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EXPUNERE DE MOTIVE

1. CONTEXT
. Motivele propunerii

Dreptul la egalitatea de remunerare intre femei si barbati pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de aceeasi valoare este unul dintre principiile fondatoare ale UE consacrate in Tratatul
de la Roma. Cerinta de a asigura egalitatea de remunerare este prevazuta in Directiva
2006/54/CE (,,Directiva reformaté”)l, astfel cum a fost completata in 2014 de o Recomandare
a Comisiei privind transparenta salariald (,,Recomandarea din 2014”)2. Tn pofida acestui cadru
juridic, punerea efectiva in aplicare si asigurarea respectarii in practicd a acestui principiu
ramane o provocare in UE. Lipsa transparentei salariale a fost identificata drept unul dintre
principalele obstacole®. in UE, diferenta de remunerare dintre femei si barbati* rimane in jur
de 14 %. Diferenta de remunerare are un impact pe termen lung asupra calitatii vietii femeilor,
asupra riscului lor crescut de expunere la saracie si asupra diferentei persistente de pensii intre
femei si barbati, care este de 33 % in UE°. Pandemia de COVID-19 si consecintele sale
economice si sociale fac ca abordarea acestei probleme sa devina si mai presantd, deoarece
criza a afectat deosebit de grav lucratorii de sex feminin®.

Parlamentul European a solicitat in mod repetat mai multe actiuni la nivelul UE pentru a
imbunatati aplicarea dispozitiilor privind egalitatea de remunerare. Consiliul a solicitat actiuni
atat din partea statelor membre, cat si din partea Comisiei. In iunie 2019, Consiliul a invitat
Comisia si elaboreze misuri concrete pentru a imbunatiti transparenta salariala’.

Egalitatea de gen si dreptul la egalitatea de remunerare se numara printre cele 20 de principii
ale Pilonului european al drepturilor sociale®. in Planul siu de actiune pentru perioada

! Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in

aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de Tncadrare
in munca si de munca (JO L 204, 26.7.2006, p. 23). Directiva a consolidat directivele existente privind egalitatea
de gen din domeniul ocuparii fortei de muncé, incorporand jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene, si
anume Directiva 75/117/CEE privind egalitatea de remunerare, Directiva 86/378/CEE (astfel cum a fost
modificata prin Directiva 96/97/CE) privind egalitatea de tratament in cadrul regimurilor profesionale de
securitate sociald, Directiva 76/207/CEE (modificata prin Directiva 2002/73/CE) privind egalitatea de tratament
intre barbati si femei si Directiva 97/80/CE (modificata prin Directiva 98/52/CE) privind sarcina probei in
cazurile de discriminare pe motive de sex.

2 Recomandarea 2014/124/UE a Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului
egalitatii de remunerare ntre barbati si femei prin transparenta (JO L 69, 8.3.2014, p. 112).

$ A se vedea evaluarea si raportul de punere in aplicare al Comisiei SWD(2020) 50 si, respectiv,
COM(2013) 861 final.

4 Indicatorul diferentei de remunerare dintre femei si barbati masoara diferenta dintre castigul salarial
orar brut mediu al lucratorilor de sex masculin si cel al lucratorilor de sex feminin, exprimatd ca procent din
castigul salarial orar brut mediu al lucratorilor de sex masculin, Eurostat, sdg_05_20.

> https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1

6 https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2020/women-and-labour-market-equality-
has-covid-19-rolled-back-recent-gains

! Concluziile EPSCO, iunie 2019 (doc. 10349/19).

8 Pilonul drepturilor sociale este menit sd ofere drepturi noi si mai eficace pentru cetéteni, avand la baza
20 de principii esentiale, a se vedea: https://ec.europa.eu/info/european-pillar-social-rights/european-pillar-
social-rights-20-principles_ro
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2017-2019 privind combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati®, Comisia a
evaluat necesitatea unor masuri juridice suplimentare pentru a imbunatiti asigurarea
respectarii principiului egalitdtii de remunerare si oportunitatile de sporire a transparentei
salariale. In Orientirile sale politicelo, presedinta von der Leyen a anuntat cd Comisia va
prezenta noi masuri obligatorii de asigurare a transparentei Salariale. Acest angajament a fost
reafirmat Tn Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025".

Initiativa urmeaza evaluarii retrospective12 de catre Comisie a dispozitiilor juridice relevante

evaluarea din 2020”), precum si mai multor alte rapoarte pe aceastd tema®>. Aceste evaludri
au concluzionat ca dreptul la egalitatea de remunerare nu este aplicat si nici nu este respectat
in mod adecvat in practicd, iar transparenta salariald lipseste in multe state membre.

Obiectivele propunerii

Initiativa urmareste sa remedieze asigurarea Incd inadecvatd a respectdrii dreptului
fundamental la egalitatea de remunerare si sd asigure respectarea acestui drept in intreaga UE,
prin stabilirea unor standarde de transparentd salariald care sd le permitd lucratorilor sa isi
revendice dreptul la egalitatea de remunerare.

Directiva propusd urmareste aceste obiective prin:

— stabilirea transparentei salariale in cadrul organizatiilor;

—  facilitarea aplicarii conceptelor-cheie referitoare la egalitatea de remunerare,
inclusiv ,,remuneratie” si ,,munca de aceeasi valoare”, precum si

—  consolidarea mecanismelor de asigurare a aplicarii transparentei salariale.

Transparenta salariald le permite lucratorilor sd detecteze si sa dovedeasca o eventuald
discriminare pe criterii de sex. De asemenea, aceasta scoate la lumina prejudecatile de gen din
sistemele de stabilire a remuneratiilor si a gradelor profesionale care nu apreciazd munca
femeilor si a barbatilor In mod egal si neutru din punctul de vedere al genului sau care nu
pretuiesc anumite competente profesionale considerate a fi in general calitati feminine.
Intrucat aceste prejudeciti sunt adesea inconstiente, transparenta salariald poate contribui la
sensibilizarea angajatorilor in aceasta privintd, ajutdndu-i sd identifice diferentele de
remunerare discriminatorii bazate pe gen care nu pot fi explicate prin factori discretionari
valabili si care sunt adesea neintentionate. Transparenta salariald este, prin urmare, un
instrument esential pentru eliminarea indoielilor cu privire la egalitatea de remunerare intre
barbati si femei si pentru sprijinirea eliminarii prejudecdtilor de gen in practicile de
remunerare. Aceasta poate favoriza, de asemenea, schimbarea atitudinilor fata de
remuneratiile femeilor prin cresterea gradului de constientizare si stimularea dezbaterii cu

9 COM(2017) 678 final; a se vedea, de asemenea, raportul de punere in aplicare aferent [COM(2020) 101
finall.

10 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/political-guidelines-next-commission_ro.pdf

1 COM(2020) 152 final.

12 SWD(2020) 50.

B Raport privind punerea in aplicare a Directivei 2006/54/CE [SWD(2013) 512 final]; Evaluarea

impactului care insoteste Recomandarea privind transparenta salariala [SWD(2014) 59 final]; Raportul privind
punerea in aplicare a Recomandarii Comisiei referitoare la consolidarea principiului egalitdtii de remunerare
intre barbati si femei prin transparenta [COM(2017) 671 final].
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privire la motivele diferentelor structurale de remunerare intre femei si barbati. Dincolo de
simpla respectare a principiului egalitatii de remunerare, transparenta salariald poate
reprezenta, de asemenea, un factor declansator pentru revizuirea la nivel mai general, in
cadrul intreprinderilor, a politicilor privind egalitatea de gen si poate promova o cooperare
mai stransd intre angajatori si reprezentantii lucratorilor.

. Coerenta cu dispozitiile existente in domeniul de politica vizat

Pe baza Directivei reformate si a Recomandarii din 2014, prezenta propunere introduce norme
noi si mai detaliate pentru a asigura respectarea principiului egalititii de remunerare intre
barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

Pilonul european al drepturilor sociale si cele 20 principii ale sale reprezinta busola dupa care
se ghideaza UE pentru a construi o Europd mai echitabila si pentru a promova conditii de
viata si de munca mai bune pentru toti. La 3 martie 2021, Comisia a prezentat un plan de
actiune ambitios pentru a asigura punerea sa in aplicare in intreaga UE.

Prezenta propunere de directiva face parte dintr-un pachet mai amplu de masuri si initiative
care abordeazd cauzele profunde ale diferentei de remunerare dintre femei si barbati si
emanciparea economicd a femeilor. Discriminarea salariala si prejudecdtile din cadrul
structurilor de remunerare reprezinta doar una dintre cauzele profunde ale acestei diferente de
remunerare dintre femei si barbati de 14 %, pe langa alte cauze si factori, cum ar fi segregarea
orizontald si verticald a pietei muncii, munca cu norma Intreaga versus munca cu fractiune de
normd, precum si constrangerile legate de ingrijirea neremuneratd. Chiar si in absenta acestor
cauze si factori, existd inca o asa-numita diferentd de remunerare ,,neexplicatd” intre femei si
barbati, care reprezintd doud treimi din diferenta de remunerare dintre femei si barbati din
statele membre ale UE si pe care aceasta initiativd urmadreste sa o remedieze. De asemenea,
este important de remarcat faptul cd istoricul de muncd, inclusiv diferenta de remunerare
dintre femei si barbati, impreuna cu modul in care este conceput sistemul de pensii afecteaza
diferenta de pensii dintre femei si barbati.

Prezenta initiativa face parte dintr-o abordare multidimensionala care include, printre altele,
Directiva privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata', initiativele sectoriale de
combatere a stereotipurilor si de imbunatatire a echilibrului de gen, precum si Propunerea de
directiva privind imbunatatirea echilibrului de gen in organele de conducere ale societatilor
mari cotate la bursa din UE™.

Directiva propusd este In deplind concordantd cu angajamentul UE fatd de Agenda 2030 a
ONU si contribuie la punerea in aplicare a obiectivelor de dezvoltare durabilda (ODD) ale
ONU, in special a ODD 5 privind realizarea egalitatii de gen si capacitarea tuturor femeilor si
fetelor™.

1 Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind

echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a périntilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei
2010/18/UE a Consiliului (JO L 188, 12.7.2019, p. 79).

1 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/T XT/2uri=CELEX%3A52012PC0614

16 https://ec.europa.eu/info/strategy/international-strategies/sustainable-development-goals_ro
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. Coerenta cu alte politici ale Uniunii

Prezenta propunere este coerenta cu initiativa care vizeaza cresterea gradului de raportare de
citre societati a informatiilor nefinanciare relevante’. Propunerea este coerentd cu initiativa
UE privind salariul minim*® si initiativa privind guvernanta corporativa sustenabild®®, fiind
sprijinita de acestea.

2. TEMEI JURIDIC, SUBSIDIARITATE S| PROPORTIONALITATE
. Temeiul juridic

Directiva propusd se bazeaza pe articolul 157 alineatul (3) din Tratatul privind functionarea
Uniunii Europene (TFUE), care prevede ca UE trebuie sa adopte masuri pentru a asigura
aplicarea principiului ,,egalitatii sanselor si al egalitdtii de tratament intre barbati si femei in
ceea ce priveste munca si locul de munca, inclusiv a principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca echivalenta”.

Articolul 157 alineatul (3) din TFUE constituie temeiul juridic al Directivei reformate si al
Recomandarii din 2014. Prin urmare, articolul respectiv serveste drept temei juridic si pentru
masurile obligatorii de asigurare a transparentei salariale stabilite in prezenta initiativa, care
sprijind punerea 1n aplicare si o mai buna asigurare a respectdrii principiului egalitatii de
remunerare prevazut la articolul 157 din TFUE si a Directivei reformate.

. Subsidiaritatea

Punerea 1n aplicare a principiului european al egalitatii de remunerare a fost stabilita la nivelul
UE inca din Tratatul de instituire a Comunitatii Economice Europene din 1957 (articolul 119
din Tratatul CEE, apoi articolul 141 din Tratatul CE si, in prezent, articolul 157 din TFUE),
ceea ce demonstreazd statutul sdu de valoare fundamentald a UE. Initial, acest principiu avea
o functie preponderent economica, scopul sdu fiind evitarea denaturdrilor concurentei. Cu
toate acestea, In 1976, Curtea de Justitie a Uniunii Europene a recunoscut obiectivul social al
articolului 119 din Tratatul CEE si efectul sau direct orizontal®’. Ulterior, Curtea a adaugat ca
,obiectivul economic urmadrit de articolul 119 din tratat, si anume eliminarea denaturarilor
concurentei intre intreprinderile stabilite in state membre diferite, are un caracter secundar
fatd de obiectivul social urmarit de aceeasi dispozitie, care constituie expresia unui drept
fundamental al omului”?.

Dupa cum s-a demonstrat In evaluarea din 2020, in lipsa unei initiative la nivelul UE, este
putin probabil sd se materializeze eforturi comparabile de promovare a egalitatii de
remunerare in intreaga UE. Este nevoie de o abordare coordonata in aceasta privintd, a carei
lipsa pune in pericol realizarea la nivel national a egalitdtii de remunerare intre barbati si
femeli, prevazuta la articolul 157 alineatul (1) din TFUE.

o https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-

Financial-reporting-directive

18 COM(2020) 682 final.

9 https://ec.europa.eu/info/law/better-requlation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-
governance
@ Cauza 43/75, Gabrielle Defrenne/Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena (Defrenne I1);
ECLI:EU:C:1976:56, punctele 8-10.

2 Cauza 50/96, Deutsche Telekom AG/Lilli Schrdder, ECLI:EU:C:2000:72, punctul 57.



https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-Financial-reporting-directive
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-Financial-reporting-directive
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-governance
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-governance

RO

Faptul cd masurile nationale privind transparenta salariala sunt fragmentate si limitate creste
riscul de denaturare a concurentei prin existenta unor standarde sociale diferite. Intreprinderile
riscd sd concureze in conditii inegale, ceea ce ar impiedica functionarea pietei interne. Sunt
necesare masuri la nivelul UE pentru a se asigura un nivel similar de protectie a lucratorilor in
intreaga UE si conditii de concurenta echitabile pentru operatorii de pe piata interna.

Directiva propusd se bazeazd pe o armonizare minima a sistemelor statelor membre si le
permite acestora sd stabileascd standarde mai ridicate in cazul in care decid acest lucru.
Aceasta le permite Th mod explicit sa incredinteze punerea in aplicare partenerilor sociali, cu
conditia ca acestia sd fie Tn masurd sd garanteze in orice moment obtinerea rezultatelor impuse
de prezenta directivd. Aceastd abordare combinatd, care permite punerea in aplicare a
combinatiei de drepturi si obligatii materiale prevazute in prezenta directivd prin contracte
colective de munca, respecta diferitele caracteristici ale dialogului social si ale sistemelor de
negociere colectiva de la nivel national, precum si autonomia partenerilor sociali.

. Proportionalitatea

Articolul 5 alineatul (4) din Tratatul privind Uniunea Europeana prevede ca, ,,in temeiul
principiului proportionalitatii, actiunea Uniunii, in continut si forma, nu depaseste ceea ce este
necesar pentru realizarea obiectivelor tratatelor”.

Recomandarea din 2014 nu a atins obiectivul unei puneri n aplicare mai eficace a principiului
egalitatii de remunerare prin intermediul transparentei salariale din cauza caracterului sau
neobligatoriu si, in consecintd, a punerii in aplicare limitate de cétre statele membre®2. Prin
urmare, Directiva reformata ar trebui completata si sprijinitd de directiva propusa. Adoptarea
unor masuri juridice obligatorii este un raspuns proportional la nevoia evidentd de masuri
concrete pentru a asigura respectarea principiului egalitdtii de remunerare si nu depdseste ceea
ce este necesar pentru atingerea acestui obiectiv.

Principiul proportionalitatii este pe deplin respectat, deoarece masurile privind mecanismele
de asigurare a aplicarii legii si transparenta salariala sunt concepute astfel incét sa se atinga
obiectivul de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati.
Pe de o parte, propunerea garanteaza dreptul lucratorilor la informatii pe baza carora acestia
sa poatd detecta discriminarea salariald bazatd pe gen si apara dreptul la egalitatea de
remunerare si, pe de altd parte, tine cont de posibilele costuri si sarcini pentru angajatori, n
special pentru microintreprinderi si intreprinderile mici si mijlocii.

Astfel cum se indica 1n evaluarea impactului care Insoteste prezentul document, costurile
asociate ar trebui si fie moderate?®. Acestea sunt justificate avand in vedere beneficiile
acumulate pe termen mai lung: principalul beneficiu este protectia deplind a unei valori

22 SWD(2020) 50.

= in cadrul evaluarii impactului, costul aferent dreptului individual la informare a fost estimat la 20 EUR
pentru fiecare cerere (costul total pe intreprindere depinzand astfel de numarul de cereri), iar costul total pentru
raportarea privind remuneratiile de catre angajatori s-ar Situa Tntre minimum 379-508 EUR si maximum
721-890 EUR pe angajator, in functie de dimensiunea acestuia. in functie de diferentele efective de remunerare
care impun o evaluare comund a remuneratiilor, costul mediu pe angajator pentru efectuarea unei astfel de
evaludri a fost estimat intre minimum 1 180-1 724 EUR si maximum 1911 EUR-2 266 EUR. A se vedea
SWD(2021) 41, p. 74.
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fundamentale a UE. In plus, propunerea contribuie la ambitiile sociale mai ample ale UE,
astfel cum sunt stabilite in Pilonul european al drepturilor sociale. De asemenea, alte beneficii
pot proveni din garantarea unor locuri de munca mai sigure, din pastrarea fortei de munca si
dintr-o productivitate mai buna a lucratorilor si a intreprinderilor. Prin urmare, aceasta va avea
un impact pozitiv asupra profitabilitatii Intreprinderilor si asupra functionarii pietei interne.

Propunerea lasa statelor membre posibilitatea de a mentine sau de a stabili standarde mai
favorabile pentru lucratori, printr-o atitudine mai proactiva in ceea ce priveste furnizarea de
informatii si raportarea referitoare la remunerare. De asemenea, aceasta tine seama de
diversitatea modelelor de piete ale fortei de munca din intreaga UE si permite statelor membre
sa incredinteze partenerilor sociali punerea in aplicare a directivei.

Avand 1n vedere cele de mai sus, deoarece obiectivul de a imbunatati transparenta salariald nu
poate fi realizat in mod satisfacator de cétre statele membre, ci, din cauza necesitatii de a
stabili cerinte minime comune, poate fi realizat mai bine la nivelul UE, UE poate adopta
masuri, in conformitate cu principiile subsidiaritatii si proportionalitatii [prevazute la
articolul 5 alineatul (3) si, respectiv, la articolul 5 alineatul (4) din TFUE].

. Alegerea instrumentului

Instrumentul legislativ adecvat este considerat a fi o directiva de stabilire a unui cadru pentru
imbundtétirea aplicdrii principiului egalitdtii de remunerare prin intermediul transparentei
salariale si prin consolidarea mecanismelor de asigurare a respectarii legii. Aceasta permite
consolidarea dispozitiilor existente, lasdnd in acelasi timp statelor membre libertatea de a
pune in aplicare noile drepturi si obligatii in functie de contextul lor national. Aceastad
abordare este in concordanta cu abordarea adoptata in ceea ce priveste alte aspecte din
legislatia UE privind ocuparea fortei de munca si discriminarea®.

