidad

Condiciones de trabajo

Conceptos clave
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Información sobre el salario inicial o su rango y el convenio colectivo 
aplicable (puesto) antes de la entrevista de trabajo.

Prohibición de preguntar por el historial salarial 

Procesos de contratación no discriminatorios

Vacantes y puestos de trabajo no sexistas

Durante la contratación (solicitantes de empleo)

Fácil acceso a los criterios para determinar el salario, los niveles 
salariales y la progresión salarial, que deben ser objetivos y no 
sexistas. 

Derecho a solicitar y recibir información por escrito (en el plazo de 2 
meses) sobre el nivel salarial individual y los niveles salariales medios 
de trabajadores comparables, desglosados por sexo + obligación de 
información anual para el empresario sobre este derecho.

Prohibición de las restricciones a la divulgación de información 
salarial 

Durante el empleo (trabajadores) 

Transparencia salarial: derecho a la información 
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Transparencia salarial: obligación de informar  

¿Cómo?

(1) Informando sobre:

Al organismo nacional de control (que lo publicará):
Diferencias salariales entre hombres y mujeres 

Diferencias salariales entre hombres y mujeres en los componentes complementarios o 

variables

Diferencia salarial media entre hombres y mujeres 

Diferencia salarial mediana entre hombres y mujeres en componentes complementarios o 

variables

Proporción de trabajadoras y trabajadores que reciben componentes complementarios o 

variables

Proporción de trabajadoras y trabajadores en cada cuartil salarial 

A los trabajadores y a los representantes de los trabajadores :
Diferencias salariales entre hombres y mujeres por categorías de trabajadores desglosadas 

por salario o sueldo base ordinario y componentes complementarios o variables

Derecho de los trabajadores, los representantes de los trabajadores, las inspecciones de 

trabajo y los organismos de igualdad a pedir aclaraciones + obligación de responder en 

un plazo razonable + de poner remedio a la situación si las diferencias salariales entre 

hombres y mujeres no están justificadas por criterios objetivos y no sexistas.
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Transparencia salarial: obligación de informar 

¿Cómo?

(2) Evaluación retributiva conjunta con los representantes de los 

trabajadores si:

5% de diferencia salarial entre hombres y mujeres (salario medio) en 

una categoría de trabajadores

El empresario no ha justificado la diferencia basándose en criterios 

objetivos y no sexistas

El empresario no ha subsanado la diferencia en 6 meses

Deben estar a disposición de los trabajadores y sus representantes + 

comunicarse al órgano de control + a la inspección de trabajo y al 

organismo de igualdad cuando lo soliciten

¿A quién?

+ 250 trabajadores: informe anual a partir del 7 de junio de 2027 (2026)

+ 150 - 249 trabajadores: declaración trienal a partir del 7 de junio de 2027 (2026)

+ 100 - 149 trabajadores: declaración trienal a partir del 7 de junio de 2031 (2030) 

- 100 trabajadores: según la legislación local o de forma voluntaria 
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Competencia de los organismos nacionales de igualdad para actuar 

en nombre o en apoyo de una presunta víctima

Derecho a obtener una indemnización completa en caso de 

incumplimiento del principio de igualdad de retribución, incluida la 

recuperación de atrasos salariales, primas, pagos en especie y 

daños morales, y teniendo en cuenta la intersección con otros 

motivos protegidos. 

• Los Estados miembros no pueden fijar un límite máximo

Desplazamiento de la carga de la prueba 

Formación obligatoria para el personal de RRHH

Sanciones eficaces, proporcionadas y disuasorias 

Protección contra el trato menos favorable y rehabilitación

El plazo de prescripción no comienza cuando la infracción está en 

curso

Reforzar los recursos y la aplicación de la 
legislación  
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Empiece ya a prepararse para 

2026. 
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Incluirlo en la agenda empresarial

Determinar las obligaciones (recuento de plantilla)

Anticipar las nuevas obligaciones que se aplicarán a todos

• Considere no preguntar a los candidatos sobre su historial salarial

• Considere añadir el salario inicial o los rangos salariales antes de la 

entrevista de trabajo

• Garantizar que los anuncios de vacantes y los títulos de los puestos sean 

neutros en cuanto al género.

• Examinar los contratos de trabajo, las normas laborales y las políticas en 

busca de cláusulas de confidencialidad salarial. 

• Revisar los procesos de RRHH: contratación, clases de puestos (Bélgica: 

Checklist Institute for Gender Equality 39 - Checklist_NL.pdf (belgium.be)), gestión del 

rendimiento, criterios utilizados para evaluar el rendimiento y las 

competencias.

Empiece ya a prepararse para 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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Anticipar las nuevas obligaciones que se aplicarán a todos los 
empresarios

• Considerar los criterios y la metodología para agrupar las categorías de trabajadores que 
realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

• Revisar los criterios utilizados para determinar el salario, los niveles salariales y la 
progresión salarial.

• Revisar los criterios para conceder componentes complementarios o variables 
(bonusses)

• Elaborar una política salarial con estos criterios y las obligaciones relativas al derecho a 
la información.

• Preparar la formación de directivos y personal de RRHH

Abordar las nuevas obligaciones de información (+ de 100 trabajadores)

• Calcular las diferencias salariales existentes a nivel de empresa y por categoría de 
trabajadores.

• Determinar las posibles justificaciones de las diferencias salariales detectadas

• Preparar un plan de acción para corregir las diferencias salariales injustificadas. 

Estudiar la posibilidad de adoptar una Política de Diversidad e Inclusión 

Empiece ya a prepararse para 2026
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Inger Verhelst

Abogado - Socio

T +32 3 285 97 82

inger.verhelst@claeysengels.be

www.claeysengels.be
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