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Asunto: Propuesta de DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL

CONSEJO por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de
igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de
mecanismos para su efectivo cumplimiento

- Orientacién general

I.  INTRODUCCION

El 4 de marzo de 2021, la Comisidn presentd su propuesta de Directiva por la que se refuerza
la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo
trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de
mecanismos para su efectivo cumplimiento, en respuesta al llamamiento que hizo el Consejo
en junio de 2019 para que elaborara medidas concretas a fin de aumentar la transparencia

salarial.
La Directiva tiene por objeto:

1) establecer requisitos minimos para reforzar la aplicacion del principio de igualdad de

retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor;
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i1)  eliminar la discriminacion por razon de sexo, mediante el refuerzo de la transparencia

de los sistemas retributivos; y

iii) mejorar el cumplimiento de los derechos y obligaciones relativos a la igualdad de

retribucion.

Los Parlamentos nacionales de DK, ES, IT, PT y SE presentaron dictdimenes motivados en el
plazo de ocho semanas a partir de la presentacion de la propuesta de la Comision, de
conformidad con el articulo 6 del Protocolo n.° 2 anejo a los Tratados.

La base juridica propuesta es el articulo 157, apartado 3, del TFUE, que dispone que el

Parlamento Europeo y el Consejo decidiran con arreglo al procedimiento legislativo ordinario.

El Comité Economico y Social Europeo aprobo su dictamen en su sesion plenaria
del 9 de junio de 2021.

II. DEBATES CELEBRADOS DURANTE LA PRESIDENCIA ESLOVENA
En el Consejo, el estudio de la propuesta se llevo a cabo en el Grupo «Cuestiones Socialesy,
ante el cual se presentaron seis textos transaccionales. La Presidencia organizé ocho dias
completos de reuniones del Grupo y numerosas deliberaciones bilaterales con el fin de
encontrar soluciones adecuadas para atender las preocupaciones de las delegaciones.
Principales cuestiones abordadas en los 6rganos preparatorios del Consejo
1. Proporcionalidad e interferencia con los sistemas nacionales
Durante el debate sobre la evaluacion de impacto se prestod gran atencion a la
justificacion y la explicacion pormenorizada de la propuesta para abordar las
preocupaciones en torno a la proporcionalidad de las soluciones planteadas. Muchas
delegaciones sefialaron la gran complejidad y el caracter preceptivo de la propuesta, e
hicieron hincapié en la necesidad de una mayor flexibilidad en lo que respecta a la
aplicacion de la Directiva. Varias delegaciones manifestaron sus recelos de que las
obligaciones propuestas puedan interferir con sus modelos de mercado laboral y, en
concreto, con el papel de los interlocutores sociales.
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Las soluciones propuestas por la Presidencia tienen por objeto simplificar el sistema
de supervision de la aplicacion de la Directiva. Se han modificado varias disposiciones
para aclarar que la propuesta no debera interferir con los modelos nacionales de
mercado laboral. La propuesta de la Presidencia tiene en cuenta el papel de los
interlocutores sociales y la autonomia del didlogo social. Asimismo, se redefinieron o
aclararon varios conceptos clave de la propuesta para disipar cualquier duda de indole

terminologica y garantizar la aplicacion uniforme de la Directiva.

2. Aumento de las cargas administrativas y financieras para los empleadores,

especialmente los microempresarios y los pequerios empresarios

Varias delegaciones, si bien respaldaban el objetivo de la propuesta, manifestaron su
preocupacion por las cargas administrativas y financieras para los empleadores
asociadas al cumplimiento de las obligaciones de transparencia retributiva. Algunas
delegaciones opinaban que las pymes deberian estar exentas de algunas de las
obligaciones. Asimismo, suscitaban preocupacion los datos que deben facilitar los
empleadores con una plantilla minima de 250 personas en la informacién sobre
retribuciones. Para algunas delegaciones resultaba excesiva la exigencia de dichos
datos. Por otra parte, algunas delegaciones estaban a favor de reducir el umbral de la
obligacion de informar sobre retribuciones, de modo que también se incluyese a las

medianas empresas.

La Presidencia mantuvo en su propuesta transaccional el umbral de 250 trabajadores,
asi como los datos requeridos de informacion sobre retribuciones, al considerarlos
equilibrados. No obstante, introdujo varias exenciones para los microempresarios y los
pequefios empresarios. En particular, la propuesta de la Presidencia aclara los criterios
para aplicar el concepto de trabajo de igual valor, lo que deberia facilitar dicha

aplicacion.
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3. Disposiciones relativas a las formas combinadas de discriminacion

Aunque la propuesta prevé que los empleadores recopilen datos inicamente en
relacion con la discriminacion por razon de sexo de los trabajadores, algunas
delegaciones manifestaron su preocupacion por la disposicion relacionada con la
combinacion de la discriminacion por razén de sexo con la discriminacion por otras
razones objeto de proteccion. Algunas delegaciones plantearon la cuestion de las

consecuencias poco claras de una disposicion de este tipo.

En la propuesta de la Presidencia se aclara que no hay cambios en el ambito de
aplicacion de las obligaciones del empleador con respecto a las medidas de
transparencia retributiva. Se aclara también que, en el contexto de la discriminacion
retributiva de género, también debe ser posible tener en cuenta la combinacion con
discriminacién por otros motivos, permitiendo asi que los 6érganos jurisdiccionales o
las autoridades competentes tengan debida consideracion a dichos tipos de

discriminacion.

4. Ambito de aplicacion de la Directiva, especialmente en relacion con los solicitantes

de empleo

Algunas delegaciones sefialaron que la propuesta se aplica a los trabajadores y no
abarca a los solicitantes de empleo, por lo que se mostraron escépticas ante la

disposicion que establece la transparencia retributiva previa al empleo.

La propuesta de la Presidencia aclara que, a efectos de la transparencia retributiva

previa al empleo, la Directiva se aplica también a los solicitantes de empleo.

5. Vias de reparacion y cumplimiento efectivo de los derechos y obligaciones relativos al

principio de igualdad de retribucion

Muchas delegaciones manifestaron sus inquietudes ante las disposiciones propuestas
sobre las vias de reparacion y los mecanismos para el cumplimiento efectivo de los
derechos y obligaciones relativos al principio de igualdad de retribucion. Las
delegaciones sefialaron que las disposiciones eran demasiado detalladas e interferian
con los sistemas judiciales nacionales. En concreto, suscitaron importantes recelos los
aspectos relativos a la inversion de la carga de la prueba, la prueba de la realizacion
del mismo trabajo o un trabajo de igual valor y la utilizacion de una tnica fuente, asi
como el referente hipotético, los plazos de prescripcion, las costas procesales y las

sanciones.
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La propuesta de la Presidencia da respuesta a la mayoria de las preocupaciones
planteadas por las delegaciones, al permitir una mayor flexibilidad a los Estados
miembros, manteniendo al mismo tiempo los principales elementos necesarios para la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de retribucion. Entre otras cosas, la
propuesta de la Presidencia aclara la utilizacion de una tnica fuente y el referente
hipotético a efectos de prueba de la realizacion del mismo trabajo o un trabajo de igual

valor.

A la vista de las cuestiones expuestas anteriormente, el texto transaccional de la
Presidencia tiene en cuenta los diferentes modelos de mercado laboral, asi como el
papel de los interlocutores sociales. Incluye exenciones y excepciones para
microempresarios y pequeflos empresarios a fin de minimizar el impacto financiero y
administrativo de determinadas disposiciones. Ademas, ofrece mas flexibilidad a los

Estados miembros en lo que respecta a la aplicacion de la propuesta.

Los principales elementos introducidos en comparacién con la propuesta de la Comision se

resumen a continuacion:

- En lo que respecta al &mbito de aplicacion de la Directiva, la Presidencia introdujo
cambios para incluir a los solicitantes de empleo en dicho ambito a efectos de las

medidas de transparencia retributiva previa al empleo.

- Con el fin de mejorar la aplicacion y la interpretacion uniformes de los conceptos
clave, la Presidencia propuso afiadir al articulo 2 las definiciones de «principio de
igualdad de retribucion», «organismo de supervision», «representantes del personal»,

«microempresarios» y «pequeios empresariosy.

- Por lo que se refiere a la discriminacion combinada, el texto transaccional de la
Presidencia aclara que la Directiva tiene debidamente en cuenta cualquier situacion de
desventaja derivada de la interseccion de distintos tipos de discriminacion, pero ello
no implica obligaciones adicionales para los empleadores de recopilar datos

relacionados con razones objeto de proteccion distintas del sexo.
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- En cuanto a los criterios que deben tenerse en cuenta al evaluar las funciones
realizadas en una organizacion, con vistas a aplicar el concepto de trabajo de igual
valor, la Presidencia ha propuesto cuatro criterios (las capacidades, el esfuerzo, la
responsabilidad y las condiciones de trabajo), a partir de las actuales directrices de la

Union Europea.

- Con el fin de reducir la carga administrativa para los microempresarios y los pequefos
empresarios, el texto transaccional de la Presidencia anadio6 la opcion de que
estuviesen exentos de algunas de las obligaciones relacionadas con la transparencia

retributiva.

- En lo que respecta a las cuestiones relacionadas con el didlogo social y el papel de los
interlocutores sociales, la Presidencia propuso modificaciones en una serie de
disposiciones que permiten flexibilidad en funcion de la legislacion o practicas

nacionales, y en consideracion a los diferentes modelos de mercado laboral.

- Con referencia a las disposiciones sobre las vias de reparacion y el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de retribucion, la propuesta transaccional de la
Presidencia tiene debidamente en cuenta los recelos de las delegaciones en relacion
con los diferentes sistemas judiciales nacionales. Se han introducido varios cambios
que permiten una mayor flexibilidad a los Estados miembros en lo que respecta a las
normas sobre la inversion de la carga de la prueba, los plazos de prescripcion, las

costas procesales y las sanciones.

- En particular, con el fin de disipar los recelos de varias delegaciones en relacion con el
uso de un «referente hipotético» en el marco de la resolucion de conflictos laborales,
la Presidencia aclar6 el concepto y las situaciones en las que deberia utilizarse dicho
referente. La propuesta transaccional de la Presidencia también tiene por objeto no
limitar la evaluacion de si los trabajadores se encuentran en una situacion comparable
a las situaciones en las que las trabajadoras y los trabajadores trabajen para el mismo
empleador, ya que se amplia para abarcar situaciones en que una fuente Uinica

determine las condiciones de retribucion.

- Por lo que se refiere al seguimiento de la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion, la Presidencia ha modificado la propuesta inicial para garantizar suficiente

flexibilidad a los Estados miembros.
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En el anexo, las modificaciones respecto de la propuesta de la Comision que figura en el

documento ST 6750/21 se indican en negrita y las supresiones mediante [...].

En el Coreper del 1 de diciembre de 2021, una amplia mayoria de delegaciones apoy¢ la labor
realizada por la Presidencia y acordo que el texto transaccional constituye una base sélida
para futuras negociaciones con el Parlamento Europeo. Algunas delegaciones lamentaron que
el texto no hubiera sido objeto de mas debates a nivel técnico. Si bien algunas delegaciones
aln no estaban en condiciones de retirar sus reservas generales de estudio, una amplia
mayoria de delegaciones convino en que el texto era lo suficientemente maduro como para ser
presentado ante el Consejo de Empleo, Politica Social, Sanidad y Consumidores (EPSCO)

con vistas a alcanzar una orientacion general.

Reservas pendientes

Reservas generales de estudio: AT, DE, HU, IE, RO, SE, SK, FI.

Reservas de estudio parlamentario: EE.

