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DIRETIVA (UE) 2023/...
DO PARLAMENTO EUROPEU E DO CONSELHO

de ...

para reforcar a aplicacao do principio da igualdade de remuneracio
por trabalho igual ou de valor igual entre homens e mulheres

através de transparéncia remuneratoria e mecanismos que garantam a sua aplicacio

(Texto relevante para efeitos do EEE)

O PARLAMENTO EUROPEU E O CONSELHO DA UNIAO EUROPEIA,

Tendo em conta o Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia, nomeadamente o

artigo 157.°, n.° 3,

Tendo em conta a proposta da Comissao Europeia,

Ap6s transmissao do projeto de ato legislativo aos parlamentos nacionais,
Tendo em conta o parecer do Comité Econdmico e Social Europeu!,

Deliberando de acordo com o processo legislativo ordinario?,

1 JO C 341 de 24.8.2021, p. 84.
2 Posi¢ao do Parlamento Europeu de 30 de marco de 2023 [(JO ...)/(ainda ndo publicada no
Jornal Oficial)] e decisdo do Conselho de ... .
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Considerando o seguinte:

(1) O artigo 11.° da Convengao das Nagdes Unidas sobre a Eliminagao de Todas as Formas de
Discriminagdo contra as Mulheres, de 18 de dezembro de 1979, a qual foi ratificada por
todos os Estados-Membros, prevé que os Estados Partes tomem todas as medidas
apropriadas para assegurar, nomeadamente, o direito a igualdade de remuneragao,
incluindo prestagdes, e a igualdade de tratamento para um trabalho de igual valor, assim

como a igualdade de tratamento no que respeita a avaliagao da qualidade do trabalho.

(2) O artigo 2.° e o artigo 3.°, n.° 3, do Tratado da Unido Europeia consagram o direito a

igualdade entre homens e mulheres como um dos valores essenciais da Unido.

3) Os artigos 8.° ¢ 10.° do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE) exigem
que a Unido tenha por objetivo eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre
homens e mulheres, bem como combater, em todas as suas politicas e agdes, a

discrimina¢do em razao do sexo.

4) O artigo 157.°, n.° 1, do TFUE obriga os Estados-Membros a assegurarem a aplicacio do
principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e femininos, por
trabalho igual ou de valor igual. O artigo 157.°, n.° 3, do TFUE prevé a adocdo pela Unido
de medidas destinadas a garantir a aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e
da igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e de trabalho,
incluindo o principio da igualdade de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual

("principio da igualdade de remuneragdo").
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)

(6)

(7

®)

O Tribunal de Justi¢a da Unido Europeia ("Tribunal de Justica") considerou que o ambito
de aplicacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres ndo pode
reduzir-se as discriminagdes resultantes da pertenga a um ou a outro sexo!. Tendo em conta
0 seu objetivo e a natureza dos direitos que visa proteger, esse principio aplica-se também

as discriminagdes que tém a sua origem na mudanca de género.

Em alguns Estados-Membros, ¢ atualmente possivel que as pessoas se registem legalmente
como pertencendo a um terceiro género, muitas vezes neutro. A presente diretiva ndo afeta
as regras nacionais pertinentes que dao execugdo a esse reconhecimento no que se refere a

questdes de emprego e remuneragao.

O artigo 21.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia ("Carta") proibe
qualquer discriminagdo, nomeadamente em razao do sexo. O artigo 23.° da Carta
estabelece que deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os

dominios, incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneragao.

O artigo 23.° da Declarag@o Universal dos Direitos Humanos estabelece, nomeadamente,
que toda a pessoa tem direito, sem discriminagdo alguma, a salario igual por trabalho igual,
a livre escolha do trabalho, a condigdes equitativas e satisfatorias de trabalho e a uma
remuneragao equitativa, que lhe permita uma existéncia conforme com a dignidade

humana.

Acérdao do Tribunal de Justica de 30 de abril de 1994, P/S, C-13/94, ECLI:EU:C:1996:170;
acoérdao do Tribunal de Justi¢a de 7 de janeiro de 2004, K.B., C-117/01, ECLL:EU:C:2004:7;
acordao do Tribunal de Justi¢a de 27 de abril de 2006, Richards, C-423/04,
ECLI:EU:C:2006:256; acordao do Tribunal de Justica de 26 de junho de 2018, M.B., C-
-451/16, ECLI:EU:C:2018:492.
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9) O Pilar Europeu dos Direitos Sociais, proclamado conjuntamente pelo Parlamento
Europeu, pelo Conselho e pela Comissao, incorpora entre os seus principios a igualdade de
tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, e o direito a remuneragao igual

por trabalho de valor igual.

(10) A Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho! prevé que, para um mesmo
trabalho ou para um trabalho a que for atribuido um valor igual, seja eliminada, no
conjunto dos elementos e condi¢des de remuneracao, a discriminagao, direta ou indireta,
em razao do sexo. Em especial, quando for utilizado um sistema de classificagao
profissional para a determinagdo das remuneragdes, este sistema deve basear-se em
critérios comuns neutros em termos de género e ser estabelecido de modo a excluir

qualquer discriminagdo em razao do sexo.

