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El principio de igualdad de
retribucion

Cada Estado miembro garantizara la aplicacion
del principio de igualdad de retribucién entre
trabajadores y trabajadoras para un mismo

trabajo o para un trabajo de igual valor



La brecha retributiva

entre hombres v mujeres _
iy 4 Q UNION




Causas fundamentales de la brecha
retributiva entre hombres y mujeres

e Discriminacion retributiva

iLa parte «inexplicable» de la brecha retributiva entre
hombres y mujeres representa dos tercios de la brecha
retributiva en los Estados miembros de la UE!
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Abordar la brecha retributiva de género

BRECHA EN LA
APLICACL ON

criminacién retributival™

Justificacidn de la nueva Directiva sobre transparencia retributiva 2023/970:
* La opacidad de los sistemas y practicas de retribucion impide la aplicacion efectiva de
las medidas de igualdad retributiva
* Las obligaciones de transparencia retributiva pueden facilitar la aplicacién y la
activacion por parte de las victimas



Una nueva prohibicion de la discriminacion
Interseccional.

Articulo 3

Definiciones

2. A efectos de la presente Directiva, el concepto de discriminacion
incluira:

Ja discriminacion interseccionaly que es la discrimiftacion por razon de sexo

c¢embinada con cualquier otze*motivo o motivos de discriminacidon contra los
que proteégenslas=Pirectivas 2000/43/CE o 2000/78/CE.

1]



;0ue es la discriminacion
interseccional (retributiva)?

Instituto Europeo de la Igualdad de Género:

«Discriminacidon que se produce sobre la base de varios motivos o
caracteristicas/identidades personales, que operan e interactuan
entre si al mismo tiempo de tal manera que son inseparables».

Directiva sobre transparencia retributiva, art. 3, apartado 2,

letra e):

«discriminacion basada en una combinacion de sexo y cualquier
otro motivo o motivos de discriminacion protegidos por la Directiva
2000/43/CE o la Directiva 2000/78/CE».




Interseccionalidad: un marco para el analisis

Combahee River Collective (1977):
«los principales sistemas de opresion estan interrelacionados» y «la
sintesis de estas opresiones crea las condiciones de nuestras vidas».

Kimberlé Crenshaw (1989): «la experiencia interseccional es mayor
gue la suma del racismo y el sexismo». «Cualquier analisis que no
tenga en cuenta la interseccionalidad no puede abordar
suficientemente |la forma particular en que las mujeres negras estan
subordinadas».

Instituto Europeo de la Igualdad de Género:

una «herramienta analitica para estudiar, comprender y responder a
las formas en que el sexo y el género se entrecruzan con otras
caracteristicas/identidades personales, y cOmo estas intersecciones
contribuyen a experiencias unicas de discriminacidons.




Discriminacion retributiva interseccional: un

circulo vicioso
Atencion insuficiente por
Perpetuacion parte de las autoridades
publicas y los empleadores

Falta de visibilidad y
datos

Los tribunales no estan plename e

equados para remediarla



Un manual practico para abordar la discriminacion retributiva

Interseccional
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Abogados

Jueces

Organismos de igualdad
Legisladores y responsables
politicos

Defensores de la sociedad civil
Empleadores y interlocutores
sociales
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. Como pueden utilizarse las
normas sobre transparencia
retributiva y los mecanismos
de aplicacion de la Directiva
para combatir la
discriminacion retributiva
interseccional?

Los 27 Estados
miembros de la UE,
los tres paises del EEE
y el Reino Unido.



Ejemplos de discriminacion interseccional

Tribunal de Casacion francés:

* Azafato despedido por una aerolinea por llevar
«trenzas africanas recogidas en un mono»

* Tribunal: el codigo de vestimenta de la aerolinea . |
gue prohibe a los hombres llevar el pelo largo es ‘ _ | y »
una discriminacion directa basada en la apariencia R -
fisica (un motivo protegido por la legislacion m
francesa), «vinculada al sexo». A y < \\;

* Abogado general: expectativas estereotipadas de

génerO en relacion con la dpa riencia fisica de los Véase Marie Mercat-Bruns (2023), A la racine du mal : les tresses
. . C c s : africaines, question de genre ou d'origine ? Revue de Droit du
trabajadores y «discriminacion indirecta travail, p. 267,

relacionada con el origen [étnicol».