III. CONCLUSION
Se ruega al Consejo (EPSCO) que alcance una orientacion general sobre el texto que figura en
el anexo de la presente nota y que encargue a la Presidencia que inicie negociaciones sobre
este expediente con los representantes del Parlamento Europeo.
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ANEXO
Propuesta de

DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO

por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y
mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través

de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su efectivo cumplimiento

EL PARLAMENTO EUROPEO Y EL CONSEJO DE LA UNION EUROPEA,

Visto el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, y en particular su articulo 157,

apartado 3,

Vista la propuesta de la Comision Europea,

Previa transmision del proyecto de acto legislativo a los Parlamentos nacionales,
Visto el dictamen del Comité Econémico y Social Europeo,

De conformidad con el procedimiento legislativo ordinario,

Considerando lo siguiente:

(1) El articulo 2 y el articulo 3, apartado 3, del Tratado de la Union Europea consagran el
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los valores y cometidos

esenciales de la Unidn.

(2) Los articulos 8 y 10 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (TFUE) establecen
que, en todas sus acciones, la Union debe fijarse el objetivo de eliminar las desigualdades
entre el hombre y la mujer y promover su igualdad, luchando contra toda discriminacion por

razon de sexo.

1 DO C, p.
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G)

(4)

©)

(6)

El articulo 157, apartado 1, del TFUE obliga a cada Estado miembro a garantizar la
aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor (en lo sucesivo, principio de igualdad de

retribucion).

El articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea establece que
la igualdad entre mujeres y hombres debe garantizarse en todos los 4mbitos, inclusive en

materia de empleo, trabajo y retribucion.

El pilar europeo de derechos sociales?, conjuntamente proclamado por el Parlamento
Europeo, el Consejo y la Comision, incorpora entre sus principios la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el derecho a la igualdad de retribucién por

un trabajo de igual valor.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo? establece que, para un
mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor, se eliminara la
discriminacion directa e indirecta por razén de sexo en el conjunto de los elementos y
condiciones de retribucion. En particular, cuando se utilice un sistema de clasificacion
profesional para la determinacion de las retribuciones, este sistema se basara en criterios
comunes a los trabajadores de ambos sexos, y se establecera de forma que excluya las

discriminaciones por razon de sexo.

https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-
union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_es

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (DO L 204 de 26.7.2006, p. 23).
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(7)

()

)

La evaluacion de 2020 constaté que la aplicacion del principio de igualdad de retribucion se
ve obstaculizada por la falta de transparencia de los sistemas retributivos, la falta de
seguridad juridica en torno al concepto de «trabajo de igual valor» y los obstaculos
procedimentales con los que tropiezan las victimas de discriminacion. Los trabajadores
carecen de la informacion necesaria para interponer con éxito una demanda de igualdad
retributiva, y, concretamente, de los datos sobre los niveles retributivos de las categorias
profesionales que realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor. El informe constaté
que una mayor transparencia permitiria revelar sesgos y discriminaciones de género en las
estructuras retributivas de las empresas u organizaciones. También permitiria al personal, los
empleadores y los interlocutores sociales adoptar las medidas adecuadas para exigir el

cumplimiento del derecho de igualdad de retribucion.

Al término de una minuciosa evaluacion del marco vigente en materia de igualdad de
retribucion por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor®, y de un proceso de consulta
amplio e inclusivo®, la Estrategia para la Igualdad de Género 2020-20257 anuncié medidas

vinculantes en materia de transparencia retributiva.

La brecha retributiva de género esta causada por diversos factores, algunos de los cuales
pueden atribuirse a la discriminacion retributiva de género directa e indirecta. La falta
general de transparencia en cuanto a los niveles retributivos dentro de las organizaciones
perpetia una situacion en la que la discriminacion retributiva y los sesgos de género pueden
pasar desapercibidos o, cuando se sospechan, son dificiles de demostrar. Se necesitan, por lo
tanto, medidas vinculantes que aumenten la transparencia retributiva, alienten a las
organizaciones a que revisen sus estructuras retributivas para garantizar la igualdad de
retribucion entre las mujeres y los hombres que realizan un mismo trabajo o un trabajo de
igual valor, y permitan a las victimas de discriminacion hacer valer su derecho a la igualdad
retributiva. Estas medidas deben complementarse con disposiciones que aclaren los
conceptos juridicos vigentes (como los de «retribuciony y «trabajo de igual valor») y con

medidas que mejoren los mecanismos de cumplimiento y el acceso a la justicia.

SWD(2020)50. Véase también el informe de 2013 al Parlamento Europeo y al Consejo
sobre la aplicacion de la Directiva 2006/54/CE, COM (2013) 861 final.

Evaluacion de la disposicion pertinente de la Directiva 2006/54/CE por la que se aplica el
principio del Tratado sobre «igualdad de retribucion para un mismo trabajo o para un trabajo
de igual valor», SWD(2020)50; Informe relativo a la aplicacién del Plan de Accion de la UE
2017-2019 «Abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres», COM(2020)101.
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 es

Comunicacion de la Comision «Una Unidn de la Igualdad: Estrategia para la Igualdad de
Género 2020-2025» de 5.3.2020, COM(2020)152 final.
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(10)

(11)

Debe reforzarse la aplicacion del principio de igualdad de retribucioén entre hombres y
mujeres, eliminando la discriminacion retributiva directa e indirecta. Ello no excluye que los
empleadores paguen de forma diferente a trabajadores que realicen el mismo trabajo o un
trabajo de igual valor en funcion de criterios objetivos, neutros con respecto al género y

libres de sesgos, como el rendimiento y la competencia.

La presente Directiva debe aplicarse a todos los trabajadores, incluidos los trabajadores a
tiempo parcial, los trabajadores con contrato de duracion determinada o las personas con un
contrato o una relacion laboral con una agencia de trabajo temporal, asi como a los
trabajadores en puestos directivos, que tengan un contrato de trabajo o una relacién
laboral conforme a la definicion de la legislacion, los convenios colectivos o las practicas
vigentes en cada Estado miembro, habida cuenta de la jurisprudencia del Tribunal de
Justicia de la Unioén Europea («el Tribunal de Justiciay). [...] Siempre que cumplan los
criterios pertinentes, pueden quedar incluidos en el &mbito de aplicacion de la presente
Directiva los trabajadores domésticos, los trabajadores segun demanda, los trabajadores
intermitentes, los trabajadores retribuidos mediante vales, los trabajadores de las plataformas
en linea, los trabajadores en practicas y los aprendices. La determinacion de la existencia de
una relacion laboral debe guiarse por los hechos relativos al trabajo que realmente se

desempeiia, y no por la descripcion de la relacion ofrecida por las partes.

(11 bis) (nuevo) Un elemento importante para eliminar la discriminacion retributiva es la

(12)

transparencia retributiva previa al empleo, por lo que la presente Directiva debe

aplicarse también a los solicitantes de empleo.

Con el fin de despejar los obstaculos que impiden a las victimas de discriminacién
retributiva de género hacer valer su derecho a la igualdad de retribucion, y de ofrecer a los
empleadores orientaciones para garantizar que se respete este derecho, deben aclararse, en
consonancia con la jurisprudencia del Tribunal de Justicia, los conceptos fundamentales
relacionados con la igualdad de retribucion, como «retribuciony y «trabajo de igual valory.
Ello deberia facilitar la aplicacion de estos conceptos, especialmente a las microempresas y

a las pequefias y medianas empresas.
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(13)  El principio de igualdad de retribucion [...] debe respetarse en lo que se afecta al salario o al
sueldo y a cualesquiera otras gratificaciones, en efectivo o en especie, recibidas directa o
indirectamente de su empleador por los trabajadores en razén de su relacion laboral. En
consonancia con la jurisprudencia del Tribunal de Justicia®, el concepto de «retribucion»
debe incluir no solo el salario, sino también los componentes complementarios o variables
de la retribucion. En el caso de los componentes complementarios o variables, deben
tenerse en cuenta todas las prestaciones adicionales al sueldo ordinario de base o
minimo abonado directa o indirectamente, en efectivo o en especie, al trabajador. Estos
pueden incluir, entre otros, las primas, la compensacion por horas extraordinarias, el plus
de transporte, [...] las asignaciones de vivienda, el plus compensatorio de formacion, la
indemnizacion por despido, el subsidio legal por enfermedad, las prestaciones
reglamentarias y las pensiones de jubilacion. Debe incluir todos los elementos
remunerativos debidos por ley, [...] en virtud de convenios colectivos o los usos vigentes en

cada Estado miembro.

(13-bis) (nuevo) Con el fin de garantizar una presentacion uniforme de la informacion exigida
por la presente Directiva, los niveles retributivos deben expresarse en términos de
retribucion bruta anual y de retribucion bruta por hora correspondiente. El calculo de
los mismos debe basarse en la retribucion efectiva especificada respecto al trabajador,
independientemente de que esta se determine sobre una base anual, mensual, por hora
o de otro modo.

Por ejemplo, asunto C-58/81, Comision de las Comunidades Europeas / Gran Ducado de
Luxemburgo, ECLI:EU:C:1982:215; Asunto C-171/88 Rinner-Kithn/ FWW Spezial-
Gebidudereinigung GmbH, ECLI:EU:C:1989:328; Asunto C-147/02 Alabaster / Woolwich
plc y Secretary of State for Social Security, ECLI:EU:C:2004:192; Asunto C-342/93
Gillespie y otros ECLI:EU:C:1996:46; Asunto C-278/93 Freers y Speckmann / Deutsche
Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83; Asunto C-12/81 Eileen Garland / British Rail Engineering
Limited, ECLLI:EU:C:1982:44; Asunto C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. /
Monika Botel, ECLLI:EU:C:1992:246; Asunto C-33/89, Maria Kowalska / Freie und
Hansestadt Hamburg, ECLI: UE:C:1990:265.
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(13 bis) (nuevo) Los Estados miembros no deben estar obligados a crear nuevos organismos a
efectos de la presente Directiva. Las tareas derivadas de la Directiva podran conferirse
a los organismos establecidos, incluidos los interlocutores sociales, de conformidad con

la legislacion o practicas nacionales.

(13 ter) (nuevo) Con el fin de proteger a los trabajadores y de abordar el temor a la
victimizacion en la aplicacion del principio de igualdad de retribucion, los trabajadores
deben poder estar representados por un representante. Podria tratarse de sindicatos o
de otros representantes del personal. De no existir representantes del personal, los
trabajadores deben poder recurrir a un representante de su eleccion. Los Estados
miembros deben poder tener en cuenta las circunstancias nacionales y las diferentes

funciones en lo que respecta a la representacion de los trabajadores.
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(14)