S-a decis sd nu se modifice sau sa se inlocuiascd Directiva reformata, din cauza domeniului
sau de aplicare mai larg referitor la combaterea discrimindrii de gen Tn materie de incadrare in
munca si de muncd; un capitol de sine stititor privind transparenta salarialda si dispozitiile
conexe de executare nu s-ar potrivi in structura existentd a directivei respective si ar fi
disproportionat in raport cu dispozitiile Directivei reformate care reglementeaza alte aspecte
ale egalitatii de tratament intre femei si barbati in materie de incadrare in munca si de munca.

3. REZULTATE ALE EVALUARILOR EX-POST, ALE CONSULTARILOR
PARTILOR INTERESATE S| ALE EVALUARII IMPACTULUI
. Evaluiri ex-post/verificari ale adecvarii legislatiei existente

Evaluarea din 2020 a cadrului juridic privind egalitatea de remunerare, in special a partilor
relevante ale Directivei reformate si ale Recomandarii din 2014, a concluzionat ca Directiva
reformatd este considerata relevantd de toate partile interesate si ca gradul sdu de respectare n

4 De exemplu, Directiva 2014/67/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014 privind

asigurarea respectarii aplicarii Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii si
de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1024/2012 privind cooperarea administrativd prin intermediul
Sistemului de informare al pietei interne (JO L 159, 28.5.2014, p. 1) si Directiva 2014/54/UE a Parlamentului
European si a Consiliului din 16 aprilie 2014 privind masurile de facilitare a exercitérii drepturilor conferite
lucratorilor in contextul liberei circulatii a lucratorilor (JO L 128, 30.4.2014, p. 8).
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statele membre si la nivelul sectoarelor este mediu spre ridicat. Cu toate acestea, punerea in
aplicare efectivd a principiului egalititii de remunerare si asigurarea respectdrii acestui
principiu in practicd rdman o provocare. Acestea ar putea fi mai eficace daca notiunile juridice
de ,,remuneratie” si ,,munca de aceeasi valoare” ar fi clarificate pe baza jurisprudentei Curtii
de Justitie a Uniunii Europene. Aceste notiuni nu sunt definite Tn mod uniform in legislatiile
nationale si persistd incertitudini Tn ceea ce priveste interpretarea si aplicarea lor.
Disponibilitatea unor criterii clare in intreaga UE ar contribui la aplicarea efectiva a
principiului egalitdtii de remunerare.

In ceea ce priveste eficienta, evaluarea din 2020 nu a gasit dovezi privind existenta unei
sarcini administrative semnificative legate de punerea 1n aplicare a Directivei reformate si a
Recomandarii din 2014. Masurile privind transparenta salariala propuse in Recomandarea din
2014 au implicat doar costuri limitate pentru angajatori. Ar putea aparea costuri intangibile ca
urmare a unei posibile nemultumiri (si, prin urmare, a unei productivitati mai scizute) in
randul lucratorilor care afla despre diferente mari de salarizare intre barbati si femei, insa s-ar
putea inregistra si un impact pozitiv asupra satisfactiei la locul de munca si a implicarii
lucratorilor, sporindu-se astfel atractivitatea angajatorului. Lipsa transparentei salariale a
afectat capacitatea persoanelor de a detecta si de a contesta discriminarea salariala pe criterii
de gen. In plus, lucritorii care depuneau o plangere privind discriminarea salariald s-au
confruntat cu o serie de obstacole in calea accesului la justitie si au fost expusi riscului de
stigmatizare si de represalii din partea angajatorului.

Evaluarea din 2020 a confirmat faptul cd Directiva reformatd aduce o valoare adaugata
europeana clard, generand masuri care altfel nu ar fi fost luate pentru a promova principiul
egalitatii de remunerare 1n statele membre. Cu toate acestea, valoarea adaugata europeana a
fost limitata de punerea in aplicare insuficienta si variata a directivei si de confuzia (in special
in instante si in randul angajatorilor si al lucratorilor) referitoare la conceptele juridice
esentiale pentru punerea 1n aplicare a masurilor privind egalitatea de remunerare.

. Consultari cu partile interesate

(@) Comitetul consultativ pentru egalitatea de sanse intre femei si be“lrba‘gi25

Tntr-un aviz adoptat in decembrie 2017%, Comitetul consultativ a subliniat ci asigurarea
aplicarii principiului egalitdtii de remunerare necesitd, Intr-o primd etapa, o mai mare
transparentd in ceea ce priveste salariile. In aviz s-a evidentiat o lipsa de transparenta la trei
niveluri:

—  intreprinderile publica rareori grilele de salarizare, iar criteriile utilizate pentru
stabilirea salariilor sunt neclare;

— nu existd o posibilitate juridica clard de a asigura respectarea transparentei
salariale, iar

» Comitetul consultativ a fost instituit prin Decizia 2008/590/CE a Comisiei privind constituirea

Comitetului consultativ pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati. Acesta sprijind Comisia la formularea si
punerea in aplicare a activitatilor UE care vizeazd promovarea egalitdtii de sanse intre femei si barbati. De
asemenea, comitetul promoveazad schimburile continue de experienta, politici si practici relevante ntre statele
membre si diferitele parti implicate.

26 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/adopted_opinion_gpg.pdf
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— monitorizarea aplicdrii masurilor nationale este incompleta.

Comitetul a solicitat luarea de masuri pentru a se imbunatati transparenta salariald prin
instituirea dreptului individual de a solicita si de a obtine informatii atat cu privire la
nivelurile de remunerare individuale, cét si la cele agregate, pentru a preveni crearea de locuri
de munca confruntative. Acest drept ar putea fi acordat si reprezentantilor locali din cadrul
sindicatelor sau altor reprezentanti ai lucratorilor.

(b) Consultari publice si sondaje specifice

Tn perioada 11 ianuarie-5 aprilie 2019 a avut loc o consultare publici®’ menita si colecteze

informatii, opinii si experiente cu privire la problemele care apar ca urmare a lacunelor si a
punctelor slabe ale masurilor nationale si ale UE privind transparenta salariald. De asemenea,
s-au cdutat dovezi cu privire la masura in care Recomandarea din 2014 a contribuit la
consolidarea punerii in aplicare a principiului egalitatii de remunerare consacrat la
articolul 157 din TFUE si a Directivei reformate. In fine, respondentii si-au comunicat
opiniile cu privire la chestiuni prospective referitoare la aspecte relevante ale initiativei
privind transparenta, inclusiv cu privire la necesitatea unor actiuni suplimentare la nivelul UE
de combatere a discrimindrii salariale bazate pe gen®®.

In cadrul consultirii publice ulterioare (desfasurate in perioada 5 martie-28 mai 2020),
autoritatile nationale, sindicatele, organizatiile patronale, asociatiile de intreprinderi,
organizatiile neguvernamentale si persoanele fizice si-au exprimat opiniile cu privire la
discriminarea salariald bazatd pe gen, la transparenta salarialda si la provocarile legate de
asigurarea respectarii dre;z)tului la egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de aceeasi valoare S

In fine, Comisia a or%anizat trei sondaje specifice, adresate statelor membre, partenerilor
sociali si angajatorilor3 .

. Evaluarea impactului

Raportul privind evaluarea impactului care insoteste prezenta propunere®®:

—  descrie problemele care decurg din punerea n aplicare a cadrului juridic actual
s1 din asigurarea respectarii sale;

— stabileste optiuni de politica pentru abordarea acestor probleme si
— evalueaza impactul social si economic al optiunilor de politica.

Optiunile de politica implica asigurarea transparentei la nivelul lucratorilor individuali,
asigurarea transparentei la nivelul angajatorilor si facilitarea punerii in aplicare si a asigurarii
respectarii cadrului juridic existent. Optiunile ofera scenarii diferentiate, variind de la o

2 https://ec.europa.eu/info/law/better-requlation/have-your-say/initiatives/1839-Evaluation-of-the-

provisions-in-the-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation
8 Pentru un rezumat al raspunsurilor, a se vedea anexa 2 la Raportul de evaluare pe 2020.
2 Pentru un rezumat al raspunsurilor, a se vedea anexa 2 la Raportul privind evaluarea impactului care
insoteste prezenta propunere.

Pentru un rezumat al raspunsurilor, a se vedea anexa 2 la Raportul privind evaluarea impactului care
insoteste prezenta propunere.
3 SWD(2021) 41.

RO


https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/1839-Evaluation-of-the-provisions-inthe-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/1839-Evaluation-of-the-provisions-inthe-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation

RO

interventie maxima (in ceea ce priveste acoperirea fortei de munca si a organizatiilor) la o
interventie minima (care asigura un echilibru Intre dreptul fundamental al lucrétorilor la
egalitatea de remunerare si sarcina si costurile posibile pentru angajatori aferente masurilor
avute in vedere).

Conform evaludrii impactului, combinatia de masuri propusa aici este cea mai proportionala si
mai coerentd, avand in vedere obiectivele generale si specifice ale prezentei initiative.

Impacturile nationale specifice vor depinde de mai multi factori, inclusiv de amploarea
ajustarilor legislative necesare si de contextul socioeconomic mai larg. In general, se
preconizeaza beneficii in ceea ce priveste sensibilizarea sporita a angajatorilor, emanciparea
lucratorilor printr-o mai buna asigurare a respectarii dreptului lor la egalitatea de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare, reducerea prejudecatilor de gen
n cadrul structurilor de remunerare, abordarea subevaluarii sistemice a muncii femeilor si, in
cele din urma, reducerea ponderii diferentei de remunerare dintre femei si barbati care poate fi
cauzatd de discriminarea salariald. De asemenea, ar putea fi preconizate efecte la nivel
macroeconomic, desi acestea nu pot fi estimate cu precizie, deoarece nu se cunoaste
dimensiunea exactd a discrimindrii salariale (si, prin urmare, contributia acesteia la diferenta
de remunerare dintre femei si barbati). O mai mare egalitate de remunerare ar putea spori
castigurile salariale brute totale la nivelul UE si ar putea reduce inegalitatea veniturilor de
piata in toate statele membre. In plus, se preconizeaza ca rata riscului de saricie va scidea,
urmand ca riscul de saracie sa scada cel mai mult in cazul gospodariilor monoparentale
(femeile reprezentand 85 % dintre acestea). In ansamblu, initiativa ar putea duce la o crestere
a veniturilor publice din impozite directe si contributii sociale si la o crestere a cererii
agregate ca urmare a cresterii castigurilor salariale brute totale.

Eliminarea prejudecdtilor de gen din cadrul practicilor angajatorilor de stabilire a salariilor va
avea un efect pozitiv asupra satisfactiei la locul de munca si asupra implicérii lucratorilor,
ambele fiind esentiale Intr-un context post-crizd. La randul sdu, aceasta poate aduce beneficii
angajatorilor printr-o pastrare mai buna a talentelor, printr-o reputatic imbunatatita si, in
consecinta, prin profituri potential mai mari. Masurile consolidate de asigurare a respectarii
legii vor Tmbundtati accesul la justitie si asigurarea respectarii drepturilor conferite prin
legislatia UE. Normele mai clare vor favoriza intelegerea si sensibilizarea cu privire la cadrul
juridic si vor spori coerenta aplicarii acestuia.

Proiectul de evaluare a impactului a fost aprobat de Comitetul de control normativ (CCN) la
27 ianuarie 2021. Avizele comitetului, precum si evaluarea finala a impactului si rezumatul
acesteia sunt publicate impreuna cu prezenta propunere.

. Adecvarea reglementarilor si simplificarea

R

intreprinderile mai mici. Masurile din prezenta propunere, care se bazeazd pe practicile
nationale din UE si din afara acesteia, sunt menite sa consolideze dreptul la egalitatea de
remunerare, limitdnd totodatd posibilele costuri si sarcini si tindnd seama de situatia
economica dificila din UE ca urmare a pandemiei de COVID-19. Prin urmare, propunerea tine
seama de principiul proportionalitatii. In special, avand in vedere efortul potential necesar
pentru extragerea si raportarea informatiilor privind remunerarea, obligatia de raportare se
aplicd numai angajatorilor cu cel putin 250 de angajati. Obligatia de evaluare comund a
remuneratiilor se va aplica numai angajatorilor in cazul cérora, in urma raportului lor anual,
existd motive serioase sd se creadd cd pot exista probleme legate de inegalitati de remunerare
intre femei si barbati. Potrivit analizei, costurile care decurg din masurile propuse in prezenta
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directiva sunt modeste si nu a fost prezentatd nicio dovada privind existenta unor modalitati
mai ieftine prin care sa se poata indeplini aceleasi obiective cu aceeasi eficacitate.

. Drepturile fundamentale

Obiectivele prezentei propuneri sunt conforme cu Carta drepturilor fundamentale a Uniunii
Europene, 1n special cu articolul 23, care prevede ca ,,egalitatea intre femei si barbati trebuie
asiguratd in toate domeniile, inclusiv in ceea ce priveste Incadrarea Tn munca, munca si
remunerarea”, si cu articolul 31, care prevede ca ,,orice lucrator are dreptul la conditii de
munca care sa respecte sanatatea, securitatea si demnitatea sa”.

De asemenea, articolul 27 din carta prevede ca ,,lucratorilor sau reprezentantilor acestora li se
garanteaza, la nivelurile corespunzatoare, informarea si consultarea in timp util, in cazurile si
in conditiile prevazute de dreptul Uniunii si de legislatiile si practicile nationale”.

4. IMPLICATII BUGETARE
Propunerea nu necesita resurse suplimentare de la bugetul UE.

5. ALTE ELEMENTE
. Masuri de monitorizare, de evaluare si de raportare

Statele membre trebuie sa transpuna prezenta directiva in termen de 2 ani de la adoptarea sa si
si comunice Comisiei masurile lor de transpunere. In conformitate cu articolul 30 din
directiva, statele membre pot incredinta partenerilor sociali transpunerea, prin contracte
colective de munca.

Pentru a evalua masura in care initiativa reuseste sd isi indeplineascad obiectivele generale si
specifice, statele membre vor prezenta un raport privind aplicarea sa dupa 8 ani. Comisia va
adopta un raport pe aceasta baza.

. Explicatie detaliata a dispozitiilor specifice ale propunerii
Capitolul | — Dispozitii generale

Articolul 1 — Obiect

Aceastd dispozitie precizeaza scopul si obiectul directivei. Directiva vizeaza stabilirea unor
cerinte minime care sd consolideze aplicarea principiului egalitdtii de remunerare intre barbati
si femei si interzicerea discriminarii pe criterii de sex prin intermediul transparentei salariale
si prin intdrirea mecanismelor de asigurare a respectarii legii.

Articolul 2 — Domeniul de aplicare

Aceastd dispozitie defineste domeniul de aplicare personal al directivei, si anume persoanele
care au dreptul sd beneficieze de drepturile prevazute de prezenta directiva.

Articolul 3 — Definitii

Aceastd dispozitie defineste termenii si conceptele, clarificaind de la bun inceput modul in
care acestea ar trebui intelese 1n contextul directivei.
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Acesti termeni si concepte includ definitiile relevante existente din Directiva reformata
(remuneratie, discriminare directd, discriminare indirectd), dar si concepte noi legate in mod
specific de dreptul la egalitatea de remunerare, cum ar fi nivelurile de remunerare, diferenta
de remunerare, nivelul median de remunerare, diferenta mediand de remunerare, intervalul de
remunerare de tip cuartila si categoriile de lucratori.

Conceptul de ,,remuneratie” include salariul si orice alt avantaj, platite direct sau indirect
(,,componentele complementare sau variabile”), In numerar sau in naturd, de citre angajator
lucratorilor pe motivul Incadrarii In munca a acestora din urmd. Sunt incluse si prestatiile
suplimentare, cum ar fi primele, compensatia pentru ore suplimentare, facilitatile de calatorie
(inclusiv automobile oferite de angajator si carduri de calatorie), alocatii pentru locuinte,
compensatia pentru participarea la cursuri de formare, platile in caz de concediere,
indemnizatia prevazuta de lege in caz de boala, compensatia obligatorie prevazuta de lege si
pensiile ocupationale. Acest concept ar trebui sd includd toate elementele remuneratiei
datorate prin lege sau prin contracte colective de munca.

Discriminarea salariald bazatd pe gen poate implica o intersectic a diferitelor axe ale
discriminarii: pe de o parte, pe criterii de sex si, pe de alta parte, pe criterii de origine rasiala
sau etnicd, religie sau convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuald (impotriva carora se
acordd protectie prin Directiva 2000/43/CE sau Directiva 2000/78/CE). O noud definitie
urmareste s clarifice faptul ca, in contextul discriminarii salariale pe criterii de gen, ar trebui
luatd in considerare o astfel de combinatie, eliminandu-se astfel orice indoiald care ar putea
exista Tn acest sens in temeiul cadrului juridic existent. Astfel, se va asigura ca instantele
judecatoresti sau alte autoritdti competente tin seama in mod corespunzator de orice situatie
dezavantajoasa care rezultd din discriminare intersectionald, in special pentru aspecte de fond
sau procedurale, inclusiv pentru a recunoaste existenta discrimindrii, pentru a decide cu
privire la comparatorul adecvat, pentru a evalua proportionalitatea si pentru a stabili, dupa
caz, nivelul despagubirilor care trebuie acordate sau al sanctiunilor care trebuie impuse. Un
caz special de astfel de intersectionalitate se refera la situatia femeilor migrante, care pot risca
sa se confrunte cu forme multiple de discriminare pe criterii de sex, origine rasiala sau etnica,
religie sau convingeri.

Articolul 4 — Aceeasi munca si munca de aceeasi valoare

Respectarea dreptului la egalitatea de remunerare intre femei si barbati, consacrat in tratat,
impune angajatorilor sa aiba structuri de remunerare care sa garanteze ca femeile si barbatii
primesc aceeasi remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare.
Pentru a le permite lucrdtorilor si angajatorilor sa evalueze ce constituie munca de aceeasi
valoare, aceastd dispozitie impune statelor membre sd stabileascd instrumente sau metodologii
cu ajutorul cdrora sd evalueze si sd compare valoarea muncii 1n raport cu un set de criterii
obiective, care includ cerintele educationale, profesionale si de formare, competentele, efortul
si responsabilitatea, activitatea desfasuratd si natura sarcinilor implicate. Pe aceastd baza, se
evalueaza daca lucratorii sunt considerati a se afla intr-o situatie comparabild, prestand o
munca de aceeasi valoare, iar angajatorii vor putea clasifica si remunera mai bine posturile cu
ajutorul unor criterii obiective si neutre din punctul de vedere al genului.

Existenta unor criterii clare la nivel national 1i va ajuta pe lucritori sa stabileasca un
comparator valabil si sd evalueze daca sunt tratati mai putin favorabil decat comparatorul care
efectueaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare.
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Aceastd dispozitie include, de asemenea, doud clarificari stabilite in jurisprudenta Curtii de
Justitie a Uniunii Europene. In primul rand, Curtea a clarificat® faptul ca, pentru a stabili daca
lucratorii se afla intr-o situatie comparabild, comparatia nu se limiteaza neaparat la situatiile
in care barbatii si femeile lucreazd pentru acelasi angajator. Lucrdtorii se pot afla intr-0
situatie comparabild chiar si atunci cand nu lucreaza pentru acelasi angajator ori de cate ori
conditiile de remunerare pot fi atribuite unei singure surse care stabileste conditiile respective
(de exemplu, conditiile decurg din dispozitii legale, din contracte colective de munca privind
remuneratiile aplicabile mai multor societati sau atunci cand conditiile de incadrare in munca
sunt stabilite la nivel central pentru mai multe societdti din cadrul unui holding sau al unui
conglomerat). De asemenea, Curtea a clarificat faptul ca respectiva comparatie nu se limiteaza
la lucritorii angajati in acelasi timp cu reclamantul®®. Includerea acestor clarificiri va
imbundtati aplicarea in practica a principiului egalitdtii de remunerare.