Problemas comunes en los Estados miembros

«Algunas mujeres estan estructuralmente Vi
ujeres con velo

Infrarrepresentadas en el mercado islamico

/

laboral, lo que a menudo se debe a la

. ., , Vo y
Interseccion del género con otras ujeres gitanas

condiciones de vulnerabilidad o

Mujeres

marginacion, como pertenecer a una QQQ i6venes/mayores

minoria étnica o religiosa o tener
antecedentes migratorios». N\ Mujeres con
discapacidad
Estrategia de la UE para la igualdad de
género 2020-2025

Mujeres de origen
Inmigrante




Discriminacion retributiva interseccional: ejemplos seleccionados

e 2024: el 52 % de las mujeres negras encuestadas cobran menos que sus colegas
blancas en el mismo puesto y muchas de ellas no han sido ascedidad (Fawcett
Society).

* 2020: diferencia retributiva del 23,5 % entre las mujeres con discapacidad y los
hombres sin discapacidad (Close the gap).

2023: solo el 55% de las mujeres migrantes (nacidas en el extranjero) son
econdmicamente independientes, frente al /2% de los hombres migrantes, el 73%
de todas las mujeres y el 86% de todos los hombres nacidos en los Paises Bajos.

La falta de datos adecuados (desglosados) sobre la igualdad sigue siendo un
obstaculo importante para identificar y abordar plenamente las
desigualdades retributivas interseccionales.
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Ambito de aplicacién de la prohibicién

Articulo 3

| Definiciones

2. A efectos de la presente Directiva, el concepto de discriminacion incluira:

la discriminacion interseccional, que es la discriminacion por razon de sexo combinada con cualquier otro
motivo o motivos de discriminacion contra los que protegen las Directivas 2000/43/CE o 2000/78/CE.

* Formas de discriminacion retributiva interseccional por motivos de género

* Intersecciones con el origen racial y etnico, la discapacidad, la orientacion sexual, la religion o las creencias y la
edad: ;qué ocurre con el articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidén Europea®

* Cuestion de transposicion: «combinacion» — ;definicion?

« El Parlamento Europeo habia propuesto una definicion: «discriminacion interseccional significa una situacion en la
qgue los motivos de discriminacion prohibidos [en virtud del Derecho derivado de la UE] interactuan entre si al
mismo tiempo de tal manera que son inseparables, produciendo formas distintas y especificas de
discriminacion».

* ;Se abordara en la Estrategia de Igualdad de Género 2026-2030 de la Comision Europea?



;0ué esta en |uego en la definicion?

* Solo cinco paises prohiben explicitamente la discriminacion interseccional en
su legislacién sobre igualdad de género y/o antidiscriminacion: Austria, Bélgica,
Alemania, Noruega y Espana.

ﬂ * 16 paises no reconocen explicitamente la discriminacion interseccional en su
Ii g

egislacion sobre igualdad de género y/o antidiscriminacidn: Bulgaria, Chipre,
Republica Checa, Dinamarca, Finlandia, Francia, Hungria, Liechtenstein,

_ituania, Luxemburgo, Letonia, Malta, Paises Bajos, Eslovaquia, Suecia y Reino
Unido.

* Nueve paises reconocen alguna forma de discriminacion multiple (por ejemplo,
acumulativa o aditiva), pero no prohiben explicitamente la discriminacion
interseccional: Croacia, Estonia, Grecia, Islandia, Irlanda, ltalia, Polonia,
Portugal y Rumania.



Transposicion de la prohibicidn de la discriminacion
Interseccional

Considerando (25):

«Por consiguiente, 1a Directiva debe aclarar que, en el contexto de 1la
discriminacién retributiva por razén de género, se debe poder tener presente tal
combinacion, disipando asi cualquier duda que pueda existir a ese respecto en el
marco juridico vigente, de modo que los 6rganos jurisdiccionales nacionales, los
organismos de fomento de la igualdad y otras autoridades competentes puedan tener
debidamente en cuenta cualquier situacion de desventaja derivada de 1la
discriminacién interseccional...».