El articulo 10 del Tratado de Funcionamiento de la Unidén Europea establece que, en la
definicion y ejecucion de sus politicas y acciones, la Unioén debe tratar de luchar contra
toda discriminacion por razon de sexo, raza u origen étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. El articulo 4 de la Directiva 2006/54/CE prohibe
toda discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, concretamente en relacion con la
retribucion. La discriminacion retributiva de género en la que el sexo de la victima
representa un factor crucial puede adoptar muchas formas diferentes en la practica. Puede
hallarse en la interseccion de diversos ejes de discriminacion o desigualdad cuando el
trabajador o la trabajadora pertenezca a uno o varios grupos protegidos contra la
discriminacién por razén de sexo, por una parte, y por origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual (proteccion dispensada por la
Directiva 2000/43/CE o la Directiva 2000/78/CE), por otra. Entre los grupos que pueden
verse afectados por estas formas combinadas de discriminacion se encuentran, por
ejemplo, las mujeres de origen migrante, las mujeres gitanas, las mujeres con
discapacidad, las mujeres de edad avanzada o las jovenes. Por consiguiente, La Directiva
debe por lo tanto aclarar que, en el contexto de la discriminacion retributiva de género, es
preciso poder tener presente esta combinacion, disipando asi cualquier duda que pueda
existir a ese respecto con arreglo al marco juridico vigente, de modo que los 6rganos
jurisdiccionales u otras autoridades competentes puedan tener debidamente en cuenta
cualquier situacion de desventaja derivada de la interseccion de distintos tipos de
discriminacion, a efectos sustantivos y procesales y con el fin de reconocer la existencia de
discriminacion, adoptar una decision sobre el referente de comparacion adecuado, evaluar la
proporcionalidad y determinar, cuando asi proceda, el nivel de la indemnizacion concedida o
de las sanciones impuestas. Esta aclaracion no debe cambiar el Ambito de aplicacion de
las obligaciones de los empleadores con respecto a las medidas de transparencia
retributiva en el marco de la presente Directiva. En particular, no debe exigirse a los
empleadores que recopilen datos relacionados con otras razones de discriminacion

objeto de proteccion distintas del sexo.
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Para respetar el derecho a la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres, los
empleadores deben disponer de mecanismos de fijacion retributiva o estructuras
retributivas que garanticen, entre los trabajadores y las trabajadoras que realicen el mismo
trabajo o un trabajo de igual valor, la inexistencia de diferencias retributivas que no estén
justificadas por factores objetivos y neutros con respecto al género. Estos mecanismos de
fijacion retributiva o estructuras retributivas deben permitir una comparacion del valor de
los distintos puestos de trabajo dentro de la misma estructura organizativa y pueden basarse
en las directrices existentes en la Unién Europea’, en indicadores y en modelos neutros
con respecto al género. De conformidad con la jurisprudencia del Tribunal de Justicia, el
valor del trabajo debe evaluarse y compararse mediante criterios objetivos tales como los
requisitos educativos, profesionales y de formacion, las competencias, el esfuerzo y la
responsabilidad, el trabajo realizado y la naturaleza de las tareas desempefiadas'®. Para
facilitar la aplicacion del concepto de trabajo de igual valor, especialmente en el caso
de las microempresas y de las pequeiias y medianas empresas, deben utilizarse criterios
objetivos que incluyan cuatro factores: las competencias, el esfuerzo, la
responsabilidad y las condiciones de trabajo. Las citadas directrices han determinado
que estos factores son esenciales y suficientes para evaluar las tareas desempefnadas en
una organizacion, independientemente del sector economico al que pertenezca la
empresa. Dado que no todos los factores son igualmente pertinentes para un puesto
concreto, el empleador debera ponderar cada uno de los cuatro factores en funcion de
la pertinencia de estos criterios para el empleo o puesto especifico de que se trate. Si

procede, también podran tomarse en consideracion otros criterios adicionales.

(15 bis) (nuevo) Los modelos nacionales de fijacion de salarios varian y pueden basarse en

convenios colectivos o en elementos decididos por el empleador. La presente Directiva

no pretende afectar a los diferentes modelos nacionales de fijacion de salarios.

10

DOCUMENTO DE TRABAJO DE LOS SERVICIOS DE LA COMISION /*
SWD/2013/0512 final */ EUR-Lex - 52013SC0512 - EN - EUR-Lex (europa.eu)

Por ejemplo, asunto C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155; Asunto C-309/97
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI: EU: c¢: 1999; Asunto C-
381/99 Brunnhofer, ECLI:EU:C:2001:358; Asunto C-427/11, Margaret Kenny y otras /
Minister for Justice, Equality and Law Reform y otros (ECLI:EU:C:2013:122), apartado 28.
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(16)

(17)

La determinacion de un referente de comparacion valido es un pardmetro importante para
determinar si un trabajo puede considerarse de igual valor a otro. Permite a la trabajadora o
al trabajador demostrar que ha recibido un trato menos favorable que el referente de distinto
sexo que realiza un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Basandose en la evolucion
que aporta la definicion de discriminacion directa o indirecta que figura en la
Directiva 2006/54/EC, en las situaciones en las que no exista ningun referente real, debe
permitirse la utilizacion de un referente de comparacion hipotético para que el trabajador o
la trabajadora pueda demostrar que no ha recibido el mismo trato que ese referente
hipotético del otro sexo. Esta disposicion despejaria un importante obstaculo para las
victimas potenciales de discriminacion retributiva por razén de género, [...] en los que el
requisito de encontrar un referente del sexo opuesto hace practicamente imposible presentar
una demanda de igualdad de retribucion. No debe, ademas, impedirse que los trabajadores
esgriman otros hechos que permitan establecer una presuncion de discriminacién, como
estadisticas u otra informacion disponible. Esto permitiria subsanar mas eficazmente las
desigualdades retributivas entre mujeres y hombres en los sectores y profesiones donde

impere la segregacion por géneros.

El Tribunal de Justicia ha aclarado!! que, para determinar si los trabajadores se encuentran
en una situacion comparable, la comparacion no debe necesariamente limitarse a las
situaciones en las que hombres y mujeres trabajen para un mismo empleador. Los
trabajadores pueden encontrarse en una situacion comparable incluso si no trabajan para el
mismo empleador, siempre que las condiciones de retribucion puedan atribuirse a una nica
fuente que las determine y que dichas condiciones sean plenamente iguales y
comparables. Tal puede ser el caso cuando todas las condiciones de retribucion
pertinentes estén reguladas por disposiciones reglamentarias o convenios [...], o cuando
esas condiciones se establezcan de forma centralizada para mas de una organizacion o
empresa dentro de un holding o un conglomerado de empresas. Ademas, el Tribunal ha
aclarado que la comparacion no se limita a los trabajadores que estén empleados al mismo
tiempo que la parte demandante'?. Asimismo, cuando se realice la evaluacion real, debe
reconocerse que una diferencia de retribucion puede explicarse por factores no

relacionados con el sexo.

11
12

Asunto C-320/00 Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Asunto 129/79 Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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(18)

(19)

Los Estados miembros deben garantizar que se pongan a disposicion herramientas y
metodologias especificas en las que se apoye y oriente a los empleadores en la evaluacion
de lo que constituye un trabajo de igual valor. Ello deberia facilitar la aplicacion de este
concepto, especialmente a las microempresas y a las pequenas y medianas empresas.
Teniendo en cuenta la legislacion, convenios colectivos o practicas nacionales, los
Estados miembros podran optar por confiar el desarrollo de herramientas y
metodologias especificas a los interlocutores sociales o desarrollarlas en cooperacion o

previa consulta con los interlocutores sociales.

Si no se utilizan con arreglo a criterios neutros con respecto al género, los sistemas de
clasificacion y evaluacion de los puestos de trabajo pueden dar lugar —especialmente si
incorporan estereotipos tradicionales de género— a discriminacion retributiva de género.
Cuando asi sucede, contribuyen a la brecha retributiva y la perpetian, pues valoran de
manera diferente los empleos en los que predominan los hombres y aquellos en los que
predominan las mujeres en situaciones en las que el valor del trabajo realizado es igual.
Cuando, en cambio, se utilizan sistemas de evaluacion y clasificacion de los puestos de
trabajo que son neutros con respecto al género, estos resultan eficaces para establecer un
sistema retributivo transparente y son imprescindibles para asegurar que quede excluida toda
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo. Detectan discriminaciones retributivas
indirectas relacionadas con la infravaloracion de los puestos de trabajo que habitualmente
ocupan las mujeres. Para ello, miden y comparan puestos de trabajo de contenido diferente

pero de igual valor, con lo que sustentan el principio de trabajo de igual valor.
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(20)

1)

(22)

La falta de informacion sobre la banda retributiva prevista para un puesto de trabajo
determinado crea una asimetria informativa que limita la capacidad de negociacion de los
aspirantes. La transparencia deberia permitir a quienes aspiran a un puesto tomar una
decision con conocimiento de causa en relacion con el salario esperado, sin que ello limite
en modo alguno el poder de negociacion de empleadores y trabajadores para negociar un
salario, incluso fuera de la banda indicada. También garantizaria la existencia de una base
explicita y libre de sesgos de género para la fijacion de retribuciones y pondria fin a la
infravaloracion de la retribucion con respecto a las capacidades y la experiencia. Esta
medida de transparencia acometeria también la discriminacién interseccional en la que la
falta de transparencia en las estructuras retributiva posibilita practicas discriminatorias por
diversos motivos. [...] Los solicitantes de empleo deben recibir informacién sobre el
salario inicial o la banda retributiva antes de la entrevista de trabajo o a través de otro
medio antes de la celebracion del contrato de trabajo, de modo que puedan negociar de
manera transparente y tomar una decision con conocimiento de causa sobre la
remuneracion. La informacion podria ser facilitada por el empleador o por otra via,

por ejemplo, a través de los interlocutores sociales.

Para poner fin a la perpetuacion de la brecha retributiva entre trabajadoras y trabajadores,
que ha afectado a numerosas personas a lo largo del tiempo, no debe permitirse que los
empleadores hagan averiguaciones sobre el historial retributivo previo del aspirante al
puesto de trabajo y traten de obtener informacion sobre el mismo de manera proactiva.

Las medidas de transparencia retributiva deben proteger el derecho de los trabajadores a la
igualdad de retribucion, limitando al mismo tiempo, en la medida de lo posible, los costes y
cargas para los empleadores, con especial atencion a las microempresas y a las pequefias
empresas. Cuando proceda, las medidas deben adaptarse al tamafio de las empresas y tener
en cuenta sus efectivos. El niimero de trabajadores empleados por los empleadores que
debe aplicarse como criterio para determinar si un empleador esta sujeto a la
obligacion de informar sobre retribuciones a que se refiere la presente Directiva puede
ser el definido en la Recomendacion de la Comision sobre microempresas, pequefias y
medianas empresas'.

13

Recomendacion de la Comision, de 6 de mayo de 2003, sobre la definicion de
microempresas, pequeiias y medianas empresas (C(2003) 1422).

14317/21 tds,dgt/MMP,IAR/psm 18

LIFE.4 ES



(23)

24)

(25)

Los empleadores han de poner a disposicion de su personal los [...] criterios que se utilizan
para determinar los niveles retributivos y la progresion salarial. [...] La progresion salarial
se refiere al proceso de paso de un trabajador a un nivel salarial mas elevado. Los
criterios relacionados con la progresion salarial pueden incluir, por ejemplo, el
rendimiento individual, el desarrollo de capacidades o la antigiiedad. Al aplicar esta
obligacion, los Estados miembros deben prestar especial atencion a evitar imponer una
carga administrativa excesiva a las microempresas y las pequefias empresas. Los
Estados miembros también podran facilitar modelos predeterminados para atenuar la
carga de las microempresas y las pequeifias empresas y ayudarlas a cumplir con la
obligacion. Los Estados miembros podran eximir a los microempresarios y pequeiios
empresarios de la obligacion relativa a la progresion salarial, por ejemplo
permitiéndoles que pongan a disposicion los criterios de progresion salarial a peticion
de los trabajadores.

Todos los trabajadores deben tener derecho a obtener, si asi la solicitan, informacion sobre
su nivel retributivo y sobre los niveles retributivos, desglosados por sexos, de la categoria de
trabajadores que realicen el mismo trabajo o un trabajo de igual valor. En las empresas que
cuenten con representantes del personal, dicha informacion puede facilitarse
preferentemente a través de ellos. Los empleadores deben informar anualmente a los
trabajadores de que les asiste este derecho. Los empleadores también pueden optar por
facilitar dicha informacion por iniciativa propia, sin que los trabajadores tengan que

solicitarla.

Los empleadores que tengan una plantilla minima de 250 personas deben presentar
informacion periddica sobre retribucion, de manera transparente y en el soporte adecuado,
por ejemplo incluyendo esos datos en su informe de actividad. Las empresas sujetas a los
requisitos de la Directiva 2013/34/UE del Parlamento Europeo y del Consejo'* también
pueden optar por informar sobre la remuneracion, junto con otras cuestiones relativas al
personal, en su informe de actividad. Para maximizar la cobertura de la transparencia
retributiva de los trabajadores, los Estados miembros pueden hacer extensiva a los
empleadores con menos de 250 trabajadores la obligacion de presentar periodicamente

informes sobre la retribucion.