In plus, in cazul in care nu existd un comparator real, ar trebui permisi comparatia cu un
element de comparatie ipotetic sau utilizarea altor dovezi (informatii statistice sau alte
informatii disponibile) care permit prezumarea unei presupuse discriminari. Posibilitatea de a
utiliza un comparator ipotetic 1i va permite unui lucrator sa demonstreze ca nu a fost tratat in
acelasi mod in care ar fi fost tratat un comparator ipotetic de alt sex.

In fine, aceasta dispozitie reaminteste cerinta previzuti la articolul 4 al doilea paragraf din
Directiva reformata, conform careia, atunci cand se utilizeaza sisteme de evaluare si
clasificare profesionald pentru stabilirea remuneratiilor, aceste sisteme ar trebui sa se
intemeieze pe criterii neutre din punctul de vedere al genului comune lucratorilor de sex
masculin si feminin, pentru a se exclude discriminarea pe criterii de sex. Acest lucru inseamna
ca criteriile de evaluare a valorii unui loc de munca sau a unui post trebuie sa fie descrise si
definite intr-un mod obiectiv si neutru, aplicabil atat pentru locurile de munca ale barbatilor,
cat si pentru cele ale femeilor.

Capitolul Il — Transparenta salariala
Articolul 5 — Transparenta salariala inainte de angajare

In prezent, la nivelul UE nu exista standarde minime privind transparenta salariali inainte de
angajare. Aceastd dispozitie le impune angajatorilor sa indice nivelul initial de remunerare sau
intervalul aferent acesteia (pe baza unor criterii obiective si neutre din punctul de vedere al
genului) care urmeazd sa fie aplicat viitorului lucrdtor pentru un anumit post sau loc de
munca. Astfel de informatii pot fi furnizate intr-un anunt de post vacant sau in alt mod Tnainte
de interviul de angajare, fara ca solicitantul sa fie nevoit sa le solicite (de exemplu in invitatia
la interviu sau direct de catre partenerii sociali).

In plus, dispozitia le interzice angajatorilor si le solicite potentialilor lucritori informatii cu
privire la istoricul lor salarial in cadrul fostului lor raport de munca.

Scopul acestei dispozitii este de a se asigura faptul cd lucratorii dispun de informatiile
necesare pentru a purta negocieri echilibrate si echitabile cu privire la salariile lor atunci cand
intrd intr-un raport de munca. De asemenea, s-ar asigura neperpetuarea in timp a discriminarii
si a prejudecatilor salariale existente, in special atunci cand lucratorii isi schimba locul de
munca. Acest lucru nu limiteaza puterea angajatorului, a lucratorului sau a partenerilor sociali
de a negocia un salariu in afara intervalului indicat. Prin aceastd masurd de transparenta s-ar

32 Cauza C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
3 Cauza 129/79, Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
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aborda si discriminarea intersectionald, in cazul cdreia stabilirea netransparentd a
remuneratiilor permite practici discriminatorii din mai multe motive de discriminare.

Articolul 6 — Transparenta procesului de stabilire a remuneratiilor si a politicii de avansare
in cariera

Pentru a asigura neutralitatea de gen in ceea ce priveste stabilirea remuneratiilor si avansarea
in carierd, aceastd dispozitie le impune angajatorilor sa pund la dispozitia lucratorilor o
descriere a criteriilor neutre din punctul de vedere al genului utilizate pentru a defini evolutia
lor salariald si avansarea 1n carierd. Dupad caz, pentru a evita sarcina excesiva asupra
microintreprinderilor si a Intreprinderilor mici, un angajator poate beneficia de flexibilitate in
ceea ce priveste modul in care respectd aceastd obligatie, tindind seama de dimensiunea sa,
stabilita pe baza numarului de angajati.

Articolul 7 — Dreptul la informare

Aceasta dispozitie urmareste sa le ofere lucratorilor informatiile necesare pentru ca acestia sa
poatd evalua daca sunt remunerati in mod nediscriminatoriu in comparatie cu alti lucratori din
aceeasi organizatie care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare, precum si sa
asigure respectarea dreptului la egalitatea de remunerare, daca este necesar.

Aceastd dispozitiec se bazeaza pe Recomandarea existentd a Comisiei din 2014 privind
transparenta salariald. Aceasta prevede dreptul lucratorilor de a solicita angajatorului lor
informatii cu privire la nivelul lor individual de remunerare si la nivelurile medii de
remunerare, defalcate pe sexe, pentru categoriile de lucratori care presteaza aceeasi munca sau
o munca de aceeasi valoare.

Angajatorul are obligatia de a informa anual toti lucratorii cu privire la dreptul lor de a primi
astfel de informatii si de a furniza informatiile solicitate intr-un termen rezonabil si in formate
accesibile pentru lucratorii cu handicap, la cererea acestora.

Pentru a aborda eventualele represalii din partea angajatorului sau teama de astfel de represalii
in randul lucrdtorilor, dispozitia le permite acestora sa solicite informatiile prin intermediul
reprezentantilor lor sau prin intermediul unui organism de promovare a egalitatii.

Pentru a sprijini In continuare posibilele victime ale discriminarii salariale pe criterii de gen,
dispozitia interzice clauzele de confidentialitate, Tn mdsura in care divulgarea informatiilor
privind remunerarea vizeaza asigurarea respectdrii dreptului la egalitatea de remunerare intre
barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare. Pe de altd parte,
angajatorii pot solicita ca utilizarea oricdror informatii obtinute sd ramand limitatd la
asigurarea respectarii dreptului la egalitatea de remunerare.

Articolul 8 — Raportarea privind diferentele de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si
cei de sex masculin

Aceastd dispozitie le impune angajatorilor cu cel putin 250 de lucrétori sa puna la dispozitia
publicului si sa ofere acces la anumite informatii, cum ar fi, printre altele, diferenta de
remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin din organizatia lor, inclusiv
in ceea ce priveste componentele complementare sau variabile (a se vedea explicatia de mai
sus de la articolul 3) 1n afara salariului de baza obisnuit.

Informatiile prevazute la alineatul (1) literele (a)-(f) de la acest articol se bazeaza pe

informatii care sunt disponibile cu usurinta In cadrul unei organizatii si oferd o imagine de
ansamblu a diferentelor de remunerare intre femei si barbati in cadrul organizatiei, de
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exemplu distributia lucratorilor in functie de sex in intervalele de remunerare de tip cuartila
ofera informatii cu privire la proportia femeilor care ocupa posturile cel mai bine/cel mai
prost platite. Publicarea acestor informatii permite o anumitd comparatie intre angajatori,
stimulandu-i pe acestia sa previna potentialele diferente de remunerare, incurajand dezbaterea
cu privire la egalitatea de remunerare si declansand luarea de masuri.

Informatiile mentionate la alineatul (1) litera (g) de la acest articol, referitoare la diferenta de
remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin pe categorii de lucratori
care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare, sunt specifice fiecarui angajator
si mai sensibile decat cifrele privind diferenta de remunerare globala. Clasificarea lucratorilor
care efectueaza o munca de aceeasi valoare se bazeaza pe o combinatie si pondere a criteriilor
care sunt relevante pentru angajatorul specific in cauzd. Prin urmare, diferentele de
remunerare pe categorii nu sunt comparabile intre angajatori, motiv pentru care aceste
informatii nu ar trebui facute publice. Angajatorii ar trebui sd furnizeze astfel de informatii
tuturor lucratorilor si reprezentantilor acestora, iar inspectoratele de munca si organismele de
promovare a egalitdtii ar trebui sd poatd obtine informatiile la cerere. Informatiile privind
diferenta de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin, pe categorii de
lucratori, vor fi esentiale pentru consolidarea unei abordari bazate pe autoreglementare de
catre angajatori si pentru a le permite lucrdtorilor si reprezentantilor acestora sa solicite
respectarea principiului egalitatii de remunerare. Aceste informatii servesc, de asemenea,
drept factor declansator pentru lansarea unei evaludri comune a remuneratiilor, astfel cum se
prevede la articolul 9.

Ca masurd alternativa la raportarea de catre angajatori a remuneratiilor, in special pentru a
limita posibila sarcind administrativa care ar putea fi generatd de aceastd raportare, statele
membre pot alege sd incredinteze unui organism existent sarcina de a compila informatiile
solicitate pe baza datelor administrative, cum ar fi datele furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale sau de securitate sociald, si de a pune informatiile respective la dispozitie in locul
angajatorilor. Dispozitia impune, de asemenea, organismului de monitorizare desemnat in
temeiul articolului 26 sa colecteze datele primite de la angajatori, asigurand un acces larg care
sa permitd o comparatie a datelor aferente diferitilor angajatori, sectoare si regiuni din statul
membru in cauza.

Pe baza informatiilor furnizate, lucratorii si reprezentantii acestora, inspectoratele de munca si
organismele de promovare a egalitatii au dreptul de a solicita angajatorului clarificari si detalii
cu privire la informatiile respective, inclusiv explicatii privind eventualele diferente de
remunerare intre femei si barbati. Angajatorul trebuie sa raspunda acestor solicitari intr-un
termen rezonabil, furnizand un raspuns argumentat. In cazul in care diferentele de remunerare
dintre femei si barbati nu sunt justificate de factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al
genului, angajatorul are obligatia de a remedia situatia n strdnsa cooperare cu reprezentantii
lucratorilor, cu inspectoratul de munca si/sau cu organismul de promovare a egalitatii.

Articolul 9 — Evaluarea comuna a remuneratiilor

Atunci cand raportarea privind remuneratiile efectuatd in conformitate cu articolul 8
demonstreaza o diferentd a remuneratiei medii intre lucrdtorii de sex feminin si cei de sex
masculin din cadrul organizatiei de cel putin 5 % pentru orice categorie de lucrdtori care
presteaza aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare, diferentd care nu este justificatd de
factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al genului, angajatorul in cauza are obligatia
sa efectueze o evaluare a remuneratiilor. Angajatorul trebuie sa justifice orice diferentd de
remunerare in orice categorie de lucratori, inclusiv diferentele de sub 5 %, prin factori
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obiectivi si neutri din punctul de vedere al genului si s remedieze situatia in conformitate cu
articolul 8 alineatul (7).

Evaluarea comuna a remuneratiilor ar trebui sa fie efectuata de angajatori in cooperare cu
reprezentantii lucratorilor. Dacd in organizatie nu exista reprezentanti oficiali ai lucratorilor,
angajatorul ar trebui sd desemneze unul sau mai multi lucrdtori in acest scop.

Cerinta privind efectuarea unei evaludri comune a remuneratiilor urmareste sa oblige
angajatorii sd isi analizeze practicile de stabilire a remuneratiilor si sd abordeze eventualele
prejudecdti de gen din cadrul structurilor de remunerare care incalca principiul egalitatii de
remunerare. Cooperarea dintre angajatori si reprezentantii lucrdtorilor asigura o abordare
sustinuta si conduce la actiuni comune.

Diferentele dintre nivelurile medii de remunerare ale lucratorilor de sex feminin si ale celor de
sex masculin din fiecare categorie de lucratori care presteaza aceeasi munca sau o munca de
aceeasi valoare trebuie sa fie justificate in mod obiectiv, astfel cum sunt stabilite in comun de
reprezentantii lucrdtorilor si de angajator. Atunci cand diferentele nu pot fi justificate de
factori obiectivi, angajatorul trebuie sd ia masuri de remediere; atunci cand au avut loc
evaluari anterioare, angajatorul trebuie sd includad un raport privind eficacitatea eventualelor
masuri luate in urma acestor evaludri. Masurile ar trebui sa fie luate in stransd cooperare cu
reprezentantii lucratorilor, cu inspectoratul de munca si/sau cu organismul de promovare a
egalitatii si ar trebui sa includa stabilirea unor sisteme de evaluare si clasificare a locurilor de
munca neutre din punctul de vedere al genului pentru a se asigura ca este exclusa orice
discriminare salariald directad sau indirecta pe criterii de sex.

Articolul 10 — Protectia datelor

Dispozitia prevede ca prelucrarea si/sau divulgarea potentiala a datelor cu caracter personal in
temeiul masurilor de asigurare a transparentei salariale prevazute in prezenta directiva ar
trebui sa se efectueze in conformitate cu Regulamentul general privind protectia datelor
(RGPD) [Regulamentul (UE) 2016/679]>*.

Se precizeaza faptul ca orice date cu caracter personal colectate de angajatori in temeiul
articolelor 7, 8 sau 9 nu se utilizeaza in niciun alt scop decat punerea in aplicare a principiului
egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

Este prevazutd o garantie suplimentara in cazul in care dezvaluirea de informatii in temeiul
articolelor 7, 8 si 9 ar duce la dezvaluirea, directa sau indirectd, a remuneratiei unui coleg
identificabil. Statele membre pot decide ca, in astfel de cazuri, accesul la informatii sa fie
limitat la reprezentantii lucrdtorilor sau la organismul de promovare a egalitatii. Acestia vor
consilia lucrdtorul cu privire la o eventuald actiune, fard a dezvalui nivelurile reale de
remunerare a lucratorilor individuali care presteazd aceeasi muncd sau o muncad de aceeasi
valoare. Intrucat anumite informatii privind nivelurile de remunerare se pot afla deja la
dispozitia publicului, de exemplu in sectorul public, statelor membre li se permite sa puna in
aplicare aceastd garantie in conformitate cu practicile nationale.

34 Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind

protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie
a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE, JO L 119, 4.5.2016, p. 1.
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Articolul 11 — Dialogul social

Este important ca partenerii sociali sa fie implicati In promovarea egalitdtii de gen in relatiile
de munca. Acestia sunt cel mai in masura sa identifice punctele forte si punctele slabe ale
actiunii la nivel national, regional si local de prevenire si combatere a discrimindrii salariale
de gen si joaca un rol esential, de exemplu, in stabilirea unor metode de evaluare si clasificare
a locurilor de munca care sa fie neutre din punctul de vedere al genului. Prin urmare, acest
articol impune statelor membre, fara a aduce atingere autonomiei partenerilor sociali si in
conformitate cu legislatia si practica nationald, sa se asigure cd drepturile si obligatiile
prevazute in prezenta directivd sunt discutate cu partenerii sociali. Acest lucru ar putea fi
realizat prin diferite masuri de politica menite sa dezvolte un parteneriat social activ.

Capitolul Il — Cdi de atac si asigurarea respectarii legii
Articolul 12 — Apararea drepturilor

Pe baza articolului 17 din Directiva reformata, aceasta dispozitie impune statelor membre sa
garanteze disponibilitatea procedurilor judiciare pentru a asigura respectarea drepturilor si
obligatiilor care decurg din prezenta directivd. Aceasta consolideazd accesul la justitie prin
clarificarea faptului cd se poate recurge in prealabil la proceduri extrajudiciare precum
concilierea sau procedurile in fata unui organism de promovare a egalitatii. In orice caz,
accesul la justitie nu ar trebui sa fie impiedicat de proceduri administrative intermediare
obligatorii.

Articolul 13 — Proceduri in numele sau in sprijinul lucratorilor

Aceastd dispozitie prevede ca asociatiile, organizatiile, organismele de promovare a egalitatii
si reprezentantii lucratorilor sau alte entitdti juridice interesate de asigurarea egalitdtii intre
barbati si femei pot initia proceduri judiciare sau administrative pentru a asigura respectarea
obligatiilor prevazute in prezenta propunere. Aceste entitdti ar trebui sa aiba dreptul de a
actiona n numele sau in sprijinul unui lucrator, cu acordul lucratorului, in cadrul unor astfel
de proceduri. In special organismele de promovare a egalititii nu au in prezent dreptul de a
introduce actiuni in instantd in toate statele membre.

Tn plus, aceastd dispozitie introduce, de asemenea, dreptul organismelor de promovare a
egalitdtii si al reprezentantilor lucrdtorilor de a introduce actiuni in numele mai multor
lucratori, cu acordul lucratorilor. Aceasta vizeaza depasirea obstacolelor procedurale si a celor
legate de costuri cu care se confruntd victimele discriminarii salariale pe criterii de gen atunci
cand incearca sa isi exercite dreptul la egalitatea de remunerare si sd asigure respectarea
masurilor privind transparenta prevazute in prezenta propunere. Posibilitatea de a introduce
actiuni colective este limitatd la organismele recunoscute, si anume organismele de
promovare a egalitdtii si reprezentantii lucratorilor.

Articolul 14 — Dreptul la despdagubiri

O cerinta consolidata referitoare la despagubiri va incuraja victimele discrimindrii salariale pe
criterii de gen sa ceard sa se facad dreptate si sa isi sustinad dreptul la egalitatea de remunerare.
Aceastd dispozitie impune statelor membre sd se asigure ca orice lucrator care a suferit un
prejudiciu cauzat de o incalcare a vreunui drept sau a vreunei obligatii legate de principiul
egalititii de remunerare are dreptul de a solicita si a obtine despdgubiri integrale pentru
prejudiciul cauzat Tntr-o masura care sa fie disuasiva si proportionala cu prejudiciul suferit.
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Pe baza articolului 18 din Directiva reformata, aceasta dispozitie impune ca, in conformitate
cu jurisprudenta Curtii de Justitie, lucratorul discriminat sd fie plasat in situatia in care
persoana respectiva s-ar fi aflat daca nu ar fi avut loc nicio discriminare. Masurile impuse
includ recuperarea integrala a platilor restante si a primelor sau a platilor in naturd aferente,
despagubiri pentru oportunititile pierdute si prejudicii morale. In fine, articolul prevede ci
despagubirile sau reparatiile nu pot fi restrictionate prin stabilirea unui plafon prealabil.

Articolul 15 — Alte masuri reparatorii

Pentru a accelera punerea in aplicare a dreptului la egalitatea de remunerare, aceasta
dispozitie asigura faptul ca instantele judecatoresti sau autoritatile competente pot emite
ordine de incetare prin care sa stabileascd incdlcarea vreunui drept sau a vreunei obligatii
legate de principiul egalitatii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau
pentru o munca de aceeasi valoare si si puna capit unei astfel de incalcari. In plus, instantele
judecatoresti sau autoritdtile competente trebuie sa poatd solicita paratului sd ia masuri
structurale sau organizatorice pentru a-si respecta obligatiile privind egalitatea de remunerare.

Pentru a asigura o conformare rapida, instantele judecatoresti sau autoritdtile competente pot
impune o dauna cominatorie.