Una transposicion eficaz deberia:
* Modificar la legislacion nacional para incluir una prohibicion explicita de la discriminacion
interseccional de conformidad con la Directiva

L * Incluir definiciones precisas (por ejemplo, Paises Bajos).

* Introducir normas de procedimiento y recursos para facilitar la tarea de los demandantes a
a hora de presentar una reclamacion por discriminacion retributiva interseccional vy
eliminar los obstaculos juridicos o procedimentales indebidos (por ejemplo, Irlanda).




Requisitos sobre transparencia retributiva

Articulo 5
Transparencia retributiva previa al empleo
1. Los solicitantes de empleo tendran derecho a recibir del empleador potencial informacion sobre lo siguiente:
a) laretribucion inicial o la banda retributiva inicial, basadas en criterios objetivos y neutros con respecto al género, correspondientes al puesto al que aspiran, y

b)  en su caso, las disposiciones pertinentes del convenio colectivo aplicado por el empleador con respecto al puesto.
Esa imnformacion se facilitara de tal forma que se garantice una negociacion informada y transparente sobre la retribucion, por ejemplo, en el anuncio de la vacante que
se publique o por otro medio.

2. Ningun empleador podra hacer a los solicitantes preguntas sobre su historial retributivo en sus relaciones laborales actuales o anteriores.

o

3. Los empleadores deben garantizar que los anuncios de las vacantes de trabajo y las denominaciones de los puestos de trabajo sean neutros con respecto al género,

y que los procesos de contratacion se desarrollen de un modo no discriminatorio, a fin de no socavar el derecho a la igualdad de retribucion por un mismo trabajo o un

trabajo de igual valor (en lo sucesivo, «derecho a la igualdad de retribucion»).

;. Como puede ayudar esto?
 Considerando 32: «abordar la discriminacion interseccional cuando la falta de transparencia en la fijacion de los

salarios permite practicas discriminatorias por varios motivos de discriminacion».
* Abordar las asimetrias de informacidén que limitan el poder de negociacion de los solicitantes.
» Util para establecer un comparador en un caso de discriminacion retributiva interseccional.




Requisitos en materia de transparencia
retributiva

Articulo 6
Transparencia en las politicas de fijacion de las retribuciones y de progresion retributiva

1. Los empleadores pondran a disposicion de su personal de manera facil los criterios que se utilizan para determinar la retribucion de los trabajadores, los niveles

retributivos vy la progresion retributiva. Dichos criterios seran objetivos v neutros con respecto al género.

2. Los Estados miembros podran eximir a los empleadores con una plantilla de menos de 50 trabajadores de la obligacion relacionada con la progresion retributiva

—n

que establece el apartado 1.

 Las decisiones discriminatorias en materia de remuneracion suelen intervenir a
menudo durante la progresion profesional, y esta desventaja acumulativa puede ser
dificil de identificar y relacionar con la discriminacion interseccional.

* Pero, en la practica, dichos criterios deben examinarse en funcion de los prejuicios y
estereotipos implicitos profundamente arraigados para evitar cualquier forma de
discriminacion interseccional.



Requisitos en materia de transparencia
retributiva

Articulo 7(I)
Los trabajadores tendran derecho a solicitar y a recibir informacién por escrito, de

conformidad con los apartados 2 y 4, sobre retributivo individual y sobre

* Fundamental para establecer un comparador adecuado con el fin de identificar y combatir
la discriminacion retributiva por motivos de género

* Limitacién importante: no exige a los empleadores que proporcionen informacion mas alla
del desglose por sexo — limita los datos sobre la discriminacion retributiva interseccional
—> restringe la capacidad de los trabajadores y los profesionales para identificar y

cuestionar la discriminacion retributiva interseccional.