14

Directiva 2013/34/UE, modificada por la Directiva 2014/95/UE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 22 de octubre de 2014 en lo que respecta a la divulgacion de informacion no

financiera e informacion sobre diversidad por parte de determinadas grandes empresas y
determinados grupos (DO L 330 de 15.11.2014, p. 1).
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(26)

27)

(28)

Esa informacion deberia permitir a los empleadores evaluar y supervisar sus politicas y
estructuras retributivas, lo que les facilitaria el cumplimiento espontaneo del principio de
igualdad de retribucion. Al mismo tiempo, los datos desglosados por sexos deberian ayudar
a las autoridades publicas competentes, los representantes del personal y otras partes
interesadas a vigilar la brecha retributiva de género en todos los sectores (segregacion
horizontal) y funciones (segregacion vertical). Los empleadores que asi lo deseen podran
adjuntar a los datos publicados una explicacion de cualquier diferencia o brecha retributiva
de género. En aquellos casos en que las diferencias en la retribuciéon media por un mismo
trabajo o un trabajo de igual valor entre trabajadoras y trabajadores no puedan justificarse
por factores objetivos y neutros con respecto al género, el empleador deberé adoptar

medidas para suprimir esas desigualdades.

Para reducir la carga que estas medidas imponen a los empleadores, los Estados miembros
podrian optar por recopilar e interconectar los datos necesarios a través de sus
Administraciones nacionales, lo que permitiria hacer un computo de la brecha retributiva
entre trabajadoras y trabajadores por empleadores. Tal recopilacion de datos podria requerir
la interconexidn de los datos de diversos organismos de las Administraciones publicas
(como las inspecciones fiscales y las oficinas de seguridad social), y seria posible si se
dispusiera de datos administrativos que hicieran corresponder los datos de los empleadores
(nivel de empresa u organizacion) con los de los trabajadores (nivel individual), incluidas las
prestaciones en efectivo y en especie. Los Estados miembros podrian optar por recopilar esta
informacion no solo para los empleadores que estén sujetos a la obligacion de presentacion
de informes sobre retribucion en virtud de esta Directiva, sino también para las
microempresas y las pequeias y medianas empresas. La publicacion, por parte de los
Estados miembros, de la informacion requerida, debe sustituir a la obligacion de
informacion sobre retribucion en el caso de los empleadores cubiertos por los datos de la
Administracion, siempre que se logre el resultado previsto por la obligacion de informacion.

Para que la informacion sobre la brecha retributiva entre trabajadoras y trabajadores esté
ampliamente disponible al nivel de la organizacion, los Estados miembros deben [...]
compilar los datos sobre la brecha retributiva que reciba de los empleadores, sin imponer
cargas adicionales a estos ultimos. [...] Esta informacion debe publicarse de forma tal que
puedan compararse los datos de cada empleador, sector y regioén del Estado miembro de que

se trate.
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(29)

(30)

€2))

Las evaluaciones retributivas conjuntas deben activar el examen y la revision de las
estructuras retributivas en las organizaciones que tengan una plantilla minima de 250
personas donde haya desigualdades de retribucion. La evaluacién retributiva conjunta
debe llevarse a cabo si los empleadores y los representantes del personal no estan de
acuerdo en que la diferencia del nivel retributivo medio entre las trabajadoras y los
trabajadores de al menos el 5 % puede justificarse con criterios objetivos y neutros con
respecto al género, o si el empleador no aporta dicha justificacion. La evaluacion
retributiva conjunta debe ser llevada a cabo por los empleadores, en cooperacion con los
representantes del personal; de no existir representantes del personal [...], deben ser
designados por los trabajadores con este fin. Las evaluaciones retributivas conjuntas deben

conducir a la eliminacion de la discriminacion retributiva de género.

Todo tratamiento o publicacion de informacién en virtud de la presente Directiva debe
ajustarse a lo dispuesto en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo!. A esas disposiciones deben afadirse salvaguardias especificas para evitar la
divulgacion, directa o indirecta, de informacion sobre un compaiero o una compaiiera de
trabajo identificable. Dicho esto, no debe impedirse a los trabajadores revelar
voluntariamente su retribucion con el fin de lograr el cumplimiento del principio de igualdad

de retribucion [...].

Es importante que, en la negociacion colectiva, los interlocutores sociales incluyan en el
dialogo y presten una especial atencion a las cuestiones de igualdad de retribucion. Deben
respetarse las diferentes caracteristicas de los sistemas nacionales de didlogo social y
negociacion colectiva en toda la Union y la autonomia y la libertad contractual de los
interlocutores sociales, asi como su calidad de representantes de los trabajadores y de
empleadores. Para ello, los Estados miembros, de conformidad con sus sistemas y practicas
nacionales, deben adoptar las medidas adecuadas [...] para alentar a los interlocutores
sociales a prestar la debida atencion a las cuestiones de igualdad de retribucion, lo que
puede incluir mantener el didlogo oportuno en el nivel adecuado de la negociacion
colectiva y desarrollando sistemas de evaluacion y clasificacion de los puestos de trabajo

que sean neutros con respecto al género.

15

Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016,
relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacioén de estos datos y por el que se deroga la

Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), DO L 119 de 4.5.2016,

p- L.
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(32)

(33)

(34)

Los trabajadores deben tener a su disposicion los procedimientos necesarios que faciliten el
ejercicio de su derecho de acceso a la justicia. La legislacion nacional que exija o supedite a
incentivos o sanciones el recurso a la conciliacion o a la intervencion de un organismo de

igualdad no debe impedir a las partes ejercer su derecho de acceso a la justicia.

La participacion de los organismos de igualdad, junto con otras partes interesadas, es
determinante para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de retribucion. Por
consiguiente, las competencias y los mandatos de los organismos de igualdad deben ser lo
suficientemente amplios como para cubrir plenamente la discriminacion retributiva de
género, la transparencia retributiva o cualesquiera otros derechos y obligaciones establecidos
en la presente Directiva. Con el fin de que los trabajadores que se consideren discriminados
puedan superar los obstaculos procedimentales y financieros a los que se enfrentan cuando
tratan de hacer valer su derecho a la igualdad de retribucion, los organismos de igualdad, asi
como las asociaciones, las organizaciones, los 6rganos y los representantes del personal u
otras entidades que tengan interés en asegurar la igualdad entre mujeres y hombres, deben
poder representar a particulares; Deben poder decidir si asisten a los trabajadores, actuando
en su nombre o en su favor, lo que permitiria a quienes hayan sufrido discriminacion exigir

el cumplimiento de sus derechos y del principio de igualdad de retribucion.

Los organismos de igualdad y los representantes del personal también deben poder
representar a uno o varios trabajadores o trabajadoras que se consideren discriminados por
razon de su sexo, en vulneracion del principio de igualdad de retribucion [...]. La
interposicion de demandas en nombre o en favor de varios trabajadores es una forma de
facilitar procedimientos cuya apertura habria quedado, de otro modo, impedida por los
obstaculos procedimentales y financieros o el temor a la victimizacion, o en caso de
discriminacioén por motivos multiples que puedan ser dificiles de desenmaraniar. Las
demandas colectivas encierran, ademads, el potencial de destapar la discriminacion sistémica
y dar visibilidad a la igualdad de retribucion y de género en el conjunto de la sociedad. La
posibilidad de reparacion colectiva incentivaria el cumplimiento proactivo de las medidas de
transparencia retributiva, crearia presion entre iguales y aumentaria la concienciacion de los
empleadores y su disposicion a actuar de forma preventiva. Los Estados miembros podran
decidir establecer criterios de cualificacion para los representantes que intervengan en

los procedimientos judiciales, a fin de garantizar la calidad de la representacion.
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(35)

(36)

(37)

Los Estados miembros deben garantizar que se asignen recursos suficientes a los organismos
de igualdad para el eficaz y adecuado desempeiio de sus funciones relacionadas con la
discriminacion retributiva por razoén de sexo. Cuando dichas funciones se hayan asignado a
mas de un organismo, los Estados miembros deben velar por la adecuada coordinacion de
esos organismos. Los Estados miembros deben considerar la posibilidad de asignar los
importes recaudados en concepto de multas a los organismos de igualdad con el fin de
que estos puedan desempeiiar eficazmente sus funciones relativas al cumplimiento del
derecho a la igualdad de retribucion, entre las que pueden citarse la interposicion de
demandas por discriminacion retributiva o la prestacion de asistencia y apoyo a las

victimas para la interposicion de tales demandas.

Toda indemnizacioén debe cubrir integramente los dafios y perjuicios sufridos como
consecuencia de la discriminacion retributiva de género'®. Debe incluir una recuperacion
integral de los atrasos y las primas o los pagos en especie correspondientes, ademas del
resarcimiento por la pérdida de oportunidades (como el acceso a determinadas
prestaciones en funcion del nivel retributivo) y los dafios morales sufridos (como el
sufrimiento moral debido a la infravaloracion del trabajo realizado). No debe permitirse

la fijacion previa de ninglin limite méximo para dicha indemnizacion.

Ademas de la indemnizacion, deben contemplarse otras vias de reparacion. Por ejemplo, los
organos jurisdiccionales o las autoridades competentes deben poder exigir al empleador
que adopte medidas estructurales u organizativas para cumplir sus obligaciones en materia
de igualdad de retribucion. Esas medidas pueden incluir la obligacion de revisar el
mecanismo de fijacion retributiva con arreglo a una evaluacion y una clasificacion neutras
con respecto al género; el establecimiento de un plan de accion para eliminar las
discrepancias descubiertas y reducir toda diferencia retributiva injustificada; la presentacion
a los trabajadores de informacion que les haga ser conscientes de su derecho a la igualdad de
retribuciodn; la imparticion de formacion obligatoria para el personal de recursos humanos
sobre igualdad retributiva y técnicas de evaluacion y clasificacion de los puestos de trabajo

neutras con respecto al género.

16

Asunto C407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho / Securitas Seguridad Espafia SA,
ECLI:EU:C:2015:831, apartado 45.
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(38)

(39)

(40)

A fin de incorporar la jurisprudencia del Tribunal de Justicia'’, la Directiva 2006/54/CE
introdujo disposiciones destinadas a garantizar que la carga de la prueba revierta en la parte
demandada cuando se observe un caso de discriminacion prima facie. [...] No obstante, no
siempre es facil para las victimas ni para los 6rganos jurisdiccionales saber siquiera
como establecer dicha presuncion. En el asunto C-109/88 (Danfoss), el Tribunal
considero que, cuando exista una politica de salarios caracterizada por una falta total
de transparencia, la carga de la prueba debe trasladarse [...] a la parte demandada, sin
necesidad de que la parte demandante haya demostrado la existencia de un caso de
discriminacion retributiva prima facie. Asi debe ser, en particular, cuando el empleador
no haya cumplido, de manera manifiestamente negligente, las obligaciones de
transparencia retributiva con arreglo a la presente Directiva, por ejemplo al rehusar
aportar informacion solicitada por los trabajadores o relativa a la brecha retributiva

de género, cuando sea pertinente.

De conformidad con la jurisprudencia del Tribunal de Justicia, las normas nacionales que
determinen los plazos para exigir el cumplimiento de los derechos conferidos por la presente
Directiva deben ser tales que no puedan considerarse capaces de hacer practicamente
imposible o excesivamente dificil el ejercicio de esos derechos. Los plazos de prescripcion
crean obstaculos especificos para las victimas de discriminacion retributiva de género. Por
ello, deben establecerse normas minimas comunes. Tales normas deben determinar cuando
empieza a correr el plazo, su duracion y las circunstancias en las que se interrumpe o se
suspende. Los Estados miembros deben considerar la posibilidad de que los plazos no
empiecen a correr antes de que haya cesado la vulneracion del principio de igualdad de
retribucion o la infraccion de los derechos u obligaciones establecidos en la presente
Directiva y que la parte demandante sea consciente —o quepa esperar razonablemente
que lo sea— de la existencia de esa vulneracion o infraccion o antes de que termine el
contrato de trabajo. Los Estados miembros deben [...] disponer que el plazo de
prescripcion para la presentacion de demandas sea de al menos tres afios. Los Estados
miembros también pueden establecer un plazo maximo de prescripcion dentro del cual
se exigira la actuacion de la parte demandante.