Articolul 16 — Transferul sarcinii probei

Astfel cum s-a stabilit deja la articolul 19 din Directiva reformata, aceasta dispozitie impune
ca, in cazul prezumtiei de discriminare, sarcina de a dovedi ca nu a existat o incédlcare a
principiului egalititii de remunerare sa ii revina paratului. In plus, in cadrul procedurilor
judiciare sau administrative privind discriminarea directa sau indirectd si in conformitate cu
jurisprudenta existentd>>, prezenta directiva consolideaza pozitia lucratorului: in cazul in care
angajatorul nu a respectat obligatiile privind transparenta salariald prevdzute in directiva,
sarcina probei ar trebui sd 1i fie transferatd paratului, fard a-i impune lucrdtorului sa
stabileasca nici macar o prezumtie de discriminare.

Consolidarea transferului sarcinii probei nu numai ca va facilita exercitarea de catre lucratori
a dreptului lor la egalitatea de remunerare, ci 11 va si stimula In plus pe angajatori s isi
respecte obligatiile de transparenta care le revin in temeiul prezentei directive.

Articolul 17 — Accesul la probe

Acest articol prevede ca instantele nationale sau alte autoritati competente pot dispune ca
paratul sa divulge probele relevante aflate sub controlul sau, in cursul procedurilor referitoare
la o actiune referitoare la un caz de discriminare salariald pe criterii de gen. Mai precis,
instantele nationale au competenta de a dispune divulgarea probelor care contin informatii
confidentiale atunci cand considerd ca acest lucru este relevant pentru actiune, dispunand
totodata de masuri eficace de protectie a acestor informatii. Informatiile confidentiale ar putea
lua forma unei consultante juridice acordate conducerii, a unui protocol al unei adunari a

® Cauza C-109/88, Handels- og Kontorfunktiongrernes Forbund I Danmark/Dansk Arbejdsgiverforening,

actionand in numele Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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actionarilor, a unor date cu caracter personal etc. necesare pentru introducerea sau sustinerea
actiunilor legale referitoare la cazuri de discriminare salariala pe criterii de gen.

Articolul 18 — Termene de prescriptie

Termenele scurte de prescriptie si obstacolele procedurale aferente au fost identificate drept
unul dintre obstacolele care impiedica victimele discriminarii salariale sa isi exercite dreptul
la egalitatea de remunerare. Din acest motiv, prezenta directiva stabileste standarde comune
privind termenele de prescriptie pentru introducerea actiunilor referitoare la cazuri de
discriminare salariala pe criterii de gen.

Aceasta prevede cad termenul de prescriptie pentru introducerea actiunilor in temeiul prezentei
propuneri trebuie sd fie de cel putin trei ani si nu ar trebui sd Inceapa sd curgd Inainte de
Tncetarea incalcarii principiului egalitatii de remunerare sau a oricarei incélcari a drepturilor
ori a obligatiilor prevazute in prezenta directivd si de momentul in care reclamantul afla
despre incalcare. De asemenea, un termen de prescriptic ar trebui sa fie suspendat sau
intrerupt de indatd ce un reclamant introduce o actiune prin depunerea unei plangeri sau
aducerea plangerii in atentia angajatorului, a reprezentantilor lucratorilor, a inspectoratului de
munca sau a organismului de promovare a egalitatii.

Articolul 19 — Cheltuieli juridice si judiciare

Cheltuielile de judecatd constituie un obstacol procedural important, care descurajeaza in
mare masurd victimele discrimindrii salariale pe criterii de gen sa 1si revendice dreptul la
egalitatea de remunerare, ceea ce duce la o protectie insuficienta si la asigurarea respectarii
intr-o masura insuficientd a acestui drept. Pentru a asigura un acces mai larg la justitic si a
stimula lucratorii sa isi exercite drepturile, aceasta dispozitie garanteaza ca reclamantii care au
castig de cauzd in cazul unei actiuni referitoare la un caz de discriminare salariala au dreptul
sa recupereze de la parat cheltuielile juridice si onorariile expertilor, precum si costurile
aferente. Articolul precizeaza, pe de altd parte, ca paratii care au céstig de cauza in cazul unei
actiuni referitoare la un caz de discriminare salariald nu au un drept similar, si anume de a
recupera cheltuielile juridice si onorariile expertilor, precum si costurile aferente de la
reclamant (reclamanti), cu exceptia cazului in care actiunea a fost introdusa cu rea-credinta, a
fost abuziva sau in cazul in care nerecuperarea este considerata nerezonabild in circumstantele
specifice ale cauzei (de exemplu in cazul microintreprinderilor cu o situatie financiara
precara).

Articolul 20 — Sanctiuni

Aceastd dispozitie consolideaza standardele minime existente privind sanctiunile aplicabile in
cazul oricdrei incalcdri a drepturilor si a obligatiilor legate de egalitatea de remunerare intre
barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare, intarind efectul
disuasiv asupra angajatorilor care au comportamente ilegale. In acelasi timp, sanctiunile
semnificative au un efect preventiv, stimulandu-i pe angajatori sa isi respecte in mod proactiv
obligatiile.

Orice sanctiuni stabilite in statele membre ar trebui sa includd amenzi, al cdror cuantum
trebuie sd tind seama de o serie de elemente agravante, cum ar fi gravitatea si durata

incdlcarii, precum si orice sau neglijenta deliberata sau grava din partea angajatorului.

Acest articol impune, de asemenea, statelor membre sa stabileasca sanctiuni specifice aplicate
incélcarilor repetate ale drepturilor si obligatiilor legate de principiul egalitatii de remunerare
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intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare. Astfel de
sanctiuni ar putea include, de exemplu, revocarea beneficiilor publice sau excluderea, pentru o
anumitd perioadd de timp, de la orice acordare ulterioarda de stimulente financiare sau de
credite.

Articolul 21 — Aspecte legate de egalitatea de remunerare in contractele de achizitii publice si
concesiuni

Tn conformitate cu Directiva 2014/23/UE®*, Directiva 2014/24/UE* si Directiva
2014/25/UE®, statele membre ar trebui si ia misurile necesare pentru a se asigura ci, in
executarea contractelor de achizitii publice sau a concesiunilor, operatorii economici
(inclusiv, ulterior, lantul de subcontractare) respectd obligatiile referitoare la egalitatea de
remunerare intre barbati si femei. Acest lucru Tnseamna cad statele membre ar trebui sd se
asigure n special cd operatorii economici dispun de mecanisme de stabilire a remuneratiilor
care sda nu conduca la o diferentd de remunerare intre lucratorii de sex feminin si cei de sex
masculin care sd nu poata fi justificatd de factori neutri din punctul de vedere al genului in
cadrul niciunei categorii de lucratori care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi
valoare.

In plus, la indeplinirea acestor obligatii, statele membre ar trebui si ia in considerare
posibilitatea ca autorititile contractante sa introducd, dupa caz, penalitdti si conditii de
reziliere care sa asigure respectarea principiului egalititii de remunerare 1n executarea
contractelor de achizitii publice si a concesiunilor. Aceasta dispozitie clarifica, de asemenea,
faptul ca motivele de excludere optionale existente in Directiva 2014/23/UE, Directiva
2014/24/UE si Directiva 2014/25/UE pot fi utilizate pentru a exclude un operator care incalca
principiul egalitatii de remunerare.

Obligatiile stabilite in aceastd dispozitie se incadreaza in obligatiile aplicabile din domeniul
legislatiei sociale si al legislatiei muncii prevazute la articolul 18 alineatul (2) si la articolul 71
alineatul (1) din Directiva 2014/24/UE privind achizitiile publice, la articolul 36 alineatul (2)
si la articolul 88 alineatul (1) din Directiva 2014/25/UE privind achizitiile efectuate de
entitatile care isi desfasoara activitatea In sectoarele apei, energiei, transporturilor si
serviciilor postale si la articolul 30 alineatul (3) si la articolul 42 alineatul (1) din Directiva
2014/23/UE privind atribuirea contractelor de concesiune. Clarificarea dispozitiilor de mai sus

36 Directiva 2014/23/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014

privind atribuirea contractelor de concesiune, JO L 94, 28.3.2014, p. 1.

3 Directiva 2014/24/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014

privind achizitiile publice si de abrogare a Directivei 2004/18/CE, JO L 94, 28.3.2014, p. 65.

38 Directiva 2014/25/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014

privind achizitiile efectuate de entitatile care isi desfasoara activitatea in sectoarele apei,

energiei, transporturilor si serviciilor postale si de abrogare a Directivei 2004/17/CE, JO L 94,
28.3.2014, p. 243.
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si trimiterea explicitd la acestea sunt menite sa sprijine si sd consolideze punerea lor in
aplicare in ceea ce priveste dreptul la egalitatea de remunerare.

Articolul 22 — Victimizarea si protectia impotriva unui tratament mai putin favorabil

Lucratorii si reprezentantii acestora nu ar trebui sd fie tratati mai putin favorabil dupd ce si-au
exercitat dreptul la egalitatea de remunerare sau orice alt drept prevazut in prezenta directiva.
Statele membre ar trebui sd introduca, la nivel national, masuri de protectie a lucratorilor,
inclusiv a reprezentantilor lucratorilor, impotriva concedierii sau a oricarui alt tratament
punitiv din partea angajatorilor Tn urma unei plangeri sau in urma unor proceduri judiciare
menite sd asigure respectarea oricarui drept sau a oricarei obligatii legate de egalitatea de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

Articolul 23 — Relatia cu Directiva 2006/54/CE

Aceastd dispozitie clarifica relatia cu Directiva 2006/54/CE in ceea ce priveste masurile de
executare. Masurile de executare din prezenta directiva se aplica procedurilor care vizeaza
orice drept sau obligatie legata de principiul egalitatii de remunerare intre barbati si femei
pentru aceeasi muncd sau pentru o munca de aceeasi valoare, prevazut la articolul 4 din
Directiva 2006/54/CE, in locul articolelor 17, 18, 19, 24 si 25 din directiva respectiva.

CAPITOLUL IV — Dispozitii orizontale
Articolul 24 — Nivelul de protectie

Aceasta este o dispozitie standard, care permite statelor membre sa asigure un nivel de
protectie mai ridicat decat cel garantat de directivd. De asemenea, aceasta impiedica statele
membre sd reducd nivelul de protectie in ceea ce priveste egalitatea de remunerare dintre
barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

Articolul 25 — Organismele de promovare a egalitatii

Organismele nationale de promovare a egalitatii joaca un rol esential in asigurarea respectarii
legislatiei privind combaterea discrimindrii si egalitatea in Uniunea Europeana. Directiva
reformata prevede deja ca statele membre ar trebui sa desemneze unul sau mai multe
organisme Tmputernicite sa promoveze, sd analizeze, sd supravegheze si sa sustind egalitatea
de tratament intre toate persoanele fara discriminare pe criteriul sexului, inclusiv in ceea ce
priveste remunerarea. Aceastd dispozitie stabileste ca organismele nationale de promovare a
egalitatii ar trebui aiba competente si in ceea ce priveste aspectele care intrd in domeniul de
aplicare al prezentei directive. De asemenea, dispozitia impune statelor membre sd ia masuri
active pentru a asigura cooperarea si coordonarea stransa intre organismele nationale de
promovare a egalitdtii si inspectoratele de muncd si sd se asigure cd organismele de
promovare a egalitatii dispun de resurse adecvate pentru a-si indeplini functiile in ceea ce
priveste respectarea dreptului la egalitatea de remunerare. Statele membre ar trebui sa ia in
considerare alocarea Tn acest scop a sumelor recuperate cu titlu de amenzi in temeiul
articolului 20 catre organismele de promovare a egalitatii.
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Articolul 26 — Monitorizare si sensibilizare

Pentru a asigura monitorizarea adecvatd a punerii in aplicare a dreptului la egalitatea de
remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare,
statele membre ar trebui sa infiinteze un organism de monitorizare specializat. Acest
organism, care poate face parte dintr-un organism existent ce urmareste obiective similare, ar
trebui sa aiba sarcini specifice in ceea ce priveste punerea in aplicare a masurilor privind
transparenta salariala prevazute in prezenta directiva si sd colecteze anumite date pentru a
monitoriza inegalititile Tn materie de remunerare si impactul masurilor de asigurare a
transparentei salariale. Statele membre vor trebui sd ia masurile necesare pentru buna
functionare a acestui organism.

Principalele functii ale organismului de monitorizare ar trebui sd fie agregarea datelor si a
rapoartelor elaborate in conformitate cu masurile de asigurare a transparentei salariale
prevazute in prezenta directiva si, dupa caz, asigurarea publicarii acestora intr-un mod usor de
utilizat. De asemenea, organismul de monitorizare ar trebui sd abordeze cauzele diferentei de
remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin si sd ofere instrumente de
analizd si evaluare a inegalitatilor in materie de remunerare. Mai mult, organismul de
monitorizare ar trebui sa fie responsabil cu transmiterea catre Comisie a datelor anuale privind
numarul si tipurile de cazuri de discriminare salariald aduse in fata instantelor judecatoresti si
privind plangerile inaintate autoritatilor publice competente, inclusiv organismelor de
promovare a egalititii. In fine, acest organism ar trebui si sensibilizeze intreprinderile si
organizatiile publice si private, partenerii sociali si publicul larg pentru a promova principiul
egalititii de remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare si
transparenta salariala.

Articolul 27 — Negocieri si actiuni colective

Prezenta directivd recunoaste diversitatea modelelor de piete ale fortei de munca din UE,
inclusiv rolul partenerilor sociali din diferitele state membre in ceea ce priveste aspectele
legate de obiectul prezentei directive. Prin urmare, aceasta dispozitie reafirmd faptul ca
directiva nu afecteaza in niciun fel dreptul partenerilor sociali de a negocia, de a incheia si de
a pune in aplicare contracte colective de munca si nici dreptul de a desfasura actiuni colective.

Articolul 28 — Statistici

Regulamentul (CE) nr.530/1999 al Consiliului*® impune statelor membre si elaboreze
statistici structurale cvadrienale ale castigurilor salariale la nivel micro care sd furnizeze date
armonizate pentru calcularea diferentei de remunerare dintre femei si barbati. In intervalul de
patru ani dintre doua statistici structurale, statele membre transmit, in mod voluntar, date
anuale privind diferenta de remunerare dintre femei si barbati, defalcate in functie de sex,
sector economic, timp de lucru (norma intreagd/fractiune de norma), control economic
(public/privat) si varsta. Chiar daca discriminarea salariala este doar unul dintre elementele
componente ale diferentei de remunerare dintre femei si barbati, pentru a permite o
monitorizare anuald este necesar sid se imbunatiteasca frecventa datelor disponibile. Prin

% Regulamentul (CE) nr. 530/1999 al Consiliului din 9 martie 1999 privind statisticile structurale ale

castigurilor salariale si ale costului fortei de munca (JO L 63, 12.3.1999, p. 6).
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urmare, aceasta dispozitie face obligatorie compilarea de date anuale privind diferenta de
remunerare dintre femei si barbati, pentru a asigura un set complet de date in fiecare an.

Articolul 29 — Difuzarea informatiilor

Aceasta dispozitie urmareste sa asigure o sensibilizare la nivelul statelor membre in ceea ce
priveste drepturile conferite de prezenta directivd, precum si alte drepturi existente in
domeniu.

Articolul 30 — Punere n aplicare

Acest articol prevede ca, tinand seama de diversitatea modelelor de piete ale fortei de munca
din UE si de nivelul de implicare a partenerilor sociali din unele state membre in ceea ce
priveste stabilirea normelor relevante pentru aspectele reglementate de prezenta directiva,
statele membre pot Incredinta partenerilor sociali punerea in aplicare a dispozitiilor relevante
ale directivei, cu conditia ca rezultatele urmarite de prezenta directiva sa fie garantate in orice
moment.

Articolul 31 — Transpunere

Aceasta dispozitie stabileste perioada maxima de care dispun statele membre pentru a
transpune directiva In legislatia nationala si a transmite Comisiei textele legislative relevante.
Aceastd perioada este stabilitd la doi ani de la intrarea Tn vigoare a prezentei directive.
Articolul 32 — Raportare si revizuire

Aceastd dispozitie stabileste obligatia statelor membre de a transmite Comisiei toate
informatiile privind aplicarea directivei in termen de cel tarziu opt ani de la intrarea in vigoare
s1 permite Comisiel sa revizuiasca aplicarea directivei.

Articolul 33 — Intrarea n vigoare

Aceasta este o dispozitie standard care stipuleaza faptul ca directiva urmeaza sd intre in
vigoare 1n a doudzecea zi de la data publicarii in Jurnalul Oficial.

Articolul 34 — Destinatari

Aceasta este o dispozitie standard privind destinatarii, care clarifica faptul ca directiva se
adreseaza statelor membre.

22

RO



RO

2021/0050 (COD)
Propunere de
DIRECTIVA A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI

de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau
pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariala si
mecanisme de asigurare a respectarii legii

PARLAMENTUL EUROPEAN SI CONSILIUL UNIUNII EUROPENE,

avand n vedere Tratatul privind functionarea Uniunii Europene, in special articolul 157
alineatul (3),

avand n vedere propunerea Comisiei Europene,

dupa transmiterea proiectului de act legislativ parlamentelor nationale,
avand in vedere avizul Comitetului Economic si Social European4°,
hotarand in conformitate cu procedura legislativa ordinara,

intrucat:

(1)  Articolul 2 si articolul 3 alineatul (3) din Tratatul privind Uniunea Europeana consacra
dreptul la egalitate intre femei si barbati ca fiind una dintre valorile si sarcinile
esentiale ale Uniunii.

(2 Articolele 8 si 10 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (,,TFUE”)
prevad cd Uniunea urmadreste sd elimine inegalitdtile si sa promoveze egalitatea intre
barbati si femei, precum si sa combatd discriminarea pe motive de sex in toate
activitatile sale.

3) Articolul 157 alineatul (1) din TFUE obligd fiecare stat membru sd asigure aplicarea
principiului egalitdtii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex
feminin, pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

4) Articolul 23 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene prevede ca
egalitatea intre femei si barbati trebuie asigurata in toate domeniile, inclusiv in ceea ce
priveste incadrarea in muncd, munca $i remunerarea.

5) Pilonul european al drepturilor sociale**, proclamat in comun de Parlamentul
European, Consiliu si Comisie, include printre principiile sale egalitatea de tratament

40

JOC,p.
4 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-
pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles _ro
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si de sanse Intre femei si barbati, precum si dreptul la egalitatea de remunerare pentru
0 munca de aceeasi valoare.

(6)  Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului*® prevede ca, pentru
aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare, discriminarea directd si
indirectd pe criteriul sexului trebuie eliminatd din ansamblul elementelor si al
conditiilor de remunerare. In special, atunci cand se utilizeazi un sistem de clasificare
a functiilor pentru stabilirea remuneratiilor, acest sistem ar trebui sa se Intemeieze pe
aceleasi criterii atat In cazul lucratorilor de sex masculin, cat si al celor de sex feminin
si sa fie stabilit astfel incat sa excluda discriminarea pe criteriul sexului.

@) Evaluarea din anul 2020*® a constatat ci punerea in aplicare a principiului egalitatii de
remunerare este impiedicata de lipsa de transparenta a sistemelor de remunerare, de
lipsa securitatii juridice cu privire la conceptul muncii de aceeasi valoare si de
obstacolele procedurale cu care se confruntd victimele discriminarii. Lucratorii nu
dispun de informatiile necesare pentru a introduce cu succes o actiune privind
egalitatea de remunerare si, in special, de informatii despre nivelurile de remunerare a
categoriilor de lucrdtori care presteaza aceeasi munca sau o muncd de aceeasi valoare.
Raportul a constatat ca o transparenta sporitd ar permite evidentierea prejudecatilor de
gen si a discriminarii in structurile de remunerare ale unei intreprinderi sau organizatii.
De asemenea, aceasta le-ar permite lucratorilor, angajatorilor si partenerilor sociali sa
ia masurile adecvate pentru a asigura respectarea dreptului la egalitatea de remunerare.