Datos salariales desglosados: los limites de la Directiva

Considerando 25: Aunque «un enfoque interseccional es importante
para comprender y abordar la brecha retributiva de género», «esta
aclaracion no debe cambiar el ambito de aplicacion de las
obligaciones de los empleadores con respecto a las medidas de
transparencia retributiva establecidas en la presente Directiva».

Articulo 3, apartado 3: la prohibicion de la discriminacion
Interseccional «no implicara para los empleadores obligaciones
adicionales de recopilar datos a que se refiere la presente Directiva
en relacidn con otros motivos de discriminacion protegidos distintos
del sexo».

NB: armonizaciéon minima — |os Estados miembros pueden adoptar
disposiciones mas favorables



Obligaciones de informacion

Articulo 9 : las obligaciones de informacion y publicidad facilitan «una vision general de las diferencias
retributivas entre hombres y mujeres en la organizacion; por ejemplo, la distribucién de los trabajadores por
genero en |os cuartiles salariales informa sobre la proporcion de mujeres en los puestos mejor y peor
remunerados» (memoria explicativa).

la brecha retributiva de género;

la brecha retributiva de género en los componentes
complementarios o variables;

la brecha retributiva de género mediana;

la brecha retributiva de género mediana en los
componentes complementarios o variables;

la proporcidon de trabajadoras y de trabajadores que
reciben componentes complementarios o variables;
la proporcidon de trabajadoras y de trabajadores en
cada cuartil de la banda retributiva;

la brecha retributiva de género, por categorias de
trabajadores, desglosada por salario o sueldo base
ordinario y por componentes complementarios o
variables.

Table 1 Entry into Force and Minimum Reporting Periods According to

Employer Size
Employer Size Entry into Force Minimum Reporting Period LI,
250 + workers 7 June 2027 Every year =
150-249 workers 7 June 2027 Every 3 years
100-149 workers 7 June 2031 Every 3 years
99 workers or less Not compulsory None (voluntary)

Fuente: Sara Benedi Lahuerta y Laura Carlson, Directiva sobre transparencia
salarial, en Christina Hiessl, Derecho laboral de la UE: un comentario (Kluwer,
2025).



Evaluacion retributiva conjunta

Articulo 10: se llevara a cabo una evaluacién retributiva conjunta con el fin de detectar, subsanar y evitar las
diferencias de retribucidn entre trabajadores y trabajadoras que no estén justificadas con base a criterios

objetivos y neutros en cuanto al género _
S|

diferencia en el nivel retributivo medio entre trabajadores y trabajadoras > 5 % en cualquier categoria de trabajadores

"

el empleador no ha justificado dicha diferencia en el nivel retributivo medio basandose en criterios objetivos y neutros
en cuanto al genero
w
el empleador no ha subsanado dicha diferencia injustificada en el nivel retributivo medio en un plazo de seis meses a
partir de la fecha de presentacion del informe sobre las retribuciones

Estas nuevas obligaciones de informacion no incluyen el requisito de desglosar los datos
relacionados con el género segun otros criterios de discriminacion — limita los recursos de
informacion en los que pueden basarse los profesionales para identificar y establecer casos de

discriminacion retributiva interseccional
// iCombinar con datos sobre igualdad a nivel nacional desglosados por sector econdmico?



Interseccion con la ley de proteccion de datos

Articulo 12: «En la medida en que implique el tratamiento de datos personales, toda
informacion proporcionada con arreglo a las medidas adoptadas en virtud de los
articulos 7, 9y 10 se facilitara de conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679.»

Datos personales: «datos personales»: toda informacion sobre una persona fisica
identificada o identificable («el interesado»); se considerara persona fisica identificable
toda persona cuya identidad pueda determinarse, directa o indirectamente, en particular
mediante un identificador, como por ejemplo un nombre, un numero de identificacion,
datos de localizacion, un identificador en linea o uno o varios elementos propios de la
identidad fisica, fisiologica, genetica, psiquica, econdmica, cultural o social de dicha
persona; » (art. 4, apartado 1, del RGPD).