17

Asunto C-109/88, Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund I Danmark / Dansk
Arbejdsgiverforening, en nombre de Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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(41)

(42)

(43)

Las costas procesales suponen un importante desincentivo para que las victimas de
discriminacion retributiva de género reclamen su derecho a la igualdad de retribucion, lo que
debilita la proteccion y el cumplimiento de este derecho. Con el fin de eliminar este
importante obstaculo procesal a la justicia, los Estados miembros deben permitir a los
organos jurisdiccionales evaluar si la parte demandante que haya perdido tenia
motivos fundados para presentar la demanda y ordenar que la parte perdedora no
tenga que hacerse cargo de las costas. Asi debe ser, en particular cuando la parte
demandada no haya cumplido las obligaciones de transparencia retributiva

establecidas en la presente Directiva.

Los Estados miembros deben prever sanciones efectivas, proporcionadas y disuasorias para
los casos de infraccion de las disposiciones nacionales adoptadas en virtud de la presente
Directiva o de las disposiciones nacionales que ya estuvieran vigentes en la fecha de entrada
en vigor de la presente Directiva y que se refieran al derecho a la igualdad de retribucion
entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Esas sanciones
pueden incluir multas, que deben fijarse en un nivel [...], teniendo debidamente en cuenta la
gravedad y la duracion de la infraccion, la posible intencion de discriminar o la existencia de
negligencia grave por parte del empleador, y cualquier otro factor agravante o atenuante
que pueda aplicarse a las circunstancias del caso, por ejemplo, que la discriminacién

retributiva por razon de sexo se combine con otros motivos de discriminacion. [...]

Los Estados miembros deben garantizar que sean de aplicacion las sanciones especificas
por la reincidencia en las infracciones de cualquiera de los derechos o las obligaciones
relativos a la igualdad de retribucidon entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor, a fin de reflejar la gravedad de esas actuaciones y con fines
disuasorios. Esas sanciones pueden incluir distintos tipos de desincentivos financieros, como
la revocacion de beneficios publicos o la exclusion, durante un periodo de tiempo
determinado, de cualquier nueva concesion de incentivos financieros o crediticios o de

cualquier licitacion publica.
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(44)

Las obligaciones que se derivan para los empleadores de la presente Directiva forman parte
de las obligaciones vigentes en los &mbitos de la legislacion medioambiental, social y
laboral, cuyo cumplimiento deben garantizar los Estados miembros en virtud de la

Directiva 2014/23/UE del Parlamento Europeo y del Consejo'®, 1a Directiva 2014/24/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo'’ y la Directiva 2014/25/UE del Parlamento Europeo y
del Consejo, en lo que respecta a la participacion en los procedimientos de contratacion
publica. Para cumplir estas obligaciones en lo que se refiere al derecho a la igualdad de
retribucion, los Estados miembros deben velar, en particular, por que los operadores
econdmicos dispongan, en la ejecucion de una concesion o un contrato publico, de
mecanismos de fijacion retributiva que no permitan que se abra ningln tipo de brecha
retributiva entre trabajadoras y trabajadores que no pueda justificarse por factores neutros
con respecto al género en ninguna categoria de personas que realicen un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor. Ademas, los Estados miembros deben considerar la posibilidad de que
los poderes adjudicadores introduzcan, segun proceda, sanciones y condiciones de rescision
que garanticen el cumplimiento del principio de igualdad de retribucion en la ejecucion de
los contratos y concesiones publicos. También pueden tener en cuenta el incumplimiento del
principio de igualdad de retribucion por parte del licitador o de uno de sus subcontratistas al
considerar la aplicacion de motivos de exclusion o la decision de no adjudicar un contrato al

licitador que presente la oferta econdémicamente mas ventajosa.

18

19

20

Directiva 2014/23/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de febrero de 2014,
relativa a la adjudicacion de contratos de concesion (DO L 94 de 28.3.2014, p. 1).

Directiva 2014/24/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de febrero de 2014,
sobre contratacion publica y por la que se deroga la Directiva 2004/18/CE, DO L 94

de 28.3.2014, p. 65.

Directiva 2014/25/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de febrero de 2014,
relativa a la contratacion por entidades que operan en los sectores del agua, la energia, los
transportes y los servicios postales y por la que se deroga la Directiva 2004/17/CE, DO L 94
de 28.3.2014, p. 243.
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(45)

(46)

(47)

La efectiva aplicacion del derecho a la igualdad de retribucidon exige una proteccion juridica
y administrativa adecuada contra cualquier trato desfavorable en represalia al intento de
ejercer los derechos de igualdad de retribucion entre trabajadoras y trabajadores que
contempla la presente Directiva, a cualquier denuncia ante el empleador o a cualquier
procedimiento judicial o administrativo dirigido a garantizar el cumplimiento del citado
derecho. De conformidad con la jurisprudencia®', la categoria de trabajadores que
pueden acogerse a la proteccion debe entenderse en sentido amplio e incluye a todos los
trabajadores que puedan ser objeto de medidas de represalia tomadas por el
empresario como reaccion a una reclamacion presentada por una discriminacion. La
proteccion no se limita unicamente a los trabajadores que han presentado una
reclamacion o a sus representantes, ni a los que cumplan determinados requisitos
formales a los que esta supeditado el reconocimiento de cierta condicion, como la de

testigo.

Para mejorar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion, la presente Directiva
debe reforzar los instrumentos y procedimientos existentes para lograr el cumplimiento
efectivo de los derechos y obligaciones establecidos en la presente Directiva y de las

disposiciones sobre igualdad de retribucion establecidas en la Directiva 2006/54/CE.

La presente Directiva establece requisitos minimos, con lo que respeta la prerrogativa de los
Estados miembros de introducir y mantener disposiciones mas favorables. Salvo cuando la
presente Directiva introduzca disposiciones mas favorables, deben seguir aplicandose los
derechos adquiridos en el contexto del marco juridico vigente. La aplicacion de la presente
Directiva no puede aprovecharse para mermar los derechos que ya hayan establecido el
Derecho de la Unioén o la legislacion nacional vigentes en este &mbito, ni puede constituir un
motivo valido para recortar los derechos de los trabajadores en lo que respecta a la igualdad

de retribucion entre mujeres y hombres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

21

Asunto C-404/18 Hakelbracht y otros ECLI:EU:C:2019:523.
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(48)

(49)

(50)

A fin de garantizar el seguimiento adecuado de la aplicacion del derecho a la igualdad de
retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor, los
Estados miembros deben [...] asegurarse de que se efectiien las tareas en relacion con la
aplicacion de las medidas de transparencia retributiva previstas en la presente Directiva y
recopilar determinados datos para supervisar las desigualdades retributivas y las
repercusiones de las medidas de transparencia retributiva. Cuando sean distintos
organismos o autoridades quienes efectuen las tareas relacionadas con el seguimiento
de la aplicacion de la presente Directiva, los Estados miembros deben asegurarse de

que se coordinen de forma adecuada.

La compilacion de estadisticas salariales desglosadas por sexos y la transmision a la
Comision (Eurostat) de estadisticas precisas y completas son actividades esenciales para
analizar y supervisar los cambios en la brecha retributiva de género al nivel de la Union. El
Reglamento (CE) n.° 530/19992? del Consejo exige a los Estados miembros que recopilen
estadisticas estructurales cuatrienales sobre ingresos a nivel microecondémico que
proporcionen datos armonizados para el calculo de la brecha retributiva de género. Unas
estadisticas anuales de alta calidad podrian aumentar la transparencia, mejorar el
seguimiento de la desigualdad retributiva de género y aumentar la concienciacion al
respecto. La disponibilidad y la comparabilidad de estos datos es fundamental para evaluar
la evolucion de la situacidn, tanto a escala nacional como en el conjunto de la Unién. Las
estadisticas pertinentes transmitidas a Eurostat deben recogerse con fines estadisticos
en el sentido del Reglamento (CE) n.’ 223/2009* del Parlamento Europeo y del

Consejo.

La presente Directiva tiene por objeto lograr una aplicacion mejor y mas eficaz del principio
de igualdad de retribucion [...], mediante el establecimiento de requisitos minimos comunes
que deben aplicarse a todas las empresas y organizaciones de la Union Europea. Dado que
este objetivo no puede ser alcanzado en suficiente medida por los Estados miembros y que
debe, por lo tanto, lograrse a escala de la Union, esta puede adoptar medidas, de
conformidad con el principio de subsidiariedad consagrado en el articulo 5 del Tratado de la
Unioén Europea. De conformidad con el principio de proporcionalidad establecido en ese
mismo articulo, la presente Directiva, que se limita a fijar normas minimas, no excede de lo

necesario para alcanzar dicho objetivo.

22

23

Reglamento (CE) n.° 530/1999 del Consejo, de 9 de marzo de 1999, relativo a las
estadisticas estructurales sobre ingresos y costes salariales (DO L 63 de 12.3.1999, p. 6).
Reglamento (CE) n.° 223/2009 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 11 de marzo
de 2009, relativo a la estadistica europea.
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(1)

(52)

(33)

El papel de los interlocutores sociales es fundamental para determinar las vias de aplicacion
de las medidas de transparencia retributiva en los Estados miembros, especialmente en
aquellos que cuentan con una elevada cobertura de la negociacion colectiva. Los Estados
miembros deben, por lo tanto, tener la posibilidad de confiar a los interlocutores sociales la
aplicacion total o parcial de la presente Directiva, siempre que adopten todas las medidas
necesarias para asegurar que queda garantizada en todo momento la consecucion de los
resultados que esta persigue. Ademas, los Estados miembros deben poder permitir que
los interlocutores sociales mantengan, negocien, celebren y ejecuten convenios
colectivos que establezcan disposiciones diferentes en materia de transparencia
retributiva, siempre que los resultados que persigue la presente Directiva estén

garantizados en todo momento.

Al aplicar la presente Directiva, los Estados miembros deben evitar la imposicion de trabas
de caracter administrativo, financiero y juridico que obstaculicen la creacion y el desarrollo
de microempresas y de pequeiias y medianas empresas. Se invita, por tanto, a los Estados
miembros a que evaluen las repercusiones de su acto de transposicion en las pequefias y
medianas empresas, con el fin de asegurarse de que estas no se vean desproporcionadamente
afectadas —prestando una especial atencion a las microempresas—, a que alivien la carga

administrativa y a que publiquen los resultados de esas evaluaciones.

El Supervisor Europeo de Proteccion de Datos, al que se consulté de conformidad con el
articulo 42 del Reglamento (UE) 2018/1725%*, emiti6 su dictamen?’ el 27 de abril de 2021.

HAN ADOPTADO LA PRESENTE DIRECTIVA:

24

25

Reglamento (UE) 2018/1725 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre

de 2018, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de
datos personales por las instituciones, 0rganos y organismos de la Union, y a la libre
circulacion de esos datos, y por el que se derogan el Reglamento (CE) n.° 45/2001 y la
Decision n.° 1247/2002/CE (DO L 295 de 21.11.2018, p. 39).
https://edps.europa.eu/system/files/2021-04/21-04-27 2021-
0251_d0905_comments_en.pdf
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CAPITULO 1
Disposiciones generales
Articulo 1
Objeto

La presente Directiva establece requisitos minimos para reforzar la aplicacion del principio de
igualdad de retribucion [...] por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor entre hombres y
mujeres, consagrado en el articulo 157 del TFUE, y la prohibicion de discriminacion establecida en
el articulo 4 de la Directiva 2006/54/CE, en particular mediante la transparencia retributiva y el

refuerzo de los mecanismos para su efectivo cumplimiento.
Articulo 2
Ambito de aplicacién
1. La presente Directiva se aplica a los empleadores de los sectores publico y privado.

2. La presente Directiva se aplica a todos los trabajadores que tengan un contrato de trabajo o
una relacion laboral tal y como se define en la legislacion, los convenios colectivos o los
usos vigentes en cada Estado miembro, habida cuenta de la jurisprudencia del Tribunal de

Justicia.

3.(nuevo) Los solicitantes de empleo también estaran incluidos en el ambito de aplicacion de

la presente Directiva a los efectos del articulo 5.