(8) In urma unei evaluari aprofundate a cadrului existent privind egalitatea de remunerare
pentru aceeasi munci sau pentru o muncid de aceeasi valoare® si a unui proces de
consultare amplu si favorabil incluziunii®, Strategia privind egalitatea de gen
2020-2025% a anuntat masuri obligatorii privind transparenta salariala.

9) Diferenta de remunerare intre femei si barbati este cauzata de diversi factori, din care o
parte poate fi atribuita discrimindrii salariale directe si indirecte pe criterii de gen. O
lipsa generala de transparenta in ceea ce priveste nivelurile de remunerare in cadrul
organizatiilor mentine o situatie In care discriminarea salariala bazatd pe gen si
prejudecitile pot trece nedetectate sau, in cazul in care exista suspiciuni, sunt dificil de
dovedit. Prin urmare, sunt necesare masuri obligatorii pentru a imbunatati transparenta
salariala, pentru a Incuraja organizatiile sa isi revizuiasca structurile de remunerare
astfel Tncat sd asigure egalitatea de remunerare intre barbati si femei care presteaza
aceeasi muncd sau o munca de aceeasi valoare si pentru a le permite victimelor
discriminarii sa isi exercite dreptul la egalitatea de remunerare. Aceste masuri trebuie

“2 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in

aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalittii de tratament intre barbati si femei In materie de Incadrare
in munca si de munca (JO L 204, 26.7.2006, p. 23).

3 SWD(2020) 50. A se vedea, de asemenea, Raportul din 2013 privind punerea n aplicare a Directivei
2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului, COM(2013) 861 final.

Evaluarea dispozitiei relevante din Directiva 2006/54/CE de punere in aplicare a principiului din tratat
privind ,,egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare”, SWD(2020)50;
Raportul privind punerea in aplicare a Planului de actiune al UE pentru perioada 2017-2019 privind combaterea
diferentei de remunerare intre femei si barbati, COM(2020) 101.

4 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12098-Strengthening-the-
principle-of-equal-pay-between-men-and-women-through-pay-transparency

4 Comunicarea Comisiei ,,O Uniune a egalitatii: Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025” din
5 martie 2020, COM(2020) 152 final.
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completate cu dispozitii care sd clarifice conceptele juridice existente (cum ar fi
conceptul de ,remuneratie” si ,,muncad de aceeasi valoare”) si cu masuri de
imbunatatire a mecanismelor de asigurare a respectarii legii si a accesului la justitie.

(10)  Aplicarea principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei ar trebui
consolidatd prin eliminarea discrimindrii salariale directe si indirecte. Aplicarea
acestui principiu nu impiedica angajatorii sa plateasca in mod diferit lucratorii care
presteazd aceeasi muncd sau o munca de aceeasi valoare pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al genului si lipsite de prejudecati, cum ar fi
performanta si competenta.

(11) Prezenta directiva ar trebui sd se aplice tuturor lucratorilor, inclusiv lucratorilor cu
fractiune de norma, lucratorilor cu contract individual de munca incheiat pe durata
determinatd sau persoanelor care au un contract de munca sau un raport de munca cu
un agent de munca temporara, care au un contract de munca sau un raport de munca
astfel cum este definit de legislatia, contractele colective de munca si/sau practicile in
vigoare 1n fiecare stat membru, tindnd seama de jurisprudenta Curtii de Justitie a
Uniunii Europene (,,Curtea”). In jurisprudenta sa, Curtea a stabilit criterii pentru
determinarea statutului unui lucritor’’. Cu conditia indeplinirii acestor criterii,
lucratorii casnici, lucrdtorii la cerere, lucrdtorii intermitenti, lucratorii pe bazd de
tichete, lucrdtorii prin platforme online, stagiarii si ucenicii ar trebui sd intre sub
incidenta prezentei directive. Existenta unui raport de munca ar trebui stabilita pe baza
faptelor care descriu desfasurarea efectiva a muncii, si nu pe baza descrierii pe care o
dau partile raportului in cauza.

(12) Pentru a elimina obstacolele cu care se confrunta victimele discriminarii salariale pe
criterii de gen in a-si exercita dreptul la egalitatea de remunerare si pentru a indruma
angajatorii in ceea ce priveste asigurarea respectarii acestui drept, conceptele
fundamentale legate de egalitatea de remunerare, cum ar fi ,,remuneratie” si ,,munca de
aceeasi valoare”, ar trebui clarificate in concordantd cu jurisprudenta Curtii. S-ar
facilita astfel aplicarea acestor concepte, In special pentru intreprinderile mici si
mijlocii.

(13) Principiul egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare pentru femei si barbati ar trebui sd fie respectat in ceea ce priveste
salariul si toate celelalte drepturi platite, direct sau indirect, in numerar sau in natura,
de citre angajator lucratorilor pentru munca prestati de acestia. In concordanti cu
jurisprudenta Curtii48, notiunea de ,remuneratie” ar trebui sd includd nu numai

4 Cauza C-66/85, Deborah Lawrie-Blum/Land Baden-Wirttemberg, ECLI:EU:C:1986:284; cauza
C-428/09, Union Syndicale Solidaires Isére/Premier ministre si altii, ECLI:EU:C:2010:612; cauza C-229/14,
Ender Balkaya/Kiesel Abbruch- und Recycling Technik GmbH, ECLI:EU:C:2015:455; cauza C-413/13,
FNV Kunsten Informatie en Media/Staat der Nederlanden, ECLI:EU:C:2014:2411; cauza C-216/15, Betriebsrat
der Ruhrlandklinik gGmbH/Ruhrlandklinik gGmbH, ECLI:EU:C:2016:883; cauza C-658/18, UX/Governo della
Repubblica italiana, ECLI:EU:C:2020:572.

8 De exemplu, cauza C-58/81, Comisia Comunitatilor Europene/Marele Ducat al Luxemburgului,
ECLI:EU:C:1982:215; cauza C-171/88, Rinner-Kulhn/FWW  Spezial-Gebaudereinigung ~ GmbH,
ECLI:EU:C:1989:328; cauza C-147/02, Alabaster/Woolwhich plc si Secretary of State for Social Security,
ECLI:EU:C:2004:192; cauza C-342/93, Gillespie si altii, ECLI:EU:C:1996:46; cauza C-278/93, Freers si
Speckmann/Deutsche Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83; cauza C-12/81, Eileen Garland/British Rail Engineering
Limited, ECLI:EU:C:1982:44; cauza C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.VV./Monika Botel,
ECLI:EU:C:1992:246; cauza C-33/89, Maria Kowalska/Freie und Hansestadt Hamburg, ECLI: EU:C:1990:265.
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(14)

(15)

salariul, ci si prestatiile suplimentare, cum ar fi primele, compensatia pentru ore
suplimentare, facilitatile de calatorie (inclusiv automobile oferite de angajator si
carduri de célatorie), alocatiile pentru locuinte, compensatia pentru participarea la
cursuri de formare, platile in caz de concediere, indemnizatia prevazutd de lege in caz
de boala, compensatia prevazuta de lege obligatorie si pensiile ocupationale. Acest
concept ar trebui sd includa toate elementele remuneratiei datorate prin lege sau prin
contracte colective de munca.

Articolul 10 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene prevede ca, in
definirea si punerea in aplicare a politicilor si actiunilor sale, Uniunea cauta sa
combatd orice discriminare pe motive de sex, rasd sau origine etnicd, religie sau
convingeri, handicap, varstd sau orientare sexuald. Articolul 4 din Directiva
2006/54/CE prevede ca nu trebuie sa existe nicio discriminare directd sau indirectd pe
criteriul sexului, 1n special in ceea ce priveste remunerarea. Discriminarea salariala
bazata pe gen in cazul careia sexul victimei joacd un rol crucial poate lua multe forme
diferite in practicd. Aceasta poate implica o intersectic a diferitelor axe ale
discriminarii sau inegalitdtii atunci cand lucratorul este membru al unuia sau mai
multor grupuri protejate impotriva discrimindrii pe criterii de sex, pe de o parte, si
originea rasiald sau etnica, religia sau convingerile, handicapul, varsta sau orientarea
sexuald (astfel cum sunt protejate in temeiul Directivei 2000/43/CE sau al Directivei
2000/78/CE), pe de alta parte. Femeile migrante se numara printre grupurile care se
confrunta cu astfel de forme multiple de discriminare. Prin urmare, prezenta directiva
ar trebui sa clarifice faptul ca, in contextul discrimindrii salariale bazate pe gen, ar
trebui luatd in considerare o asemenea combinatie, eliminandu-Se astfel orice indoiala
care ar putea exista Tn acest sens in temeiul cadrului juridic existent. Tn acest mod ar
trebui sa se asigure ca instantele judecatoresti sau alte autoritati competente tin seama
in mod corespunzator de orice situatie dezavantajoasa care rezultd din discriminare
intersectionald, in special pentru aspecte de fond sau procedurale, inclusiv pentru a
recunoaste existenta discrimindrii, pentru a decide cu privire la comparatorul adecvat,
pentru a evalua proportionalitatea si pentru a stabili, dupa caz, nivelul despagubirilor
care trebuie acordate sau al sanctiunilor care trebuie impuse.

Pentru a respecta dreptul la egalitatea de remunerare intre barbati si femei, angajatorii
trebuie sa dispund de mecanisme de stabilire a remuneratiilor sau de structuri de
remunerare care sa asigure faptul ca nu existd diferente de remunerare intre lucratorii
de sex masculin si cei de sex feminin care presteaza aceeasi munca sau o munca de
aceeasi valoare, care nu sunt justificate de factori obiectivi si neutri din punctul de
vedere al genului. Astfel de structuri salariale ar trebui sa permitd compararea valorii
diferitelor locuri de muncid din cadrul aceleiasi structuri organizationale. In
concordanta cu jurisprudenta Curtii, valoarea muncii ar trebui evaluata si comparata pe
baza unor criterii obiective, cum ar fi cerintele educationale, profesionale si In materie
de forglare, competentele, efortul si rdspunderea, munca prestatd si natura sarcinilor n
cauzd™.

49

De exemplu, cauza C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155; cauza C-309/97,

Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999:241; cauza C-381/99, Brunnhofer,

ECLI:EU:C:2001:358; cauza C-427/11, Margaret Kenny si altii/Minister for Justice, Equality and Law Reform si
altii [2013] ECLI:EU:C:2013:122, punctul 28.
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(17)

(18)

(19)

Identificarea unui comparator valabil este un parametru important pentru a stabili daca
munca poate fi consideratd ca avind aceeasi valoare. Un astfel de comparator ii
permite lucratorului sd demonstreze cd a fost tratat intr-un mod mai putin favorabil
decat comparatorul de sex diferit care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi
valoare. In situatiile in care nu existi un comparator in conditii reale, ar trebui permisa
utilizarea unui comparator ipotetic, care sa ii permita unui lucrator sa demonstreze ca
nu a fost tratat in acelasi mod Tn care ar fi fost tratat un comparator ipotetic de alt sex.
Acest lucru ar elimina un obstacol important pentru potentialele victime ale
discrimindrii salariale pe criterii de gen, in special pe pietele fortei de munca extrem de
segregate in functie de gen, unde cerinta de a gasi un comparator de sex opus face
aproape imposibila introducerea unei actiuni privind egalitatea de remunerare. In plus,
lucratorii nu ar trebui Tmpiedicati sa utilizeze alte fapte pe baza carora sd se poata
prezuma o presupusa discriminare, cum ar fi statisticile sau alte informatii disponibile.
Acest lucru ar permite eliminarea mai eficace a inegalitatilor salariale bazate pe gen in
sectoarele si profesiile segregate in functie de gen.

Curtea a clarificat™ faptul ca, pentru a stabili daca lucratorii se afld intr-o situatie
comparabild, comparatia nu trebuie sa se limiteze neaparat la situatiile in care barbatii
si femeile lucreazd pentru acelasi angajator. Lucratorii se pot afla intr-o situatie
comparabila chiar si atunci cand nu lucreaza pentru acelasi angajator ori de cate ori
conditiile de remunerare pot fi atribuite unei singure surse care stabileste conditiile
respective. Acest lucru se poate Intampla atunci cand conditiile de remunerare sunt
reglementate prin dispozitii legale sau contracte colective de muncd referitoare la
remunerarea aplicabild mai multor intreprinderi sau atunci cand astfel de conditii sunt
stabilite la nivel central pentru mai multe organizatii sau intreprinderi din cadrul unui
holding sau al unui conglomerat. in plus, Curtea a clarificat faptul ci respectiva
comparatie nu se limiteazi la lucritorii angajati in acelasi timp cu reclamantul®".

Statele membre ar trebui sd elaboreze instrumente si metodologii specifice pentru a
sprijini si orienta evaluarea a ceea ce constituie muncd de aceeasi valoare. Astfel ar
trebui sa se faciliteze aplicarea acestui concept, in special pentru intreprinderile mici si
mijlocii.

Sistemele de clasificare si evaluare a locurilor de munca, dacad nu sunt utilizate intr-un
mod neutru din punctul de vedere al genului, Tn special atunci cand presupun
stereotipuri de gen traditionale, pot duce la discriminare salariali bazatd pe gen. In
acest caz, sistemele respective contribuie la diferenta de remunerare si o perpetueaza
prin evaluarea diferita a locurilor de munca dominate de barbati, respectiv de femei, in
situatiile in care valoarea muncii prestate este aceeasi. Totusi, atunci cand se utilizeaza
sisteme de evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre din punctul de vedere al
genului, acestea sunt eficace in stabilirea unui sistem de remunerare transparent si sunt
esentiale pentru a asigura excluderea discrimindrii directe sau indirecte pe criteriul
sexului. Aceste sisteme detecteazd discriminarea salariald indirectd legatda de
subevaluarea locurilor de munca ocupate de obicei de femei. Ele realizeaza acest lucru
prin masurarea si compararea locurilor de munca al caror continut este diferit, dar de
aceeasli valoare, sprijinind astfel principiul muncii de aceeasi valoare.
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Cauza C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
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(20) Lipsa de informatii cu privire la intervalul de remunerare preconizat pentru un loc de
munca produce o asimetrie informationald care limiteazd puterea de negociere a
candidatilor. Asigurarea transparentei ar trebui sa le permitd potentialilor lucratori sa
ia o decizie in cunostintd de cauza cu privire la salariul preconizat, fard a limita in
niciun fel puterea angajatorului sau a lucratorului de a negocia un salariu, chiar si in
afara intervalului indicat. Aceasta ar asigura, de asemenea, o baza explicitd si
nepartinitoare din punctul de vedere al genului pentru stabilirea remuneratiilor si ar
descuraja subevaluarea remuneratiei in comparatie cu competentele si experienta. Prin
aceastd masurd de transparentd s-ar aborda si discriminarea intersectionald, in cazul
careia stabilirea netransparentd a remuneratiilor permite practici care sunt
discriminatorii din mai multe motive de discriminare. Informatiile care trebuie
furnizate candidatilor Tnainte de angajare, dacad nu sunt publicate intr-un anunt de post
vacant, ar putea fi oferite candidatului inainte de interviul de angajare de catre
angajator sau intr-un mod diferit, de exemplu, de catre partenerii sociali.

(21) Pentru a pune capat perpetuarii unei diferente de remunerare intre lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin care afecteazd in timp lucratorii individuali,
angajatorilor nu ar trebui sa li se permita sd se informeze cu privire la istoricul salarial
anterior al candidatului pentru un loc de munca.

(22) Masurile de asigurare a transparentei salariale ar trebui sa protejeze dreptul lucratorilor
la egalitatea de remunerare, limitand totodata cat mai mult posibil costurile si sarcina
care le revin angajatorilor, acordand o atentie deosebitd microintreprinderilor si
intreprinderilor mici. Dupa caz, masurile ar trebui si fie adaptate la dimensiunea
angajatorilor, tindnd seama de numarul de angajati ai acestora.

(23)  Angajatorii ar trebui sa puna la dispozitia lucratorilor o descriere a criteriilor utilizate
pentru determinarea nivelurilor de remunerare si a evolutiei in cariera. Angajatorul ar
trebui sa dea dovada de flexibilitate in ceea ce priveste modul in care respectd aceasta
obligatie, tinand seama de dimensiunea organizatiei.

(24) Toti lucratorii ar trebui sa aiba dreptul de a obtine, la cerere, informatii cu privire la
remuneratia lor si la nivelul de remunerare, defalcate in functie de sex, pentru
categoria de lucrdtori care presteaza aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare.
Angajatorii trebuie sda informeze anual lucratorii cu privire la acest drept. De
asemenea, angajatorii pot, din proprie initiativa, sd opteze pentru furnizarea unor astfel
de informatii fara ca lucratorii sa fie nevoiti sa le solicite.

(25)  Angajatorii cu cel putin 250 de lucratori ar trebui sd raporteze periodic cu privire la
remuneratie, intr-un mod adecvat si transparent, cum ar fi prin includerea informatiilor
in raportul lor de management. Intreprinderile care fac obiectul cerintelor Directivei
2013/34/UE a Parlamentului European si a Consiliului®? pot alege, de asemenea, sa
raporteze cu privire la remuneratie, precum si cu privire la alte aspecte legate de
lucratori, in raportul lor de management.

(26) Raportarea privind remuneratiile ar trebui sa le permita angajatorilor sa isi evalueze si
sd 131 monitorizeze structurile si politicile de remunerare, putand sd respecte astfel in
mod proactiv principiul egalitatii de remunerare. In acelasi timp, datele defalcate in

52 Directiva 2013/34/UE, astfel cum a fost modificata prin Directiva 2014/95/UE a Parlamentului
European si a Consiliului din 22 octombrie 2014 in ceea ce priveste prezentarea de informatii nefinanciare si de
informatii privind diversitatea de catre anumite intreprinderi si grupuri mari (JO L 330, 15.11.2014, p. 1).
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functie de gen ar trebui sa ajute autoritatile publice competente, reprezentantii
lucratorilor si alte parti interesate sd monitorizeze diferenta de remunerare intre femei
si barbati in toate sectoarele (segregarea orizontald) si in toate functiile (segregarea
verticald). Angajatorii pot Insoti datele publicate cu o explicatie a diferentelor sau
disparititilor de remunerare intre femei si barbati. in cazurile in care diferentele in
ceea ce priveste remuneratia medie pentru aceeasi muncad sau pentru o muncd de
aceeasi valoare intre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin nu pot fi
justificate de factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al genului, angajatorul ar
trebui sd ia masuri pentru a elimina inegalitatile.