Articulo 9, apartado 1, del RGPD: se prohibe el tratamiento de categorias sensibles
de «datos personales que revelen el origen étnico o racial, las opiniones politicas, las
convicciones religiosas o filosoficas, o la afiliacion sindical, y el tratamiento de datos
geneticos, datos biometricos dirigidos a identificar de manera univoca a una persona
fisica, datos relativos a la salud o datos relativos a la vida sexual o las orientacion sexuales
de una persona fisica.».




Interseccion con la ley de proteccion de datos

Sin embargo:

« El articulo 9, apartado 2, letra g), del RGPD lo permite cuando «el
tratamiento es necesario por razones de un interés publico esencial,
sobre |la base del Derecho de la Union o de los Estados miembros, que
debe ser proporcional al objetivo perseguido, respetar en lo esencial el
derecho a la proteccion de datos y establecer medidas adecuadas y
especificas para proteger los intereses y derechos fundamentales del
interesado; ».

« Articulo 9, apartado 2, letra b): «el tratamiento es necesario para el
cumplimiento de obligaciones y el ejercicio de derechos especificos del
responsable del tratamiento o del interesado en el ambito del
Derecho laboral y de la seguridad y proteccion social, en |la medida en
qgue asi lo autorice el Derecho de la Union de los Estados miembros o un
convenio colectivo con arreglo al Derecho de los Estados miembros que
establezca garantias adecuadas del respeto de los derechos fundamentales
y de los intereses del interesado».



Seguimiento y sensibilizacion

Articulo 29, apartado 3, letra a), de la Directiva sobre el salario minimo:

«Los Estados miembros velaran por que entre los cometidos del organismo de seguimiento se incluya |[...]
sensibilizar a las empresas y organizaciones publicas y privadas, a los interlocutores sociales y a la ciudadania en
general acerca del objetivo de promover el principio de igualdad de retribucion y el derecho a la transparencia
retributiva, también abordando la discriminacidon interseccional en relacion con la igualdad de retribucion;

Esta disposicion podria utilizarse como base para combinar los datos salariales relacionados con el género
de cada empleador con otras fuentes de datos sobre igualdad que incluyan otros vectores de
O discriminacion, poniendo asi de relieve las intersecciones entre las distintas formas de discriminacion
retributiva.
Nota: cuando un organismo de igualdad — El articulo 16, apartado 2, de las Directivas sobre normas para
los organismos de igualdad exige que «los organismos de igualdad puedan realizar encuestas independientes
sobre la discriminacion».




3. Establec

discriminaci
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Construccion de un
caso de discriminacion
retributiva
Interseccional

Fuente: Michael Bologna, «Los jueces advierten a los
abogados laboralistas contra las mociones de
desestimacion y los juicios sumarios» (12 de abril de 2002)
19 Informe sobre discriminacion laboral de BNA, citando al
juez federal de distrito Rubén Castillo, del Distrito Norte de
lllinois.

Los abogados de los demandantes
«presentan demandas de amplio
alcance alegando discriminaciéon en
multiples niveles, una estrategia similar
a «lanzar un plato de espaguetis contra
la pared para ver queé se pega», y
recomiendan que los abogados «se
centren en la esencia de la
liscriminacién en lugar de [presentar]
alegaciones recopiladas de la amplia
gama de opciones de discriminaciQé
laboral».




Construir un caso de discriminacion retributiva interseccional

Considerando 25:
«de modo que los organos jurisdiccionales nacionales, los organismos de fomento de la igualdad y

otras autoridades competentes puedan tener debidamente en cuenta cualquier situacion de
desventaja derivada de la discriminacion interseccional, en particular a efectos sustantivos y
procesales y, mas concretamente, a los efectos de reconocer la existencia de discriminacion,
adoptar una decision sobre el referente de comparacion adecuado, evaluar la proporcionalidad y
determinar, cuando asi proceda, el nivel de la iIndemnizacion concedida o de las sanciones

Impuestas».