Articulo 3
Definiciones
1. A los efectos de la presente Directiva, se entendera por:
-a)nuevo «principio de igualdad de retribucion»: igualdad de retribucion por un

mismo trabajo o un trabajo de igual valor entre hombres y mujeres;
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b)

d)

g)

h)

«retribuciony: el salario o sueldo ordinario de base o minimo y cualesquiera otras
gratificaciones abonadas directa o indirectamente, en efectivo o en especie
(«componentes complementarios o variablesy») por el empleador al trabajador o la

trabajadora en razon de su relacion laboral,

«nivel retributivoy: la retribucion bruta anual y la retribucion bruta por hora

correspondiente;

«brecha retributivay: la diferencia entre los niveles retributivos medios de las
mujeres y los de los hombres que trabajan para un empleador, expresada como

porcentaje del nivel retributivo medio de los trabajadores de género masculino;

«nivel retributivo medianoy»: la remuneracion del trabajador o la trabajadora que
gana menos de lo que gana la mitad de los trabajadores y mas de lo que gana la

otra mitad;

«brecha retributiva medianay: la diferencia entre el nivel retributivo mediano de
las mujeres y el nivel retributivo mediano de los hombres, expresada como

porcentaje del nivel retributivo mediano de los trabajadores de género masculino;

«cuartil de la banda retributiva»: cada uno de los cuatro grupos iguales de
trabajadores en los que se estos dividen en funcion de sus niveles retributivos, del

mas bajo al mas alto;

«categoria de trabajadores»: los trabajadores que realizan un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor, agrupados por su empleador o de otro modo con arreglo a
criterios objetivos y neutrales en cuanto al género [...] de acuerdo con lo
establecido en relacion con dicho empleador de conformidad con la legislacion

nacional, los convenios colectivos o la practica;

«discriminacion directa»: la situacion en que una persona haya sido, sea o pudiera
ser tratada de manera menos favorable, en razon de su sexo, que otra persona en

una situacion comparable;
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)

k)

«discriminacidn indirectay: la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros situan a personas de un determinado sexo en situacion de
desventaja particular con respecto a las personas del otro sexo, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente por una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean apropiados y

necesarios;

«organismo de igualdad»: el organismo o los organismos designados con arreglo
al articulo 20 de la Directiva 2006/54/CE para la promocion, el analisis, el
seguimiento y la defensa de la igualdad de trato a todas las personas, sin

discriminacion por razon de sexo;

[...] «<organismo de supervision»: el organismo u organismos responsables [...],
de conformidad con la legislacion o las practicas nacionales, de la supervision
o de las funciones de inspeccion [...] en lo que respecta a la cuestion de la
igualdad de retribucion. En su caso, los interlocutores sociales podran

desempeiiar estas funciones;

I)(nuevo) «representantes del personal»: representantes del personal de conformidad

con la legislacion o las practicas nacionales;

m)(nuevo)  «microempresario»: un empresario que emplea a menos de diez

personas;

n)(nuevo)«pequeilo empresario»: un empresario que emplea como minimo a diez

personas, pero a menos de cincuenta;
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2. A efectos de la presente Directiva, el concepto de discriminacion incluira:

a) el acoso y el acoso sexual, en el sentido del articulo 2, apartado 2, de la
Directiva 2006/54/CE, asi como cualquier trato menos favorable basado en el
rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumision a este,
cuando dicho acoso o trato esté relacionado con el ejercicio de los derechos

contemplados en la presente Directiva o resulte de ¢él;
b) la orden de discriminar a personas por razon de su sexo;

C) el trato menos favorable a una mujer en relacion con el embarazo o el permiso por
maternidad en el sentido de la Directiva 92/85/CEE?®;

d)(nuevo)cualquier trato menos favorable a un trabajador por razon de sexo [...] en
el sentido de la Directiva (UE) 2019/1158 del Consejo*’;

e)(nuevo) [...] la discriminacién combinada por razén de sexo y de cualquier otro motivo o
motivos de discriminacion contra los que protegen la Directiva 2000/43/CE o la
Directiva 2000/78/CE.

3. El apartado 2, letra e), no implica para los empleadores obligaciones adicionales de
recopilar los datos a que se refiere la presente Directiva en relacion con otros motivos

de discriminacion protegidos distintos del sexo.

26 Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia (décima Directiva especifica con
arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE) (DO L 348 de 28.11.1992,
p. 1).

2 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio
de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del
Consejo (DO L 188 de 12.7.2019, p. 79).
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Articulo 4
Mismo trabajo y trabajo de igual valor

1. Los Estados miembros adoptaran las medidas necesarias para asegurar que los
empleadores [...] hagan uso de un mecanismo de fijacion retributiva o de estructuras
retributivas [...] que garanticen que las mujeres y los hombres reciban una retribucion

idéntica por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

2. Los Estados adoptaran las medidas necesarias para asegurar que se ponen a disposicion
herramientas o metodologias analiticas para proporcionar ayuda y orientacion a los
empleadores a la hora de evaluar y comparar el valor del trabajo con arreglo a los
criterios que se establecen en el presente articulo. Esas herramientas o metodologias
pueden incluir sistemas de evaluacion y clasificacion de puestos de trabajo neutros en
cuanto al género. El formato de dichas herramientas o metodologias podra
establecerse de conformidad con la legislacion nacional, los convenios colectivos o la
practica.

3. [...] El mecanismo de fijacion retributiva o las estructuras retributivas permitiran
evaluar si los trabajadores se encuentran en situaciones comparables en lo que
respecta al valor de su trabajo, basandose en criterios objetivos y neutrales en cuanto al
género que no se basaran, ni directa ni indirectamente, en el sexo de los trabajadores.
Estos criterios objetivos incluiran las capacidades, el esfuerzo, la responsabilidad y
las condiciones de trabajo, y, si procede, cualquier otro factor que sea [...] pertinente
para el puesto o empleo especifico [...]. Estos criterios también se aplicaran de

manera objetiva y neutral en cuanto al género.

3 bis(nuevo) Teniendo en cuenta la legislacion nacional, los convenios colectivos o la
practica, los Estados miembros podran encomendar a los interlocutores sociales la
adopcion de las medidas contempladas en los apartados 1 a 3, o tomar las medidas
necesarias en cooperacion con los interlocutores sociales, siempre que las obligaciones

previstas en el presente articulo se cuamplan adecuadamente en todo momento.
4. [...]

5. Cuando se utilice un sistema de evaluacion y clasificacion profesional para determinar las
retribuciones, este sistema se basard en los mismos criterios objetivos y neutrales en
cuanto al género |[...], y se establecera de forma tal que excluya toda discriminacioén
directa e indirecta por razon de sexo.
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CAPITULO II
Transparencia retributiva
Articulo 5
Transparencia retributiva previa al empleo

1. Los solicitantes de empleo tendran derecho a recibir del empleador potencial informacion
sobre la retribucion [...] inicial o la banda retributiva inicial, basadas en criterios
objetivos y neutrales desde el punto de vista del género, correspondientes al puesto al que
aspiran. Esta informacion se facilitara con la suficiente antelacion, bien en un anuncio de
vacante de empleo publicado antes de la entrevista de trabajo, o, en todo caso, antes de

la celebracion del contrato de trabajo.

2. Ningin empleador podr [...] hacer a los solicitantes preguntas sobre su historial

retributivo durante sus relaciones laborales anteriores.
Articulo 6
Transparencia en las politicas de fijacion de las retribuciones y de progresion retributiva

1. El empleador pondra a disposicion de su personal los criterios utilizados para determinar la
retribucion, los niveles retributivos y, cuando proceda, la progresion retributiva de los
trabajadores. Estos criterios seran objetivos y neutrales en cuanto al género.

2.(nuevo) Los Estados miembros podran eximir a los microempresarios y a los pequefios
empresarios de la obligacion relacionada con la progresion retributiva contemplada

en el apartado 1.
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Articulo 7
Derecho a la informacion

1. Los trabajadores tendran derecho a [...] solicitar y a recibir informacion por escrito sobre
su nivel retributivo individual y sobre los niveles retributivos medios, desglosados por
sexos, para las categorias de trabajadores que realicen el mismo trabajo o un trabajo de

igual valor que ellos, de conformidad con los apartados 1 bis y 3.

1 bis.(nuevo) Los trabajadores tendran la posibilidad de solicitar y recibir la informacion a
que se refiere el apartado 1 a través de sus representantes, de conformidad con
legislacion o las practicas nacionales. Un organismo de igualdad también podra
solicitar y recibir la informacion a que se refiere el apartado 1 si asi lo solicita un

trabajador, de conformidad con la legislacion o las practicas nacionales.

2. Los empleadores informaran anualmente a todo el personal de su derecho a recibir la

informacion a que se refiere el apartado 1.

2 bis.(nuevo)  No obstante lo dispuesto en el apartado 2, los microempresarios y los
pequeiios empresarios informaran cada dos afios a todos los trabajadores de su
derecho a recibir la informacion a que se refiere el apartado 1.

3. Los empleadores facilitaran la informacién a que se refiere el apartado 1, a peticion de
cualquier trabajador, en un plazo razonable. La informacién debera facilitarse en formatos

accesibles para las personas con discapacidad que la soliciten.

5. No se impedira a los trabajadores revelar su retribucion con el fin de lograr el
cumplimiento del principio de igualdad de retribucion [...].
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6. Los empleadores podran exigir a todo trabajador que haya obtenido informacion distinta

de la relativa a su propia retribucion o nivel retributivo con arreglo al presente articulo

que no la utilice con fines distintos de la defensa del derecho a la igualdad de retribucion

[...].

Articulo 8

Informacion sobre la brecha retributiva entre trabajadores y trabajadoras

1. Los empleadores que tengan una plantilla minima de 250 personas facilitaran anualmente

la siguiente informacidn sobre su organizacion, de conformidad con los apartados 2 [...]

y 5:
a)

b)

g)

1 bis(nuevo)

la brecha retributiva entre todas las trabajadoras y los trabajadores;

la brecha retributiva entre todas las trabajadoras y los trabajadores, en

componentes complementarios o variables;
la brecha retributiva mediana entre todas las trabajadoras y los trabajadores;

la brecha retributiva mediana entre todas las trabajadoras y los trabajadores, en

componentes complementarios o variables;

la proporcion de trabajadoras y de trabajadores que reciben componentes

complementarios o variables;

la proporcion de trabajadoras y de trabajadores en cada cuartil de la banda

retributiva;

la brecha retributiva entre las trabajadoras y los trabajadores, por categorias de
trabajadores, desglosadas por sueldo base ordinario y por componentes

complementarios o variables.

El criterio que debe aplicarse para determinar si un empleador esta sujeto a

una declaracion retributiva y a una evaluacion conjunta de la retribucion sera el del

numero de empleados.

El equipo de direccion del empleador confirmara la exactitud de la informacion.
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La informacion a que se refiere el apartado 1, letras a) a g), se comunicara a la
autoridad encargada de recopilar y publicar dichos datos de conformidad con el
articulo 26, apartado 3, letra c). El empleador podra publicar anualmente en su sitio
web o divulgar por otros medios la informacion a que se refiere el apartado 1,

letras a) a f).

Los Estados miembros podran decidir compilar por si mismos la informacion a que se
refiere el apartado 1, letras a) a f), a partir de datos administrativos como los presentados
por los empleadores a las autoridades fiscales o a la seguridad social. Esta informacion se

hara publica de conformidad con el articulo 26, apartado 3, letra c).

El empleador facilitara la informacion a que se refiere el apartado 1, letra g), a todos los
trabajadores y a sus representantes |[...]. El empleador facilitara también la informacién
al organismo de supervision y al organismo de igualdad, a peticion de estos. También
podra facilitarse a quien la solicite la informacion correspondiente a los cuatro afos

anteriores, si esta disponible.