Pentru a reduce sarcina care le revine angajatorilor, statele membre ar putea decide sa
colecteze si sa interconecteze datele necesare prin intermediul administratiilor lor
nationale, permitind calcularea diferentei de remunerare intre lucratorii de sex feminin
si cei de sex masculin pentru fiecare angajator in parte. O astfel de colectare de date ar
putea necesita interconectarea datelor provenite de la mai multe administratii publice
(cum ar fi inspectoratele fiscale si casele de asigurari sociale) si ar fi posibila daca sunt
disponibile date administrative care sd coreleze datele angajatorilor (la nivel de
intreprindere/organizational) cu datele lucratorilor (la nivel individual), inclusiv
prestatiile in bani si In naturd. Statele membre ar putea decide sd colecteze aceste
informatii nu numai pentru angajatorii care intra sub incidenta obligatiei de raportare a
remuneratiilor in temeiul prezentei directive, ci si pentru Intreprinderile mici si
mijlocii. Publicarea de catre statele membre a informatiilor solicitate ar trebui sa
inlocuiasca obligatia de raportare privind remuneratiile in cazul angajatorilor vizati de
datele administrative, cu conditia sd se atingd rezultatul urmérit de obligatia de
raportare.

Pentru ca informatiile privind diferenta de remunerare dintre lucratorii de sex feminin
si cei de sex masculin sa fie disponibile pe scard larga la nivel organizational, statele
membre ar trebui sa insarcineze organismul de monitorizare desemnat in temeiul
prezentei directive cu agregarea datelor primite de la angajatori referitoare la diferenta
de remunerare, fara a impune sarcini suplimentare asupra acestora din urma.
Organismul de monitorizare ar trebui sd facd publice aceste date, permitand
compararea datelor individuale ale angajatorilor, sectoarelor si regiunilor din statul
membru in cauza.

Evaludrile comune ale remuneratiilor ar trebui sa declanseze examinarea si revizuirea
structurilor de remunerare din cadrul organizatiilor cu cel putin 250 de lucratori care
prezintd inegalitati in materie de remunerare. Evaluarea comund a remuneratiilor ar
trebui sa fie efectuatd de angajatori in cooperare cu reprezentantii lucratorilor; in cazul
in care nu existd reprezentanti ai lucratorilor, acestia ar trebui sa fie desemnati in acest
scop. Evaluarile comune ale remuneratiilor ar trebui sd conduca la eliminarea
discriminarii pe criterii de gen in ceea ce priveste remunerarea.

Orice prelucrare sau publicare de informatii in temeiul prezentei directive ar trebui sa
respecte Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului®.
Ar trebui adaugate garantii specifice pentru a preveni prezentarea directd sau indirecta
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Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind

protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie
a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protectia datelor), JO L 119,
4.5.2016, p. 1.

29

RO



RO

(31)

(32)

(33)

(34)

de informatii referitoare la un coleg identificabil. Pe de alta parte, lucratorii nu ar
trebui sa fie Tmpiedicati sd 1si divulge remuneratia in scopul aplicarii principiului
egalitatii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi muncd sau pentru o
munca socotitd de aceeasi valoare.

Este important ca partenerii sociali sd discute si sa acorde in cadrul negocierilor
colective o atentie deosebita aspectelor legate de egalitatea de remunerare. Ar trebui sa
se respecte diferitele caracteristici ale dialogului social national si ale sistemelor de
negociere colectivd din intreaga Uniune si autonomia si libertatea contractuald a
partenerilor sociali, precum si capacitatea acestora de a reprezenta lucratorii si
angajatorii. Prin urmare, statele membre, in conformitate cu sistemul si practicile lor
nationale, ar trebui sd ia masuri adecvate, cum ar fi programe de sprijinire a
partenerilor sociali, orientdri practice, precum si o participare activd a guvernului la
dialogul social derulat la nivel national. Astfel de masuri ar trebui sa incurajeze
partenerii sociali sa acorde o atentie corespunzdtoare aspectelor legate de egalitatea de
remunerare, inclusiv discutiile la nivelul adecvat referitoare la negocierile colective si
la dezvoltarea unor sisteme de evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre din
punctul de vedere al genului.

Lucratorii ar trebui sa dispuna de procedurile necesare pentru facilitarea exercitarii
dreptului lor de acces la justitie. Legislatia nationald care prevede ca recurgerea la
conciliere sau la interventia unui organism de promovare a egalitdtii este obligatorie
ori face obiectul unor stimulente sau sanctiuni nu ar trebui sa Impiedice partile sa isi
exercite dreptul de acces la justitie.

Implicarea organismelor de promovare a egalitatii, pe langa alte parti interesate, este
esentiala pentru aplicarea efectivd a principiului egalitatii de remunerare.
Competentele si mandatele organismelor nationale de promovare a egalitatii ar trebui,
prin urmare, sa fie adecvate pentru a acoperi pe deplin discriminarea salariald pe
criterii de gen, inclusiv orice transparentd salariala sau orice alte drepturi si obligatii
prevazute in prezenta directiva. Pentru a depdsi obstacolele procedurale si pe cele
legate de costuri cu care se confruntd lucratorii ce se considerd discriminati atunci
cand incearcda sd 1si exercite dreptul la egalitatea de remunerare, organismele de
promovare a egalitatii, precum si asociatiile, organizatiile, organismele si
reprezentantii lucratorilor sau alte entitati juridice care au un interes In asigurarea
egalitatii Intre barbati si femei ar trebui sa poata reprezenta persoane fizice. Acestea ar
trebui sa poata decide sa le acorde asistentd lucratorilor Tn numele sau in sprijinul lor,
ceea ce le-ar permite lucratorilor care au fost discriminati sa isi revendice efectiv
drepturile si ar permite asigurarea respectdrii principiului egalitdtii de remunerare.

Organismele de promovare a egalitatii si reprezentantii lucratorilor ar trebui, de
asemenea, sd poatd reprezenta unul sau mai multi lucritori care considera ca sunt
discriminati pe criterii de sex, incdlcandu-se principiul egalitdtii de remunerare pentru
aceeasi muncd sau pentru o munca de aceeasi valoare. Introducerea de actiuni in
numele mai multor lucratori sau n vederea sprijinirii acestora reprezintd o modalitate
de a facilita procedurile care altfel nu ar fi fost initiate din cauza unor obstacole
procedurale si financiare sau a unei temeri de victimizare, precum si atunci cand
lucratorii se confruntd cu discrimindri din motive multiple care pot fi dificil de
disociat. Actiunile colective au potentialul de a dezvalui discriminarea sistemicd si de
a asigura vizibilitatea egalitdtii de remunerare si a egalitatii de gen in societate, n
ansamblu. Posibilitatea unei actiuni colective in despagubire ar motiva respectarea
proactiva a masurilor de asigurare a transparentei salariale, crednd presiune asupra
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colegilor si sporind gradul de constientizare si dorinta angajatorilor de a actiona
preventiv.

Statele membre ar trebui sd asigure alocarea de resurse suficiente organismelor de
promovare a egalitdtii pentru indeplinirea eficace si adecvatd a sarcinilor acestora
legate de discriminarea salariali pe criterii de sex. In cazul in care sarcinile sunt
alocate mai multor organisme, statele membre ar trebui sa se asigure ca acestea se
coordoneaza in mod corespunzator.

Despagubirile ar trebui sd acopere integral pierderile si daunele suferite ca urmare a
discriminarii salariale pe criterii de gen®. Acestea ar trebui s includa recuperarea
integrala a platilor restante si a primelor sau a platilor in naturd aferente, despagubiri
pentru oportunitdtile pierdute si prejudicii morale. Nu ar trebui permisd stabilirea in
prealabil a niciunui plafon maxim pentru o astfel de despagubire.

Pe langa despagubiri, ar trebui prevazute si alte masuri reparatorii. Instantele ar trebui,
de exemplu, sa poata solicita unui angajator sd ia masuri structurale sau organizatorice
pentru a-si respecta obligatiile privind egalitatea de remunerare. Printre astfel de
masuri se pot numara, de exemplu, obligatia de a revizui mecanismul de stabilire a
remuneratiei pe baza unei evaluari si clasificari neutre din punctul de vedere al
genului; obligatia de a elabora un plan de actiune pentru a elimina discrepantele
constatate si pentru a reduce orice diferente nejustificate in materie de remunerare;
obligatia de a furniza informatii si de a sensibiliza lucratorii cu privire la dreptul lor la
egalitatea de remunerare; obligatia de a stabili cursuri de formare obligatorii pentru
personalul din domeniul resurselor umane cu privire la egalitatea de remunerare si la
evaluarea si clasificarea locurilor de munca neutre din punctul de vedere al genului.

in conformitate cu jurisprudenta Curtii>>, Directiva 2006/54/CE a stabilit dispozitii
pentru a se asigura ca sarcina probei revine paratului atunci cand exista un caz aparent
de discriminare. Statele membre nu ar trebui sd fie impiedicate sa introducd, in orice
stadiu adecvat al procedurilor, norme privind probele care sia fie mai favorabile
lucritorilor care initiazd o actiune. In orice proceduri judiciard sau administrativa
privind discriminarea directa sau indirecta, in cazul in care angajatorul nu a respectat
obligatiile privind transparenta salariald prevdzute in directiva, sarcina probei ar trebui
transferata in mod automat paratului, indiferent daca lucratorul prezinta un caz care, la
prima vedere, este sau nu de discriminare salariala.

Desi este necesar doar si se stabileasca o prezumtie de discriminare inainte ca sarcina
probei sa fie transferata angajatorului, nu este Intotdeauna usor pentru victime si
pentru instante sda stie cum sa stabileascd chiar si aceastd prezumtie. Masurile de
asigurare a transparentei salariale au potentialul de a sprijini utilizarea inversarii
sarcinii probei, ajutand lucratorii sd stabileasca nivelurile medii de remunerare pentru
femeile si barbatii care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare. Daca
lucratorilor 1i s-ar acorda posibilitatea de a furniza elemente de proba prima facie care
sa permitd prezumtia de discriminare, s-ar declansa rapid sarcina inversa a probei in
beneficiul lucratorului.
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Cauza C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho/Securitas Seguridad Espafia SA,

ECLI:EU:C:2015:831, punctul 45.
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31

RO



RO

(40)

(41)

(42)

(43)

In conformitate cu jurisprudenta Curtii, normele nationale privind termenele acordate
pentru asigurarea respectarii drepturilor in temeiul prezentei directive ar trebui sa fie
stabilite astfel incat sd nu poatd fi considerate ca fiind capabile sd facd practic
imposibila sau excesiv de dificila exercitarea drepturilor respective. Termenele de
prescriptie creeaza obstacole specifice pentru victimele discrimindrii salariale pe
criterii de gen. Tn acest scop, ar trebui stabilite standarde minime comune. Aceste
standarde ar trebui sd stabileascd momentul in care incepe sd curgd termenul de
prescriptie, durata acestuia si circumstantele in care este Intrerupt sau suspendat si ar
trebui sa prevada ca termenul de prescriptie pentru introducerea de actiuni este de cel
putin trei ani.

Cheltuielile de judecatd descurajeaza in mare masura victimele discriminarii salariale
pe criterii de gen sa isi revendice dreptul la egalitatea de remunerare, ceea ce duce la o
protectie insuficientd si la asigurarea respectarii Intr-o masurd insuficientd a acestui
drept. Pentru a elimina acest obstacol procedural puternic din calea justitiei,
reclamantilor care au avut castig de cauza ar trebui sa li se permita sa isi recupereze
cheltuielile procedurale de la parat. Pe de altd parte, reclamantii nu ar trebui sa fie
raspunzatori pentru cheltuielile de judecatd ale paratului care a obtinut castig de cauza,
cu exceptia situatiei in care actiunea a fost introdusa cu rea-credintd, a fost in mod clar
abuziva sau in cazul in care nerecuperarea de catre parat ar fi consideratd nerezonabila
de instantele judecatoresti sau de alte autoritati competente in circumstantele specifice
ale cauzei, de exemplu avand in vedere situatia financiara a microintreprinderilor.

Statele membre ar trebui sa prevada sanctiuni eficace, proportionale si disuasive in
cazul incalcarii dispozitiilor nationale adoptate in temeiul prezentei directive sau al
dispozitiilor nationale care sunt deja in vigoare la data intrarii in vigoare a prezentei
directive si care se refera la dreptul la egalitatea de remunerare intre barbati s1 femei
pentru aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare. Astfel de sanctiuni ar trebui sa
includa amenzi, care ar trebui stabilite la un nivel minim tindnd seama in mod
corespunzator de gravitatea si durata incdlcarii, de orice posibild intentie de
discriminare sau de neglijentd grava, precum si de orice alti factori agravanti sau
atenuanti care se pot aplica in circumstantele cazului, de exemplu atunci cand
discriminarea salariald pe criterii de sex se intersecteazd cu alte motive de
discriminare. Statele membre ar trebui sd ia in considerare alocarea catre organismele
de promovare a egalitatii a sumelor recuperate cu titlu de amenzi, in scopul indeplinirii
efective a functiilor acestor organisme In ceea ce priveste asigurarea respectarii
dreptului la egalitatea de remunerare, inclusiv pentru a introduce actiuni referitoare la
cazuri de discriminare salariald sau pentru a asista si sprijini victimele sd introduca
astfel de actiuni.

Statele membre ar trebui sa stabileasca sanctiuni specifice pentru incalcari repetate ale
oricaror drepturi sau obligatii legate de egalitatea de remunerare intre barbati si femei
pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare, astfel incat aceste
sanctiuni sa reflecte gravitatea faptei si sa descurajeze si mai mult astfel de Incalcari.
Printre astfel de sanctiuni se pot numara diferite tipuri de contrastimulente financiare,
cum ar fi revocarea beneficiilor publice sau excluderea, pentru o anumita perioada de
timp, de la orice atribuire ulterioard de stimulente financiare sau de la orice procedura
de achizitii publice.
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Obligatiile angajatorilor care decurg din prezenta directiva fac parte din obligatiile
aplicabile In domeniul normelor de mediu, sociale si de dreptul muncii, a caror
conformitate trebuie sa fie asiguratd de statele membre 1n temeiul
Directivei 2014/23/UE a  Parlamentului European si a Consiliului®, al
Directivei 2014/24/UE a Parlamentului European si a Consiliului® si al Directivei
2014/25/UE a Parlamentului European si a Consiliului® in ceea ce priveste
participarea la procedurile de achizitii publice. Pentru a respecta aceste obligatii 1n
ceea ce priveste dreptul la egalitatea de remunerare, statele membre ar trebui sd se
asigure in special cd operatorii economici, In executarea unui contract de achizitii
publice sau a unei concesiuni, dispun de mecanisme de stabilire a remuneratiilor care
nu conduc la o diferentd de remunerare intre lucrdtorii de sex feminin si cei de sex
masculin care sa nu poatd fi justificatd de factori neutri din punctul de vedere al
genului in cazul niciunei categorii de lucratori care presteaza o muncd egald sau o
munci de aceeasi valoare. In plus, statele membre ar trebui si ia in considerare
posibilitatea ca autoritatile contractante sa introduca, dupa caz, sanctiuni si conditii de
reziliere care sa asigure respectarea principiului egalitatii de remunerare in executarea
contractelor de achizitii publice si a concesiunilor. De asemenea, statele membre pot
lua 1n considerare nerespectarea principiului egalitdtii de remunerare de catre ofertant
sau de catre unul dintre subcontractantii acestuia atunci cand analizeazd aplicarea
motivelor de excludere sau o decizie de a nu atribui un contract ofertantului care a
depus oferta cea mai avantajoasa din punct de vedere economic.

Punerea in aplicare cu eficacitate a dreptului la egalitatea de remunerare necesita o
protectie juridica si administrativd adecvatd Tmpotriva oricdrui tratament punitiv in
urma unei incercari de exercitare a drepturilor lucratorilor la egalitatea de remunerare
intre barbati si femei, a unei plangeri inaintate angajatorului sau a oricarei proceduri
judiciare sau administrative care are ca scop asigurarea respectarii dreptului la
egalitatea de remunerare.

Pentru a Tmbunatiti asigurarea respectdrii principiului egalitatii de remunerare,
prezenta directivd ar trebui sd consolideze instrumentele si procedurile existente de
asigurare a respectdrii drepturilor si obligatiilor prevazute in prezenta directiva,
precum si a dispozitiilor privind egalitatea de remunerare prevdzute in Directiva
2006/54/CE.

Prezenta directivd stabileste cerinte minime, respectind astfel prerogativa statelor
membre de a introduce si de a mentine dispozitii mai favorabile. Drepturile dobandite
in temeiul cadrului juridic existent ar trebui sd se aplice in continuare, cu exceptia
cazului in care prezenta directivd introduce dispozitii mai favorabile. Punerea in
aplicare a prezentei directive nu poate fi utilizatd pentru a diminua drepturile existente
prevazute de dreptul Uniunii sau de dreptul intern in vigoare in acest domeniu si,
totodata, nu poate constitui un motiv valabil pentru a reduce drepturile lucratorilor in
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Directiva 2014/23/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind

atribuirea contractelor de concesiune, JO L 94, 28.3.2014, p. 1.
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Directiva 2014/24/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind

achlzltule publice si de abrogare a Directivei 2004/18/CE, JO L 94, 28.3.2014, p. 65.

Directiva 2014/25/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind

achizitiile efectuate de entitatile care 1si desfdsoara activitatea In sectoarele apei, energiei, transporturilor si
serviciilor postale si de abrogare a Directivei 2004/17/CE, JO L 94, 28.3.2014, p. 243.
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ceea ce priveste egalitatea de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca
sau pentru o muncd de aceeasi valoare.

Pentru a asigura monitorizarea adecvata a punerii in aplicare a dreptului la egalitatea
de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare, statele membre ar trebui sd infiinteze sau sa desemneze un organism
de monitorizare specializat. Acest organism, care poate face parte dintr-un organism
existent ce urmareste obiective similare, ar trebui sa aiba sarcini specifice in ceea ce
priveste punerea in aplicare a masurilor privind transparenta salariald prevazute in
prezenta directiva si sd colecteze anumite date pentru a monitoriza inegalitatile in
materie de remunerare si impactul masurilor de asigurare a transparentei salariale.

Realizarea unor statistici salariale defalcate in functie de sex si transmiterea catre
Comisie (Eurostat) a unor statistici exacte si complete sunt masuri esentiale pentru
analizarea i monitorizarea evolutiei diferentei de remunerare dintre femei si barbati la
nivelul Uniunii. Regulamentul (CE) nr.530/1999 al Consiliului® impune statelor
membre sd elaboreze statistici structurale cvadrienale ale castigurilor salariale la nivel
micro care sd furnizeze date armonizate pentru calcularea diferentei de remunerare
dintre femei si barbati. Statisticile anuale de 1nalta calitate ar putea spori transparenta
si ar putea imbundtiti monitorizarea si sensibilizarea cu privire la inegalitatea de
remunerare intre barbati si femei. Disponibilitatea si comparabilitatea unor asemenea
date este esentiald pentru a analiza evolutiile inregistrate atat la nivel national, cét si pe
ntreg teritoriul Uniunii.

Prezenta directiva vizeaza o punere in aplicare mai buna si mai eficace a principiului
egalitatii de remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o munca socotitd de aceeasi
valoare intre barbati si femei prin stabilirea unor cerinte minime comune care ar trebui
sd se aplice tuturor intreprinderilor si organizatiilor din intreaga Uniune Europeana.
Deoarece acest obiectiv nu poate fi realizat in mod satisfacator de catre statele membre
si, prin urmare, ar trebui realizat la nivelul Uniunii, UE poate adopta masuri in
conformitate cu principiul subsidiaritatii, astfel cum este prevazut la articolul 5 din
Tratatul privind Uniunea Europeani. In conformitate cu principiul proportionalittii,
astfel cum este enuntat la articolul mentionat anterior, prezenta directiva, care se
limiteaza la stabilirea unor standarde minime, nu depaseste ceea ce este necesar pentru
atingerea obiectivului urmarit.