<

Las demandas colectivas podrian ser una via util para abordar las practicas de
discriminacion retributiva interseccional: los organismos de igualdad vy los
representantes de los trabajadores pueden presentar demandas en nombre o en apoyo
de varios trabajadores cuando estos se enfrentan a una discriminacién por multiples
motivos que puede ser dificil de desentranar (memoria explicativa, punto 34).




Comparacion y comparadores

Grounds for comparison Workers without disabillities Workers with disabilities
Sex: men Men without disabillities Men with disabilities
Sex: women Women without disabilities Women with disabilities

Articulo 19, apartado 1: doctrina de la fuente unica — podria servir para garantizar que las
diferencias demograficas en la composicion del personal, por ejemplo en funcién de la ubicacion de

determinadas tiendas, no den lugar a una discriminacion retributiva interseccional, por ejemplo por
motivos de sexo y raza u origen étnico

NB: Articulo 19, apartado 3 — «cuando no pueda determinarse ningun referente de comparacion
n = real, se permitira utilizar cualgquier otra prueba para demostrar la presunta discriminacion
=

retributiva, incluidas estadisticas 0 una comparacion de codmo se trataria a un trabajador en una
situacion comparable».



Presunciones y carga de la prueba

Basarse en datos (cuantitativos y/o cualitativos) sobre igualdad para aportar pruebas creibles de discriminacién
retributiva interseccional:
« El articulo 31, que exige la publicacion de estadisticas nacionales, puede indicar tendencias estructurales vy
sectoriales interesantes en los niveles de diferencia retributiva, especialmente en relacion con el género y la edad.
* La labor de seguimiento y sensibilizacion de los organismos de control y, en su caso, de los organismos de
igualdad, también proporcionara a los profesionales informacién importante sobre la discriminacion retributiva
Interseccional.
« El articulo 29, apartado 3, letras a) y b), en particular, prevé la difusion y el analisis de informacion sobre la
discriminacion retributiva interseccional.

Nota: Esta obligacion se vera comprometida por la falta de exigencia a los empleadores de recopilar y comunicar
datos sobre la brecha retributiva mas alla del género. Dicho esto, los organismos de igualdad disponen de otros
canales y medios de informacion para investigar estas cuestiones.

— Articulo 18, apartado 2: el incumplimiento de los requisitos de la Directiva sobre transparencia retributiva en
materia de transparencia retributiva, derecho a la informacion, notificacion y evaluacion da lugar a una presuncion de
discriminacion retributiva.



4. Solicitud de indemnizacion y
sanciones por discriminacion
retributiva interseccional.



Indemnizacion

El articulo 16, apartado 3, de la Direcitva reconoce
explicitamente la influencia de los motivos de
discriminacion interseccionales en el derecho a la
Indemnizacion:

«Los Estados miembros velaran por incluir en la
indemnizacién o reparacién [...] cualquier perjuicio
causado por otros factores pertinentes, entre los
que se puede incluir la discriminacion
Interseccional».



Sanciones

Articulo 23, apartado 3, de la Directiva:

«Las sanciones a que se refiere el apartado 1
tendran en cuenta cualquier factor agravante o
atenuante pertinente aplicable a las circunstancias
de la infraccion, como, por ejemplo, la
discriminacion interseccional».




Evaluacion de los niveles en caso de discriminacion
retributiva interseccional

No es automatico: jpensamiento aditivo!
Sin embargo, varias motivaciones podrian llevar a aumentar los niveles de
compensacion y sanciones:

* Una es estratéegica: aumentar los niveles de compensacion y sanciones
podria animar a las victimas a denunciar la discriminacion interseccional en
materia retributiva e incentivar a los litigantes a impugnarla.

 La otra es mas filosofica: la interseccion de factores de desventaja crea
vulnerabilidades particulares que los empleadores tienen el deber de abordar
para prevenir los efectos discriminatorios. En la medida en que la
discriminacion interseccional explota estas vulnerabilidades especificas para
causar dano, podria justificarse que el nivel de responsabilidad de los
empleadores por no haber prevenido la discriminacion interseccional y la
iIndemnizacion ofrecida a las victimas superen los umbrales habituales.

_—
-



GRACIAS!
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