[...] El empleador debera responder a las [...] solicitudes de los trabajadores, de sus
representantes y del organismo de supervision de aclaraciones y pormenores adicionales
sobre cualquiera de los datos publicados, incluidas las oportunas explicaciones sobre
cualquier diferencia retributiva de género. El organismo de igualdad también podra
solicitar tales aclaraciones a peticion de un trabajador. El empleador deber4 ofrecer
una respuesta motivada en un plazo razonable. Cuando las diferencias retributivas de
género no estén justificadas por factores objetivos y neutrales en cuanto al género, el
empleador debera corregir la situacion en estrecha cooperacion con los representantes del

personal, el organismo de supervision o el organismo de igualdad.
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Articulo 9

Evaluacion retributiva conjunta

1. Los Estados miembros adoptaran las medidas adecuadas para garantizar que los

empleadores que tengan una plantilla minima de 250 personas realicen, en cooperacion con

los representantes de su personal, una evaluacion retributiva conjunta cuando se cumplan

las dos condiciones siguientes:

a)

b)

que la declaracion sobre las retribuciones realizada de conformidad con el
articulo 8 demuestre la existencia de una diferencia del nivel retributivo medio
entre las trabajadoras y los trabajadores de al menos el 5 % en cualquier categoria

de trabajadores;

que el empleador no haya justificado esa diferencia de nivel retributivo medio

mediante criterios objetivos y neutrales en cuanto al género.

2. La evaluacion retributiva conjunta se llevara a cabo con el fin de detectar, remediar y
evitar diferencias de retribucion entre trabajadoras y trabajadores que no puedan
justificarse por factores objetivos y neutrales en cuanto al género e incluira lo
siguiente:

a) un analisis de la proporcion de trabajadoras y de trabajadores en cada categoria de
trabajadores;

b) informacion [...] sobre los niveles retributivos medios de las trabajadoras y los
trabajadores y los componentes complementarios o variables para cada categoria
de trabajadores;

C) la determinacion de cualquier diferencia entre los niveles retributivos medios de
las trabajadoras y los de los trabajadores en cada categoria de trabajadores;

d) las razones de tales diferencias de niveles retributivos medios vy, si las hay, las
justificaciones objetivas y neutrales en cuanto al género, determinadas de forma
conjunta por los representantes del personal y el empleador;
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e) medidas para resolver estas diferencias, si no estan justificadas sobre la base de

criterios objetivos y neutros con respecto al género;

f) una evaluacion [...] de todas las medidas de anteriores evaluaciones retributivas
conjuntas.
3. Los empleadores pondran las evaluaciones retributivas conjuntas a disposicion de los

trabajadores y de los representantes del personal y las comunicaran [...] a la autoridad
encargada de recopilar la evaluacion retributiva conjunta con arreglo al articulo 26,
apartado 3, letra d). La evaluacion retributiva conjunta se pondra a disposicion del

organismo de igualdad y del organismo de supervision, a peticion de estos.

4. [...] Al aplicar las medidas de la evaluacion salarial conjunta, el empleador debera
corregir las diferencias retributivas no justificadas, en estrecha cooperacion con los
representantes del personal, teniendo en cuenta la legislacion o las practicas nacionales.
[...] Podra pedirse al organismo de supervision o al organismo de igualdad que
participen en el proceso. Esa intervencion incluiré el establecimiento de sistemas de
evaluacion y clasificacion de los puestos de trabajo neutrales en cuanto al género para

garantizar la exclusion de toda discriminacion retributiva directa o indirecta por razon de

sexo.
Articulo 10
Proteccion de datos
1. En la medida en que implique el tratamiento de datos personales, toda informacion

proporcionada con arreglo a las medidas adoptadas en virtud de los articulos 7, 8 y 9 se
facilitard de conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679.

2. Ningtn dato personal tratado [...] de conformidad con los articulos 7, 8 0 9 podra

utilizarse con fines distintos de la aplicacion del principio de igualdad de retribucion [...].
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3. Los Estados miembros podran decidir que, cuando la divulgacion de informacion con
arreglo a los articulos 7, 8 y 9 dé lugar a la divulgacion, directa o indirecta, de la
retribucion de un compafiero o compafiera de trabajo identificable, solo tengan acceso a
dicha informacion los representantes del personal, el organismo de supervision o el
organismo de igualdad. Estos asesorardn a los trabajadores acerca de la posibilidad de
interponer una demanda al amparo de la presente Directiva sin revelar los niveles
retributivos efectivos de cada uno de los trabajadores que realizan el mismo trabajo o un
trabajo de igual valor. A los efectos de supervision con arreglo al |[...] articulo 26, la

informacion estara disponible [...] sin restricciones.
Articulo 11
Dialogo social

Sin perjuicio de la autonomia de los interlocutores sociales, y de conformidad con la legislacion y
las précticas nacionales, los Estados miembros tomaran las medidas adecuadas para garantizar
la participacion activa de los interlocutores sociales a través del debate sobre los derechos y las

obligaciones que establece la presente Directiva, si procede, [...] cuando asi lo soliciten.
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CAPITULO 11I
Vias de reparacion y cumplimiento efectivo
Articulo 12
Defensa de los derechos

Los Estados miembros velaran por que, tras el posible recurso a la conciliacion, todos los
trabajadores que se consideren perjudicados por la no aplicacion del principio de igualdad de
retribucion [...] tengan a su alcance procedimientos judiciales para exigir el cumplimiento de los
derechos y obligaciones relativos al principio de igualdad de retribucion [...]. Esos procedimientos
deberan ser de facil acceso para los trabajadores y quienes actien en su nombre, incluso después de

que haya terminado la relacion laboral durante la que se haya producido la presunta discriminacion.
Articulo 13
Procedimientos en nombre o en favor de los trabajadores

1. Los Estados miembros velardn por que las asociaciones, organizaciones, organismos de
igualdad y representantes de los trabajadores, u otras entidades juridicas que, de
conformidad con [...] la legislacion nacional, tengan un interés legitimo en garantizar la
igualdad entre hombres y mujeres, puedan iniciar cualquier procedimiento [...]
administrativo o judicial para hacer cumplir los derechos u obligaciones relativos al
principio de igualdad de retribucion [...]. Podran actuar, con su autorizacion, en nombre o
en favor de quien sea una presunta victima de una infraccion de cualquiera de los

derechos o las obligaciones relacionados con el principio de igualdad de retribucion [...].

2. Los organismos de igualdad y los representantes de los trabajadores también tendran
derecho a actuar en nombre o en favor de varios trabajadores, con su autorizacion, si asi

esta previsto en la legislacion nacional.
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Articulo 14
Derecho a indemnizacion

1. Los Estados miembros se aseguraran de que todo trabajador o trabajadora que haya sufrido
un perjuicio como consecuencia de una infraccion de cualquiera de los derechos u
obligaciones relativos al principio de igualdad de retribucion [...] pueda reclamar y obtener
una indemnizacion o reparacion integral, segiin determine el Estado miembro, por dicho

perjuicio.

2. La indemnizacion o reparacion a que se refiere el apartado 1 garantizara una compensacion
o el resarcimiento, segiin determinen los Estados miembros, de manera real y efectiva,
por las pérdidas y dafios sufridos, y sera de caracter disuasorio y proporcional al perjuicio
sufrido.

3. La indemnizacion o reparacion restituiré a la parte perjudicada a la situacion en la que se
habria encontrado si no hubiera sido discriminada por razén de sexo o si no se hubiera
producido ninguna infraccion de cualquiera de los derechos u obligaciones relativos a la
igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de
igual valor. Los Estados miembros deberan velar por incluir en la indemnizaciéon o
reparacion una recuperacion integral de los atrasos y las primas o los pagos en especie
correspondientes, ademas del resarcimiento por la pérdida de oportunidades y los dafios

morales sufridos [...], asi como los intereses de demora.
4. La indemnizacidn o reparacion no podra estar sujeta a ningtn limite fijado previamente.
Articulo 15
Otras vias de reparacion

Los Estados miembros velaran por que, en caso de infraccion de los derechos y las obligaciones
relativos al principio de igualdad de retribucion, [...] los 6rganos jurisdiccionales u otras
autoridades competentes con arreglo a las normas nacionales, [...] a peticion de la parte
demandante y a expensas de la parte demandada, puedan decidir:

a) una medida [...] por la que se ordene [...] el cese de la infraccion;

b) una medida [...] por la que se ordene [...] la adopcion de medidas |[...] para hacer cumplir

[...] los derechos u obligaciones relativos al principio de igualdad de retribucion [...].
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El incumplimiento de cualquiera de estas medidas estara sujeto, en su caso, a una multa coercitiva

destinada a garantizar su cumplimiento.
Articulo 16
Inversion de la carga de la prueba

1. Los Estados miembros adoptaran las medidas apropiadas con arreglo a sus sistemas
judiciales nacionales para que, cuando los trabajadores que se consideren perjudicados por
no habérseles aplicado el principio de igualdad de retribucion presenten a un 6rgano
jurisdiccional u otra autoridad competente hechos que permitan establecer una presuncion
de discriminacion directa o indirecta, corresponda a la parte demandada demostrar que no

se ha producido tal discriminacion directa o indirecta en relacion con la retribucion.

2. Los Estados miembros se aseguraran de que, en todo procedimiento [...] judicial por
supuesta discriminacion retributiva [...] motivado por que el empleador no haya
cumplido, de manera manifiestamente negligente, [...] las obligaciones relativas a la
transparencia retributiva que se establecen en los articulos 5 a 9 de la presente Directiva,

corresponda al empleador demostrar que no se ha producido tal discriminacion.

4. La presente Directiva no impide a los Estados miembros introducir normas de prueba mas
favorables para la parte demandante en los procedimientos incoados para hacer valer
cualquiera de los derechos u obligaciones relativos a la igualdad de retribucion entre

hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

5. Los Estados miembros no estaran obligados a aplicar lo dispuesto en el apartado 1 a los
procedimientos en los que la investigacion de los hechos corresponda a los 6rganos

jurisdiccionales o al organismo competente.

6. El presente articulo no se aplicara a los procesos penales, salvo que la legislacion nacional

asi lo disponga.
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Articulo 16 bis (nuevo)
Prueba del mismo trabajo o trabajo de igual valor

1. Al considerar si las trabajadoras y los trabajadores realizan un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor, la evaluacion de si se encuentran en una situacion comparable
no se limitara a situaciones en las que las trabajadoras y los trabajadores trabajen
para el mismo empleador, sino que se ampliara a la fuente inica que determine las
condiciones de retribucion. Se considerara fuente unica aquella que establezca todos
los elementos retributivos pertinentes a efectos de comparacion entre los

trabajadores.

2. La evaluacion de si los trabajadores se encuentran en una situacion comparable
tampoco se limitara a los trabajadores empleados al mismo tiempo que el trabajador
o la trabajadora de que se trate.

3. En una situacion en la que no pueda determinarse ningiin referente de comparacion
real, se permitira utilizar cualquier otra prueba para demostrar una supuesta
discriminacion retributiva, incluidas estadisticas o una comparacion de como se

trataria a un trabajador en una situacion comparable.
Articulo 17
Acceso a las pruebas

1. Los Estados miembros velaran por que, en los procedimientos correspondientes a las
demandas de igualdad de retribucion [...], los 6rganos jurisdiccionales nacionales o las
autoridades competentes puedan ordenar a la parte demandada que exhiba cualquier prueba
pertinente que esté bajo su control, de conformidad con la legislacion y las practicas

nacionales.

2. Los Estados miembros garantizaran que los drganos jurisdiccionales o las autoridades
competentes nacionales estén facultados para ordenar la exhibicion de las pruebas que
contengan informacion confidencial cuando lo consideren pertinente para la demanda de
igualdad retributiva. Velaran asimismo por que, cuando ordenen revelar esa informacion,
los organos jurisdiccionales nacionales tengan a su disposicion medidas eficaces para

protegerla, de conformidad con las normas procesales nacionales.
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Articulo 18
Plazos de prescripcion

1. Los Estados miembros velaran por que [...] las normas se apliquen [...] a los plazos de
prescripcion para la interposicion de demandas relativas a la igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Tales normas
determinaran cuando empieza a correr el plazo, su duracién y las circunstancias en las que
se interrumpe o se suspende, teniendo en cuenta que no comenzara a correr antes de
que la parte demandante sea consciente —o quepa esperar razonablemente que lo
sea— de la existencia de la infraccion. Los Estados miembros podran decidir que los
plazos de prescripcion no comiencen a correr antes del fin del contrato de trabajo. No

seran inferiores a tres afos.