Rolul partenerilor sociali este extrem de important in conceperea modului in care
masurile privind transparenta salariald sunt puse in aplicare in statele membre, in
special in cele cu o acoperire ridicata a negocierilor colective. Asadar, statele membre
ar trebui sd aiba posibilitatea sd le Incredinteze partenerilor sociali punerea in aplicare
a prezentei directive, integral sau partial, cu conditia ca statele membre sa ia toate
masurile necesare pentru a se asigura ca rezultatele urmarite de prezenta directiva sunt
garantate Tn orice moment.

La punerea in aplicare a prezentei directive, statele membre ar trebui sa evite
impunerea unor constrangeri administrative, financiare si juridice intr-un mod care ar
frana crearea si dezvoltarea microintreprinderilor si a intreprinderilor mici si mijlocii.
Prin urmare, statele membre sunt invitate sa evalueze impactul pe care actele lor de

59

Regulamentul (CE) nr. 530/1999 al Consiliului din 9 martie 1999 privind statisticile structurale ale

castigurilor salariale si ale costului fortei de munca (JO L 63, 12.3.1999, p. 6).
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transpunere l-ar avea asupra intreprinderilor mici si mijlocii, pentru a se asigura ca
acestea nu sunt afectate Tn mod disproportionat, acordind o atentie deosebita
microintreprinderilor, sd reduca sarcina administrativa si sa publice rezultatele acestor
evaluari.

(53) Autoritatea Europeana pentru Protectia Datelor a fost consultata in conformitate cu
articolul 42 din Regulamentul (UE) 2018/1725% si a emis un aviz la XX XXXX.

ADOPTA PREZENTA DIRECTIVA:
CAPITOLUL I

Dispozitii generale

Articolul 1
Obiect

Prezenta directivd stabileste cerinte minime menite sd consolideze aplicarea principiului
egalitatii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare, consacrat la articolul 157 din TFUE, precum si interzicerea discriminarii,
prevazuta la articolul 4 din Directiva 2006/54/CE, in special prin transparentd salariald si
mecanisme consolidate de asigurare a respectarii legii.

Articolul 2

Domeniul de aplicare

1. Prezenta directiva se aplicd angajatorilor din sectorul public si din sectorul privat.

2. Prezenta directiva se aplica tuturor lucratorilor care au un contract de muncd sau un
raport de munca, astfel cum este definit de legislatia, contractele colective de munca
si/sau practicile in vigoare in fiecare stat membru, tindnd seama de jurisprudenta
Curtii de Justitie.

Articolul 3
Definitii

1. In sensul prezentei directive, se aplica urmatoarele definitii:

(@) ,remuneratie” inseamna salariu sau plata obisnuita de baza sau minima si orice
alt avantaj, platite direct sau indirect, in numerar sau in natura (,,componentele
complementare sau variabile”) de cétre angajator lucrdtorului pe motivul
incadrarii in munca a acestuia din urma;

60 Regulamentul (UE) 2018/1725 al Parlamentului European si al Consiliului din 23 octombrie 2018

privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal de catre
institutiile, organele, oficiile si agentiile Uniunii si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a
Regulamentului (CE) nr. 45/2001 si a Deciziei nr. 1247/2002/CE (JO L 295, 21.11.2018, p. 39).
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(b)

(©)

(d)

(€)

(f)

(@)

(h)

(i)

1)

(k)

,»hivel de remunerare” inseamna remuneratia anuald bruta si remuneratia orara
bruta corespunzatoare;

ndiferentd de remunerare” Inseamna diferenta dintre nivelurile medii de
remunerare intre lucrdtorii de sex feminin si cei de sex masculin ai
angajatorului, exprimatd ca procent din nivelul mediu de remunerare a
lucratorilor de sex masculin;

,hivel median de remunerare” Inseamna remuneratia lucratorului a carui
remuneratie este inferioard celei primite de jumatate dintre lucrdtori si
superioara celei primite de cealaltd jumatate dintre lucratori;

»diferentd mediand de remunerare” inseamna diferenta dintre nivelul median
de remunerare a lucratorilor de sex feminin si nivelul median de remunerare a
lucratorilor de sex masculin, exprimatd ca procent din nivelul median de
remunerare a lucratorilor de sex masculin;

»interval de remunerare de tip cuartild” inseamna fiecare dintre cele patru
grupuri egale de lucratori in care sunt impartiti acestia in functie de nivelurile
lor de remunerare — de la cel mai mic la cel mai mare;

,categorie de lucrdtori” inseamna lucratori care efectueaza aceeasi munca sau o
munca de aceeasi valoare, grupati de angajatorul lucratorilor respectivi pe baza
criteriilor prevazute la articolul 4 din prezenta directivd si specificate de
angajatorul in cauza;

,discriminare directd” Tnseamna situatia n care o persoand este tratatd intr-un
mod mai putin favorabil din cauza sexului decat este, a fost sau ar fi tratata alta
persoana intr-o situatie comparabila;

,»discriminare indirectd” inseamna situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o
practicd aparent neutra ar dezavantaja considerabil persoanele de un anumit
sex, in raport cu persoanele de celalalt sex, cu exceptia cazului in care
dispozitia, criteriul sau practica in cauza este justificatd in mod obiectiv de un
scop legitim, iar mijloacele pentru a atinge acest scop sunt corespunzatoare si
necesare,

»organism de promovare a egalitatii” inseamnd organismul sau organismele
desemnate in temeiul articolului 20 din Directiva 2006/54/CE pentru
promovarea, analizarea, monitorizarea si sustinerea egalitatii de tratament a
tuturor persoanelor, fara discriminare pe criteriul sexului;

»inspectorat de munca” Tnseamna organismul sau organismele nationale care
au o functie de inspectie pe piata fortei de munca dintr-un stat membru.

Tn sensul prezentei directive, discriminarea include:

(@)

hértuirea si hartuirea sexuald, In sensul articolului 2 alineatul (2) din Directiva
2006/54/CE, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana respectiva sau de
supunerea sa la acestea, atunci cand hartuirea sau tratamentul respectiv se
refera la exercitarea drepturilor prevazute in prezenta directiva sau rezultd
dintr-o astfel de exercitare;

36

RO



RO

(b) Tndemnul de a discrimina persoanele pe criteriul sexului;

(c) orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcina sau de
concediul de maternitate, in sensul Directivei 92/85/CEE a Consiliului®.

3. Discriminarea salariald in temeiul prezentei directive include discriminarea care este
bazatd atit pe considerente de sex, cdt si pe orice alt motiv sau motive de

discriminare impotriva carora se acordd protectie in temeiul Directivei 2000/43/CE
sau al Directivei 2000/78/CE.

Articolul 4

Aceeasi munca si munca de aceeasi valoare

1. Statele membre iau masurile necesare pentru a se asigura ca angajatorii dispun de
structuri de remunerare care sd garanteze ca femeile si barbatii primesc aceeasi
remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o munca de aceeasi valoare.

2. Statele membre iau masurile necesare pentru a se asigura cd sunt instituite
instrumente sau metodologii menite sd evalueze si s compare valoarea muncii in
concordantd cu criteriile stabilite la prezentul articol. Aceste instrumente sau
metodologii pot include sisteme de evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre
din punctul de vedere al genului.

3. Instrumentele sau metodologiile trebuie sd permitd sd se evalueze, in ceea ce priveste
valoarea muncii, dacad lucrdtorii se afld intr-o situatie comparabild, pe baza unor
criterii obiective care includ cerintele educationale, profesionale si de formare,
competentele, efortul si responsabilitatea, activitatea desfaguratd si natura sarcinilor
implicate. Acestea nu contin si nu se bazeaza pe criterii intemeiate, direct sau
indirect, pe sexul lucratorilor.

4, Ori de cate ori diferentele de remunerare pot fi atribuite unei singure surse care
stabileste conditiile de remunerare, evaluarea faptului dacd lucratorii presteaza
aceeasl munca sau o muncd de aceeasi valoare nu se limiteaza la situatiile in care
lucratorii de sex feminin si de sex masculin muncesc pentru acelasi angajator, ci se
poate extinde la acea singurd sursd. De asemenea, evaluarea nu se limiteaza la
lucritorii angajati in acelasi timp cu lucritorul in cauza. In cazul in care nu poate fi
stabilit niciun comparator real, este permisd o comparatie cu un element de
comparatie ipotetic sau utilizarea altor dovezi care permit prezumarea unei presupuse
discriminari.

S. Atunci cand se utilizeaza un sistem de evaluare si clasificare a locurilor de munca
pentru stabilirea remuneratiilor, acest sistem trebuie sd se intemeieze pe aceleasi
criterii atat in cazul lucratorilor de sex masculin, cat si al celor de sex feminin si
trebuie sa fie stabilit de asa maniera incat sa excludd discriminarea pe criteriul
sexului.

® Directiva 92/85/CEE a Consiliului din 19 octombrie 1992 privind introducerea de masuri pentru promovarea

imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de curand
sau care aldpteazd (a zecea directiva speciala in sensul articolului 16 alineatul (1) din Directiva 89/391/CEE)
(JO L 348, 28.11.1992, p. 1).
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CAPITOLUL 1

Transparenta salariald

Articolul 5

Transparenta salariala inainte de angajare

1. Candidatii la ocuparea unui loc de muncd au dreptul de a primi din partea
angajatorului potential informatii cu privire la nivelul initial de remunerare sau la
intervalul aferent acesteia, stabilit pe baza unor criterii obiective, neutre din punctul
de vedere al genului, si care urmeaza sa fie atribuit pentru postul In cauza. Aceste
informatii trebuie indicate intr-un anunt de post vacant publicat sau trebuie puse la
dispozitia candidatului in alt mod nainte de interviul de angajare, fara a fi nevoie de
o solicitare din partea candidatului.

2. Angajatorul nu solicitd, verbal sau in scris, personal sau prin intermediul unui
reprezentant, din partea candidatilor informatii cu privire la istoricul lor salarial in
cursul raporturilor lor de munca anterioare.

Articolul 6

Transparenta procesului de stabilire a remuneratiilor si a politicii de avansare in cariera

Angajatorul pune la dispozitia lucratorilor sdi, intr-un mod usor accesibil, o descriere a
criteriilor utilizate pentru determinarea nivelurilor de remunerare si a evolutiei in carierd a
lucratorilor. Aceste criterii trebuie sa fie neutre din punctul de vedere al genului.

Articolul 7
Dreptul la informare

1. Lucrétorii au dreptul de a primi informatii cu privire la nivelul individual de
remunerare si la nivelurile medii de remunerare, defalcate in functie de sex, pentru
categoriile de lucrdtori care presteazd aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare
cu cea a acestora, in conformitate cu alineatele (3) si (4).

2. Angajatorii informeazd anual toti lucrdtorii cu privire la dreptul lor de a primi
informatiile mentionate la alineatul (1).

3. Angajatorii furnizeaza informatiile mentionate la alineatul (1) intr-un termen
rezonabil, la cererea lucrdtorului. Pentru lucratorii cu handicap, aceste informatii sunt
furnizate, la cerere, in formate accesibile acestora.

4. Lucratorii trebuie sa aiba posibilitatea de a solicita informatiile mentionate la
alineatul (1) prin intermediul reprezentantilor lor sau al unui organism de promovare
a egalitatii.

S. Lucrétorii nu sunt Tmpiedicati sa 1si divulge remuneratia in scopul asigurarii
respectarii principiului egalititii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

6. Angajatorii pot solicita ca orice lucriator care a obtinut informatii in temeiul
prezentului articol sa nu utilizeze informatiile respective in alt scop decat pentru a-si
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apara dreptul la egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca
de aceeasi valoare si sa nu difuzeze informatiile Tn alt mod.

Articolul 8

Raportarea privind diferentele de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de

sex masculin

Angajatorii care au cel putin 250 de lucratori trebuie sd furnizeze urmatoarele
informatii privind organizatia lor, in conformitate cu alineatele (2), (3) si (5):

(@) diferenta de remunerare dintre toti lucratorii de sex feminin si cei de sex
masculin;

(b) diferenta de remunerare dintre toti lucratorii de sex feminin si cei de sex
masculin existenta la nivelul componentelor complementare sau variabile;

(c) diferenta mediana de remunerare dintre toti lucratorii de sex feminin si cei de
sex masculin;

(d) diferenta mediana de remunerare dintre toti lucratorii de sex feminin si cei de
sex masculin existenta la nivelul componentelor complementare sau variabile;

(e) proportia dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin care
beneficiaza de componente complementare sau variabile;

(f)  proportia dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin din fiecare
interval de remunerare de tip cuartila,

(g) diferenta de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin
pe categorii de lucrdtori, defalcate in functie de salariul de baza obisnuit si de
componentele complementare sau variabile.

Corectitudinea informatiilor trebuie confirmata de conducerea angajatorului.

Angajatorul publicd anual, intr-un mod usor de utilizat, informatiile mentionate la
alineatul (1) literele (a)-(f) pe site-ul sdu web sau le pune la dispozitia publicului in
alt mod. Informatiile din cei patru ani anteriori, dacd sunt disponibile, sunt, de
asemenea, accesibile la cerere. In plus, angajatorul trebuie si comunice aceste
informatii organismului de monitorizare mentionat la alineatul (6).

Statele membre pot decide sd compileze ele insele informatiile prevazute la
alineatul (1) literele (a)-(f), pe baza datelor administrative, cum ar fi datele furnizate
de angajatori autoritdtilor fiscale sau de securitate sociald. Aceste informatii trebuie
facute publice in conformitate cu alineatul (6).

Angajatorul trebuie sd furnizeze informatiile mentionate la alineatul (1) litera (g)
tuturor lucratorilor si reprezentantilor acestora, precum si organismului de
monitorizare mentionat la alineatul (6). Angajatorul trebuie sa pund informatiile
respective la dispozitia inspectoratului de munca si a organismului de promovare a
egalitatii, la cererea acestora. Informatiile din cei patru ani anteriori, dacd sunt
disponibile, trebuie, de asemenea, furnizate la cerere.

Statele membre incredinteazd organismului de monitorizare desemnat in temeiul
articolului 26 sarcina de a colecta datele primite de la angajatori in temeiul
alineatului (1) literele (a)-(f) si de a se asigura ca aceste date sunt publice si permit o
comparatie usor de efectuat intre angajatorii, sectoarele si regiunile din statul
membru in cauza.
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Lucrétorii si reprezentantii acestora, inspectoratele de muncd si organismele de
promovare a egalitatii au dreptul de a solicita angajatorului clarificari si detalii
suplimentare cu privire la orice date furnizate, inclusiv explicatii privind orice
diferente de remunerare intre femei si barbati. Angajatorul trebuie sd raspunda
acestei solicitri intr-un termen rezonabil, furnizand un raspuns argumentat. in cazul
in care diferentele de remunerare dintre femei si barbati nu sunt justificate de factori
obiectivi si neutri din punctul de vedere al genului, angajatorul trebuie sa remedieze
situatia in strAnsa cooperare cu reprezentantii lucratorilor, cu inspectoratul de munca
si/sau cu organismul de promovare a egalitatii.

Articolul 9

Evaluarea comuni a remuneratiilor

Statele membre iau masurile corespunzatoare pentru a se asigura ca angajatorii cu cel
putin 250 de lucratori efectueaza, in cooperare cu reprezentantii lucratorilor, o
evaluare comuna a remuneratiilor in cazul in care sunt indeplinite cumulativ
urmatoarele doua conditii:

(@) raportarea remuneratiilor efectuata in conformitate cu articolul 8 demonstreaza
o diferenta in ceea ce priveste nivelul mediu de remunerare intre lucratorii de
sex feminin si cei de sex masculin de cel putin 5 % in cazul oricirei categorii
de lucratorti;

(b) angajatorul nu a justificat o astfel de diferentd in ceea ce priveste nivelul mediu
de remunerare prin factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al genului.

Evaluarea comund a remuneratiilor trebuie sa includa urmatoarele:

(@) o analiza a proportiei dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin din
fiecare categorie de lucratori;

(b) informatii detaliate privind nivelurile medii de remunerare a lucratorilor de sex
feminin si a celor de sex masculin si componentele complementare sau
variabile pentru fiecare categorie de lucrdtorti;

(c) identificarea oricaror diferente intre nivelurile de remunerare ale lucratorilor de
sex feminin si ale celor de sex masculin in fiecare categorie de lucratori;

(d) motivele acestor diferente in ceea ce priveste nivelurile de remunerare si
justificdrile obiective, neutre din punctul de vedere al genului, daca existd,
astfel cum au fost stabilite in comun de reprezentantii lucrdtorilor si de
angajator;

() masuri de eliminare a acestor diferente in cazul in care acestea nu sunt
justificate pe baza unor criterii obiective si neutre din punctul de vedere al
genului;

(f)  un raport privind eficacitatea oricaror masuri mentionate in evaludrile comune
anterioare ale remuneratiilor.

Angajatorii pun evaludrile comune ale remuneratiilor la dispozitia lucratorilor, a
reprezentantilor lucratorilor, a organismului de monitorizare desemnat in temeiul
articolului 26, a organismului de promovare a egalitatii si a inspectoratului de munca.

In cazul in care evaluarea comund a remuneratiilor evidentiaza diferente in ceea ce
priveste remuneratia medie pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi
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valoare intre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin, care nu pot fi justificate
prin criterii obiective si neutre din punctul de vedere al genului, angajatorul trebuie
sd remedieze situatia, 1Tn stransd cooperare cu reprezentantii lucratorilor, cu
inspectoratul de munca si/sau cu organismul de promovare a egalitatii. O astfel de
actiune include stabilirea unei evaluari si clasificari neutre din punctul de vedere al
genului in ceea ce priveste locurile de munca pentru a se asigura excluderea oricarei
discriminari salariale directe sau indirecte pe criteriul sexului.

Articolul 10

Protectia datelor

1. In masura in care informatiile furnizate ca urmare a masurilor luate in conformitate
cu articolele 7, 8 si 9 implica prelucrarea de date cu caracter personal, acestea trebuie
furnizate in conformitate cu Regulamentul (UE) 2016/679.

2. Nicio data cu caracter personal colectata de angajatori In temeiul articolelor 7, 8 sau
9 nu se utilizeaza in alt scop decat punerea in aplicare a principiului egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

3. Statele membre pot decide ca, in cazul in care divulgarea de informatii in temeiul
articolelor 7, 8 si 9 ar conduce la dezvéluirea, In mod direct sau indirect, a
remuneratiei unui coleg identificabil, numai reprezentantii lucratorilor sau
organismul de promovare a egalitatii sa aibd acces la informatiile respective.
Reprezentantii lucratorilor sau organismul de promovare a egalititii consiliaza
lucratorii cu privire la o eventuald actiune in temeiul prezentei directive, fara a
dezvalui nivelurile reale de remunerare a lucratorilor individuali care presteaza
aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare. Organismul de monitorizare
mentionat la articolul 26 trebuie sa aiba acces la informatii fara restrictii.

Articolul 11
Dialogul social
Fara a aduce atingere autonomiei partenerilor sociali si in conformitate cu legislatia si practica

nationald, statele membre se asigura cd drepturile si obligatiile prevdzute in prezenta directiva
sunt discutate cu partenerii sociali.

CAPITOLUL Il
Cdi de atac si asigurarea respectarii legii

Articolul 12

Apararea drepturilor

Statele membre se asigurd cd, dupa eventuala recurgere la conciliere, procedurile judiciare
pentru asigurarea respectarii drepturilor si a obligatiilor legate de principiul egalitatii de
remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare sunt
puse la dispozitia tuturor lucratorilor care se considera nedreptatiti prin neaplicarea
principiului egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o muncad de aceeasi
valoare. Aceste proceduri trebuie sa fie usor accesibile lucratorilor si celor care actioneaza in
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numele lor, chiar si dupa incetarea raportului de munca in cadrul caruia se presupune cd a avut
loc discriminarea.

Articolul 13

Proceduri in numele sau in sprijinul lucratorilor

1. Statele membre se asigurd ca asociatiile, organizatiile, organismele de promovare a
egalitatii si reprezentantii lucratorilor sau alte entitdti juridice care au, In
conformitate cu criteriile previazute de legislatia nationald, un interes legitim in
asigurarea egalitatii intre barbati si femei pot initia orice procedurd judiciard sau
administrativd pentru a asigura respectarea oricdruia dintre drepturile sau obligatiile
legate de principiul egalitdtii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare. Acestea pot actiona in numele sau in
sprijinul unui lucrator care este victima unei incalcari a oricarui drept sau a oricarei
obligatii legate de principiul egalitdtii de remunerare intre barbati si femei pentru
aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare, cu aprobarea lucratorului

respectiv.

2. Organismele de promovare a egalitatii si reprezentantii lucratorilor au, de asemenea,
dreptul de a actiona Tn numele sau in sprijinul mai multor lucratori, cu aprobarea
acestora.

Articolul 14
Dreptul la despagubiri
1. Statele membre se asigura ca orice lucrdtor care a suferit un prejudiciu ca urmare a

incdlcarii unui drept sau a unei obligatii legate de principiul egalitatii de remunerare
intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare are
dreptul de a solicita si de a obtine despagubiri sau reparatii integrale, astfel cum sunt
stabilite de statul membru pentru prejudiciul respectiv.

2. Despdgubirea sau reparatia mentionatd la alineatul (1) trebuie sda asigure o
despagubire reala si efectiva pentru pierderea si prejudiciul suferit, intr-un mod
disuasiv si proportional cu prejudiciul respectiv.

3. Despagubirea pune lucrdtorul care a suferit un prejudiciu in situatia in care persoana
respectiva s-ar fi aflat daca nu ar fi fost discriminata pe criterii de sex sau dacad nu ar
fi avut loc nicio incdlcare a vreunuia dintre drepturile sau obligatiile legate de
egalitatea de remunerare Intre barbati si femei pentru aceeasi muncd sau pentru o
muncd de aceeasi valoare. Aceasta include recuperarea integrala a platilor restante si
a primelor sau a platilor in naturd aferente, despagubiri pentru oportunitatile pierdute
si prejudicii morale. De asemenea, include dreptul la dobanzi de intarziere.

4. Despagubirea sau reparatia nu poate fi limitata prin stabilirea unei limite superioare
prealabile.

Articolul 15

Alte masuri reparatorii

Statele membre se asigura cd, in cadrul procedurilor judiciare menite sa asigure respectarea
oricarui drept sau a oricdrei obligatii legate de principiul egalitatii de remunerare intre barbati
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si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare, instantele judecatoresti
sau alte autoritati competente pot dispune, la cererea reclamantului si pe cheltuiala paratului:

(@ un ordin de incetare prin care se constatd o incilcare a oricarui drept sau a
oricarei obligatii legate de principiul egalitatii de remunerare intre barbati si
femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare si se pune
capat incalcarii;

(b) un ordin de Tncetare prin care paratul este obligat sa ia masuri structurale sau
organizatorice pentru a respecta orice drept sau obligatie legata de principiul
egalitdtii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru
o munca de aceeasi valoare sau pentru a pune capat incalcarii.

Nerespectarea oricaruia dintre aceste ordine face, daca este cazul, obiectul unei penalitati cu
titlu cominatoriu recurente, in vederea asigurarii conformitatii.

RO

Articolul 16
Transferul sarcinii probei

Statele membre, Tn conformitate cu sistemul lor judiciar national, iau masurile
adecvate pentru ca, din momentul 1n care lucratorii se considerd nedreptatiti de
nerespectarea, in privinta lor, a principiului egalitatii de remunerare si prezintd, in
fata unei instante judecatoresti sau a unei alte autoritati competente, fapte care permit
sd se presupuna existenta discrimindrii directe sau indirecte, paratului ii revine
sarcina de a dovedi cd nu a existat o discriminare directd sau indirectd in legaturad cu
remunerarea.

Statele membre se asigura cd, in cadrul oricarei proceduri judiciare sau
administrative care vizeaza discriminarea directd sau indirectd, in cazul in care un
angajator nu a respectat vreunul dintre drepturile sau obligatiile legate de
transparenta salariala prevazute la articolele 5-9 din prezenta directiva, sarcina de a
dovedi ca nu a existat o astfel de discriminare 1i revine angajatorului.

Reclamantul beneficiaza de orice indoiala care ar putea persista.

Prezenta directivd nu impiedica statele membre sd introduca norme probatorii mai
favorabile reclamantului in cadrul procedurilor initiate pentru a asigura respectarea
oricaruia dintre drepturile sau obligatiile legate de egalitatea de remunerare intre
barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

Statele membre nu trebuie sa aplice alineatul (1) in cazul procedurilor in care
cercetarea faptelor intra in sarcina instantei judecatoresti sau a organismului
competent.

Prezentul articol nu se aplicd procedurilor penale, cu exceptia cazului in care dreptul
intern dispune altfel.

Articolul 17
Accesul la probe
Statele membre se asigurd ca, in cadrul procedurilor referitoare la o actiune care

vizeaza egalitatea de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau
pentru o muncd de aceeasi valoare, instantele sau autoritatile competente nationale
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pot dispune ca paratul sa divulge orice element de proba relevant aflat sub controlul
acestuia.

2. Statele membre se asigurd ca instantele nationale au competenta de a dispune
divulgarea de probe care contin informatii confidentiale atunci cand le considera
relevante pentru actiunea In cauza. Statele membre se asigura ca, atunci cand dispun
divulgarea de astfel de informatii, instantele nationale au la dispozitie masuri eficace
de protectie a acestor informatii.

3. Prezentul articol nu impiedica statele membre sd mentind sau sa introduca norme mai
favorabile reclamantilor.

Articolul 18

Termene de prescriptie

1. Statele membre stabilesc norme aplicabile termenelor de prescriptie pentru
introducerea de actiuni privind egalitatea de remunerare Intre barbati si femei pentru
aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare. Normele stabilesc cand incepe
sa curgd termenul de prescriptie, care este durata acestuia si circumstantele in care
termenul de prescriptie se intrerupe sau se suspenda.

2. Termenele de prescriptie nu incep s curga inainte ca incalcarea principiului egalitatii
de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare ori incdlcarea drepturilor sau a obligatiilor prevazute in prezenta
directiva sa inceteze si ca reclamantul sa aiba cunostintd despre aceastd incalcare ori
sa se poate presupune In mod rezonabil ca are cunostinta despre incalcare.

3. Statele membre se asigura ca se stabileste o durata a termenelor de prescriptie pentru
introducerea actiunilor de cel putin trei ani.

4, Statele membre se asigurd cd un termen de prescriptie este suspendat sau, in functie
de dreptul intern, intrerupt, de indatd ce un reclamant introduce o actiune prin
depunerea unei plangeri sau aducerea plangerii In atentia angajatorului, a
reprezentantilor lucratorilor, a inspectoratului de muncd sau a organismului de
promovare a egalitatii.

Articolul 19

Cheltuieli juridice si judiciare

Reclamantii care au céstig de cauzd intr-o actiune referitoare la cazuri de discriminare
salariala au dreptul de a recupera de la parat, in plus fatd de orice alte despagubiri, cheltuielile
juridice rezonabile si onorariile rezonabile ale expertilor, precum si costurile aferente. Paratii
care au castig de cauzd intr-o actiune referitoare la cazuri de discriminare salariald nu au
dreptul de a recupera de la reclamant (reclamanti) cheltuielile juridice si onorariile expertilor,
nici costurile aferente, cu exceptia situatiei in care actiunea a fost introdusa cu rea-credinta, a
fost In mod clar abuziva sau 1n cazul in care o astfel de nerecuperare este consideratd Tn mod
evident nerezonabila in circumstantele specifice ale cauzei.
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Articolul 20

Sanctiuni

Statele membre adoptd regimul sanctiunilor care se aplicd in cazul nerespectarii
dispozitiilor nationale adoptate in temeiul prezentei directive si iau toate masurile
necesare pentru a asigura aplicarea acestora. Sanctiunile trebuie sa fie eficace,
proportionale si disuasive. Statele membre informeaza Comisia fard intarziere cu
privire la normele si masurile respective si la orice modificare ulterioara care le
afecteaza.

Statele membre se asigurd cd se aplicd amenzi In cazul incdlcdrii drepturilor si
obligatiilor legate de egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de aceeasi valoare. Statele membre stabilesc un nivel minim pentru astfel de
amenzi, asigurand un efect disuasiv real. Nivelul amenzilor trebuie sa tind seama de:

(@) gravitatea si durata incalcarii;
(b) orice intentie sau neglijenta grava din partea angajatorului;
(c) orice alt factor agravant sau atenuant aplicabil circumstantelor cazului.

Statele membre stabilesc sanctiunile specifice care trebuie impuse in cazul incalcarii
repetate a drepturilor si obligatiilor legate de egalitatea de remunerare Intre barbati si
femei, cum ar fi revocarea beneficiilor publice sau excluderea, pentru o anumita
perioada de timp, de la orice atribuire de stimulente financiare.

Statele membre iau toate masurile necesare pentru a se asigura ca sanctiunile
prevazute sunt aplicate efectiv in practica.

Articolul 21

Aspecte legate de egalitatea de remunerare in contractele de achizitii publice si

concesiuni

Printre masurile corespunzatoare pe care statele membre le iau in conformitate cu
articolul 30 alineatul (3) din Directiva 2014/23/UE, cu articolul 18 alineatul (2) din
Directiva 2014/24/UE si cu articolul 36 alineatul (2) din Directiva 2014/25/UE se
numard masurile de asigurare a faptului ca, la executarea contractelor de achizitii
publice sau a concesiunilor, operatorii economici respectd obligatiile referitoare la
egalitatea de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru 0
munca de aceeasi valoare.

Statele membre iau in considerare posibilitatea ca autoritatile contractante sa
introducd, dupa caz, sanctiuni si conditii de reziliere care sd asigure respectarea
principiului egalitatii de remunerare in executarea contractelor de achizitii publice si a
concesiunilor. In cazul in care autorititile statelor membre actioneazi in conformitate
cu articolul 38 alineatul (7) litera (a) din Directiva 2014/23/UE, cu articolul 57
alineatul (4) litera (a) din Directiva 2014/24/UE sau cu articolul 80 alineatul (1) din
Directiva 2014/25/UE coroborat cu articolul 57 alineatul (4) litera (a) din Directiva
2014/24/UE, acestea pot exclude sau li se poate solicita de catre statele membre sa
excludd un operator economic de la participarea la o procedurd de achizitii publice in
cazul in care pot demonstra prin orice mijloace adecvate incdlcarea de catre acesta a
obligatiilor mentionate la alineatul (1), legatd fie de nerespectarea obligatiilor privind
transparenta salariala, fie de o diferenta de remunerare de peste 5 % in cadrul oricérei
categorii de lucratori care nu este justificatd de angajator pe baza unor criterii
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obiective, neutre din punctul de vedere al genului. Acest lucru nu aduce atingere altor
drepturi sau obligatii prevazute in Directiva 2014/23/UE, in Directiva 2014/24/UE sau
n Directiva 2014/25/UE.

Articolul 22

Victimizarea si protectia impotriva unui tratament mai putin favorabil

1. Lucratorii si reprezentantii acestora nu trebuie tratati mai putin favorabil pe motiv ca
si-au exercitat drepturile privind egalitatea de remunerare intre barbati si femei.

2. Statele membre trebuie sa introducd in dreptul intern masurile necesare pentru a-i
proteja pe lucrdtori, inclusiv pe lucratorii care sunt reprezentantii acestora, conform
legislatiei si/sau practicii nationale, impotriva concedierii sau a oricarui alt tratament
punitiv din partea angajatorului ca reactie la o plangere formulatd la nivelul
intreprinderii sau la o actiune in justitie vizand asigurarea respectarii oricaror drepturi
sau obligatii referitoare la egalitatea de remunerare Intre barbati si femei.

Articolul 23
Relatia cu Directiva 2006/54/CE
Capitolul III din prezenta directiva se aplica procedurilor care vizeaza orice drept sau
obligatie legatd de principiul egalitdtii de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi

munca sau pentru o munca de aceeasi valoare, prevazut la articolul 4 din Directiva
2006/54/CE.

CAPITOLUL IV
Dispozitii orizontale

Articolul 24
Nivelul de protectie
1. Statele membre pot introduce sau mentine dispozitii care sunt mai favorabile
lucratorilor decat cele prevazute in prezenta directiva.

2. Punerea Tn aplicare a prezentei directive nu constituie Tn niciun caz un motiv de
reducere a nivelului de protectie in domeniile reglementate de prezenta directiva.

Articolul 25

Organismele de promovare a egalitatii

1. Fara a aduce atingere competentei inspectoratelor de munca sau a altor organisme
care asigurd respectarea drepturilor lucrdtorilor, inclusiv a partenerilor sociali,
organismele nationale de promovare a egalitatii instituite in conformitate cu
Directiva 2006/54/CE sunt competente in ceea ce priveste aspectele care intrd in
domeniul de aplicare al prezentei directive.
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Statele membre iau masuri active pentru a asigura o cooperare si o coordonare
stranse intre organismele nationale de promovare a egalitdtii si alte organisme
nationale care au o functie de inspectie pe piata fortei de munca.

Statele membre pun la dispozitia organismelor de promovare a egalitatii resurse
adecvate necesare pentru ca acestea sa isi indeplineasca atributiile in ceea ce priveste
respectarea dreptului la egalitatea de remunerare intre barbati si femei pentru aceeasi
munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare. Statele membre iau in considerare
alocarea n acest scop catre organismele de promovare a egalitatii sumele recuperate
cu titlu de amenzi in temeiul articolului 20.

Articolul 26

Monitorizare si sensibilizare

Statele membre asigurd monitorizarea coerentd a punerii in aplicare a principiului
egalitdtii de remunerare intre femei si barbati pentru aceeasi muncd sau pentru o
muncd de aceeasi valoare, precum si respectarea tuturor masurilor de remediere
disponibile.

Fiecare stat membru desemneaza un organism (,,organismul de monitorizare”) pentru
monitorizarea si sprijinirea punerii in aplicare a dispozitiilor legale nationale de
punere in aplicare a prezentei directive si ia masurile necesare pentru buna
functionare a acestui organism. Organismul de monitorizare poate face parte din
organismele sau structurile existente la nivel national.

Statele membre se asigurd cad printre sarcinile organismului de monitorizare se
numdra urmatoarele:

(@) sensibilizarea intreprinderilor si a organizatiilor publice si private, a
partenerilor sociali si a publicului larg cu privire la promovarea principiului
egalitatii de remunerare si a dreptului la transparenta salariala;

(b) abordarea cauzelor diferentei de remunerare intre femei si barbati si elaborarea
unor instrumente care sa ajute la analizarea si evaluarea inegalitdtilor in
materie de remunerare;

(c) agregarea datelor primite de la angajatori in temeiul articolului 8 alineatul (6) si
publicarea acestor date intr-un mod usor de utilizat;

(d) colectarea rapoartelor privind evaluarilor comune ale remuneratiilor in temeiul
articolului 9 alineatul (3);

(e) agregarea datelor privind numarul si tipurile de actiuni referitoare la cazuri de
discriminare salariald introduse in fata instantelor si de plangeri Inaintate
autoritatilor publice competente, inclusiv organismelor de promovare a
egalitatii.

Statele membre furnizeazd anual Comisiei datele mentionate la alineatul (3)

literele (c), (d) si ().
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Articolul 27
Negocieri si actiuni colective
Prezenta directiva nu aduce atingere in niciun fel dreptului de a negocia, de a incheia si de a

pune 1n aplicare contracte colective de munca, precum si de a desfasura actiuni colective in
conformitate cu legislatia sau practicile nationale.

Articolul 28
Statistici

Statele membre furnizeaza anual si in timp util Comisiei (Eurostat) date actualizate privind
diferentele de remunerare Intre femei si barbati. Aceste statistici sunt defalcate in functie de
sex, de sectorul economic, de timpul de lucru (normd intreagd/fractiune de normad), de
controlul economic (public/privat) si de varsta si sunt calculate anual.

Articolul 29

Difuzarea informatiilor

Statele membre iau masuri active pentru a se asigura cd dispozitiile pe care le adoptad in
temeiul prezentei directive, impreund cu dispozitiile relevante care sunt deja in vigoare sunt
aduse prin toate mijloacele adecvate in atentia persoanelor in cauza de pe intreg teritoriul lor.

Articolul 30
Punere Tn aplicare

Statele membre pot incredinta partenerilor sociali punerea in aplicare a prezentei directive,
atunci cand acestia solicita Tn comun acest lucru, cu conditia ca statele membre sa ia toate
masurile necesare pentru a asigura in orice moment obtinerea rezultatelor urmadrite prin
prezenta directiva.

Articolul 31
Transpunere

1. Statele membre asigurd intrarea in vigoare a actelor cu putere de lege si a actelor
administrative necesare pentru a se conforma prezentei directive pana la [doi ani de
la intrarea in vigoare]. Statele membre informeaza de indata Comisia in acest sens.

2. Atunci cand informeazd Comisia, statele membre 1Insotesc, de asemenea,
comunicarea de un rezumat al rezultatelor evaluarii lor cu privire la impactul actului
lor de transpunere asupra intreprinderilor mici si mijlocii, precum si de o trimitere la
locul in care se publica o astfel de evaluare.

3. Atunci cand statele membre adopta aceste acte, ele cuprind o trimitere la prezenta
directiva sau sunt insotite de o astfel de trimitere la data publicarii lor oficiale. Statele
membre stabilesc metodele de efectuare a acestei trimiteri.
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Articolul 32
Raportare si revizuire
1. Pana la [opt ani de la intrarea Tn vigoare], statele membre comunica Comisiei toate

informatiile referitoare la modul in care a fost aplicatd prezenta directiva si la
impactul acesteia in practica.

2. Pe baza informatiilor furnizate de statele membre, Comisia prezintd Parlamentului
European si Consiliului un raport privind punerea in aplicare a prezentei directive si
propune, dupa caz, modificari legislative.

Articolul 33

Intrarea n vigoare

Prezenta directiva intra in vigoare in a doudzecea zi de la data publicarii in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene.

Articolul 34
Destinatari

Prezenta directiva se adreseaza statelor membre.

Adoptata la Bruxelles,
Pentru Parlamentul European, Pentru Consiliu,
Presedintele Presedintele
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