4. Ademas, velaran por que el plazo de prescripcion se suspenda o, dependiendo de lo
establecido en la legislacion nacional, se interrumpa tan pronto como la parte demandante
interponga una demanda ante el érgano jurisdiccional o se la notifique al empleador, por
si misma o través de los representantes de los trabajadores, el organismo de supervision

[...] o el organismo de igualdad.

5.(nuevo) Este articulo establece normas uniformes sobre los plazos de prescripcion y no
aborda la cuestion de las normas relativas a la caducidad de las demandas.

Articulo 19
Costas procesales

[...] Los Estados miembros garantizaran que en los asuntos en los que una demanda por
discriminacion retributiva prospere, los 6rganos jurisdiccionales tengan la posibilidad de
evaluar, con arreglo a la legislacion nacional, si la parte demandante que haya perdido tenia
motivos fundados para presentar la demanda y ordenar que la parte perdedora no tenga que
hacerse cargo de las costas. |...]
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Articulo 20
Sanciones

1. Los Estados miembros estableceran un régimen de sanciones efectivas, proporcionadas y
disuasorias, aplicables a la infraccion de los derechos o las obligaciones relativos al
principio de igualdad de retribucion [...]. Los Estados miembros tomaran todas las
medidas necesarias para garantizar que se apliquen y notifiquen sin demora a la

Comision esas normas y medidas y toda modificacion posterior que las afecte.

2. Los Estados miembros velaran por que [...] las sanciones aseguren un efecto disuasorio
real frente a la infraccion de los derechos o las obligaciones relativos al principio de

igualdad de retribucion. Podran consistir en multas.

3. Los Estados miembros se aseguraran de que se aplican sanciones especificas para los
casos de reincidencia en la infraccion de los derechos y las obligaciones relativos a la

igualdad de retribucion entre hombres y mujeres [...].

4. Los Estados miembros adoptaran las medidas necesarias para asegurarse de que las

sanciones previstas se aplican efectivamente en la practica.
Articulo 21
Igualdad de retribucion en los contratos y concesiones publicos

1. Entre las medidas que los Estados miembros adopten conforme a lo establecido en el
articulo 30, apartado 3, de la Directiva 2014/23/UE, el articulo 18, apartado 2, de la
Directiva 2014/24/UE y el articulo 36, apartado 2, de la Directiva 2014/25/UE se
encontraran las destinadas a garantizar que, en la ejecucion de contratos o concesiones
publicos, los operadores econdmicos cumplan las obligaciones relativas a la igualdad de

retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.
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2. Los Estados miembros consideraran la posibilidad de que los poderes adjudicadores
introduzcan, seguin proceda, sanciones y condiciones de rescision que garanticen el
cumplimiento del principio de igualdad de retribucion en la ejecucion de los contratos y
concesiones publicos. Cuando las autoridades de los Estados miembros actien de
conformidad con el articulo 38, apartado 7, letra a), de la Directiva 2014/23/UE, el
articulo 57, apartado 4, letra a), de la Directiva 2014/24/UE, o el articulo 80, apartado 1, de
la Directiva 2014/25/UE, leido en combinacion con el articulo 57, apartado 4, letra a), de la
Directiva 2014/24/UE, podran excluir —por iniciativa propia o a requerimiento de los
Estados miembros— a cualquier operador de la participacion en un procedimiento de
licitacion publica, si pueden demostrar por los medios adecuados que ha incumplido las
obligaciones a que se refiere el apartado 1, bien por incumplimiento de los requisitos de
transparencia retributiva, bien por la existencia de una brecha retributiva de mas del 5 % en
cualquier categoria de trabajadores que no esté justificada por el empleador sobre la base
de criterios objetivos y neutros con respecto al género. Esta disposicion se entiende sin
perjuicio de los demas derechos u obligaciones establecidos en la Directiva 2014/23/UE, la
Directiva 2014/24/UE o la Directiva 2014/25/UE.

Articulo 22
Victimizacion y proteccion frente a un trato menos favorable

1. Los trabajadores y sus representantes no recibirdn un trato menos favorable por haber
ejercido sus derechos relativos a la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres o por
haber apoyado a otra persona en la defensa de sus derechos.

2. Los Estados miembros introduciran en sus ordenamientos juridicos nacionales las medidas
que resulten necesarias para proteger a los trabajadores, incluidos los que sean
representantes de los trabajadores [...], contra el despido o cualquier otro trato
desfavorable del empleador como reaccion ante una denuncia efectuada en la empresa o
ante una accion judicial destinada a exigir el cumplimiento de los derechos u obligaciones

relativos al principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres.
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Articulo 23
Relacion con la Directiva 2006/54/CE

El capitulo III de la presente Directiva se aplicara a los procedimientos referentes a cualquiera de
los derechos u obligaciones relativos al principio de igualdad de retribucion [...] que se establecen
en el articulo 4 de la Directiva 2006/54/CE.

CAPITULO IV
Disposiciones horizontales
Articulo 24
Nivel de proteccion

1. Los Estados miembros podran introducir o mantener disposiciones que sean mas

favorables para los trabajadores que las establecidas en la presente Directiva.

2. La aplicacion de la presente Directiva no constituird en ninglin caso motivo para reducir el
nivel de proteccion en los &mbitos por ella regulados. Ello se entendera sin perjuicio del
derecho de los Estados miembros y de los interlocutores sociales a fijar, ante un
cambio de circunstancias, disposiciones legislativas, reglamentarias, contractuales o
de negociacion colectiva distintas a las que estén en vigor el [insértese la fecha de
adopcion de la presente Directiva], siempre que se cumplan los requisitos minimos

establecidos en la presente Directiva y que no se reduzca el nivel de proteccion

existente.
Articulo 25
Organismos de igualdad
1. Sin perjuicio de la competencia de los organismos de supervision u otros organismos

responsables de hacer respetar los derechos de los trabajadores, como por ejemplo los
interlocutores sociales, los organismos [...] de igualdad establecidos de conformidad con la
Directiva 2006/54/CE seran competentes en relacion con las cuestiones que entren en el
ambito de aplicacion de la presente Directiva.
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Los Estados miembros adoptaran medidas activas para fomentar una estrecha cooperacion
y coordinacion entre los organismos [...] de igualdad y [...] los organismos de supervision

[...] en materias relacionadas con el principio de igualdad de retribucion.

Los Estados miembros proporcionaran a los organismos de igualdad los recursos
suficientes y necesarios para el efectivo desempefio de sus tareas relacionadas con el
respeto del derecho a la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por el mismo

trabajo o un trabajo de igual valor. [...]
Articulo 26
Supervision y concienciacion

Los Estados miembros garantizaran un seguimiento y un apoyo sistematicos y
coordinados de la aplicacion del principio de igualdad de retribucion [...] y de la

aplicacion de todas las vias de reparacion.

Los Estados miembros velaran por [...] la realizacion de los siguientes cometidos:

a) concienciar a las empresas y organizaciones publicas y privadas, a los
interlocutores sociales y a la ciudadania en general acerca del objetivo de
promover el principio de igualdad de retribucion y el derecho a la transparencia

retributiva;

b) analizar las causas de la brecha retributiva de género y crear instrumentos que

ayuden a [...] evaluar las desigualdades retributivas;

C) recopilar los datos recibidos de los empleadores de conformidad con el articulo 8,
y publicar sin demora los datos a que se refiere el articulo 8, apartado 1,
letras a) a f), en un formato sencillo, accesible y de facil manejo, permitiendo
la comparacion entre empleadores, sectores y regiones del Estado miembro
de que se trate. También se podra acceder a la informacion correspondiente

a los cuatro afos anteriores, si esta disponible.
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d) reunir los informes de evaluacion retributiva conjunta de conformidad con el
articulo 9, apartado 3;

e) agregar datos anuales sobre el nimero y los tipos de demandas por discriminacion
retributiva interpuestas ante los 6rganos jurisdiccionales y de denuncias
presentadas a las autoridades publicas competentes, de las que forman parte los

organismos de igualdad.

4, Cada dos afios, los Estados miembros facilitaran [...] a la Comision los datos a que se

refiere el apartado 3, letras c), d) y e), presentandolos en una unica instancia.
Articulo 27
Negociacion y accion colectivas

1. La presente Directiva no afectara en modo alguno al derecho a negociar, celebrar y
aplicar convenios colectivos y a emprender acciones colectivas de conformidad con la

legislacion o las practicas nacionales.

2.(nuevo) De conformidad con la legislacion y las practicas nacionales, los Estados miembros
podran permitir que los interlocutores sociales prorroguen, negocien, celebren y
apliquen convenios colectivos que establezcan disposiciones diferentes en materia de
transparencia retributiva, siempre que los resultados que persigue la presente

Directiva estén garantizados en todo momento.
Articulo 28
Estadisticas

Los Estados miembros facilitaran anualmente [...] a la Comision (Eurostat) datos nacionales
actualizados para el calculo de la brecha retributiva de género [...], sin ajustar [...]. Esas
estadisticas deberan desglosarse por sexo, sector econdmico, tiempo de trabajo (a tiempo completo
o parcial), control econémico (propiedad publica/privada) y edad, y se calcularan sobre una base

anual.

Los primeros datos anuales sobre la retribucion por género, para el ejercicio de referencia

de 2026, no se presentaran antes del 31 de enero de 2028.
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Articulo 29
Divulgacion de la informacion

Los Estados miembros adoptaran medidas activas para asegurar que las disposiciones adoptadas en
aplicacion de la presente Directiva y las disposiciones pertinentes ya en vigor se pongan en

conocimiento de los interesados, por todos los medios apropiados, en el conjunto de su territorio.
Articulo 30
Aplicacion

Los Estados miembros podran confiar a los interlocutores sociales la aplicacion de la presente
Directiva, de conformidad con la legislacion o las practicas nacionales en lo que respecta a las
competencias de dichos interlocutores, [...] siempre que los Estados miembros adopten todas las
medidas necesarias para asegurar que queda garantizada en todo momento la consecucion de los

resultados que la Directiva persigue.
Articulo 31
Transposicion

1. Los Estados miembros adoptaran las disposiciones legales, reglamentarias y
administrativas necesarias para dar cumplimiento a lo establecido en la presente Directiva
a mas tardar [tres afios después de su entrada en vigor]. Informaran de ello inmediatamente

a la Comision.

2. Cuando informen a la Comision, los Estados miembros presentaran asimismo un resumen
de los resultados de su evaluacion del impacto de su acto de transposicion en las
microempresas, pequeias y medianas empresas y de una referencia al lugar de
publicacion de dicha evaluacion.

3. Cuando los Estados miembros adopten dichas disposiciones, estas incluiran una referencia
a la presente Directiva o irdn acompafadas de dicha referencia en su publicacion oficial.

Los Estados miembros estableceran las modalidades de 1la mencionada referencia.
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Articulo 32
Presentacion de informes y revision

1. A mas tardar [ocho afios después de la entrada en vigor], los Estados miembros
comunicaran a la Comision toda la informacion sobre la aplicacion de la presente Directiva

y sus repercusiones en la practica.

2. Sobre la base de la informacion facilitada por los Estados miembros, la Comision
presentard un informe al Parlamento Europeo y al Consejo sobre la aplicacion de la

presente Directiva y propondra, en su caso, las modificaciones legislativas oportunas.
Articulo 33
Entrada en vigor

La presente Directiva entrara en vigor a los veinte dias de su publicacion en el Diario Oficial de la

Union Europea.
Articulo 34
Destinatarios
Los destinatarios de la presente Directiva son los Estados miembros.

Hecho en Bruselas, el

Por el Parlamento Europeo Por el Consejo
El Presidente / La Presidenta El Presidente / La Presidenta
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