1 Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa
a aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre
homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional (JO L 204
de 26.7.2006, p. 23).
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(11)

(12)

A avaliacdo de 2020 das disposi¢des pertinentes da Diretiva 2006/54/CE concluiu que a
falta de transparéncia dos sistemas de remuneragdo, a inseguranga juridica sobre o conceito
de "trabalho de valor igual" e os entraves processuais enfrentados pelas vitimas de
discriminacao prejudicam a aplicacao do principio da igualdade de remuneragdo. Os
trabalhadores ndo dispdem das informagdes necessarias para exercer, com €xito, 0s seus
direitos em matéria de igualdade de remuneracdo, nomeadamente informagdes sobre os
niveis de remuneragdo das categorias de trabalhadores que executam trabalho igual ou de
valor igual. O relatério concluiu que o aumento da transparéncia permitiria revelar
preconceitos e discriminagdes em razao do género nas estruturas de remuneracao das
empresas ou organizagdes. Permitiria igualmente que os trabalhadores, os empregadores e
os parceiros sociais tomassem medidas adequadas para assegurar a aplicacdo do direito a
remuneracao igual por trabalho igual e por trabalho de valor igual ("direito a igualdade

remuneratoria").

Na sequéncia de uma avalia¢do exaustiva do enquadramento legal em vigor em matéria de
igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de valor igual e de um processo de
consulta amplo e inclusivo, a Comunicagdo da Comissao de 5 de marco de 2020 sobre
"Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025" anunciou

que a Comissao iria propor medidas vinculativas em matéria de transparéncia salarial.
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(13)

(14)

As consequéncias econdmicas e sociais da pandemia de COVID-19 estdo a ter um impacto
desproporcionadamente negativo nas mulheres e na igualdade de género, e as perdas de
postos de trabalho concentraram-se muitas vezes em setores mal remunerados e em que
predominam as mulheres. A pandemia de COVID-19 colocou em evidéncia a
subvalorizacdo persistente e estrutural de trabalhos predominantemente realizados por
mulheres e demonstrou o elevado valor socioeconémico do trabalho das mulheres nos
servicos de primeira linha, tais como os cuidados de satde, os servicos de limpeza, o
acolhimento de criancas, a assisténcia social e a prestacao de cuidados a idosos e outros
adultos dependentes em institui¢des de acolhimento, que contrasta fortemente com a baixa

visibilidade e o pouco reconhecimento deste trabalho.

Por conseguinte, os efeitos da pandemia de COVID-19 agravardo ainda mais as
desigualdades de género e as disparidades remuneratorias em funcdo do género, a menos
que a resposta de recuperagdo seja sensivel as questdes de género. Essas consequéncias
tornaram ainda mais premente a resolu¢ao do problema da igualdade de remuneracao por
trabalho igual ou de valor igual. O reforco da aplicacdo do principio da igualdade de
remuneragao através de novas medidas ¢€ particularmente importante para garantir que os
progressos alcangados no sentido da eliminagao das disparidades remuneratdrias nao sejam

comprometidos.
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(15)

(16)

As disparidades remuneratérias em fungdo do género na Unido persistem e, em 2020,
situavam-se nos 13 %, com variagdes significativas entre os Estados-Membros, tendo
diminuido apenas de forma minima nos ultimos dez anos. As disparidades remuneratérias
em funcao do género sdo causadas por varios fatores, como os estereotipos de género, a
perpetuacdo de barreiras a progressao na carreira — o "teto de vidro" e o "piso pegajoso" —,
bem como a segregagdo horizontal, nomeadamente a sobrerrepresentacdo das mulheres em
empregos nos servigos com baixos salarios e a partilha desigual de responsabilidades de
prestagao de cuidados. Além disso, as disparidades remuneratérias em fungao do género
sdo em parte causadas pela discriminagao, direta ou indireta, ao nivel da remuneracio, em
razao do género. Todos esses fatores constituem obstaculos estruturais que representam
desafios complexos para a obtengdo de empregos de qualidade e remuneracao igual por
trabalho igual ou de valor igual, tendo consequéncias a longo prazo, como a disparidade de

pensoes e a feminizacdo da pobreza.

A falta generalizada de transparéncia quanto aos niveis de remuneragao dentro das
organizacgdes perpetua uma situacdo em que a discriminagdo e os preconceitos relativos a
remunera¢do em razdo do género podem passar despercebidos ou, nos casos em que se
suspeite da sua ocorréncia, ser dificeis de provar. S3o, por conseguinte, necessarias
medidas vinculativas para melhorar a transparéncia remuneratéria, incentivar as
organizacdes a reverem as suas estruturas de remuneragdo para assegurar a igualdade de
remuneracgao entre homens e mulheres que executam trabalho igual ou de valor igual e
permitir que as vitimas de discriminagdo exercam o seu direito a igualdade remuneratoria.
Essas medidas vinculativas deverdo ser complementadas por disposi¢des que clarifiquem
os conceitos juridicos pertinentes, nomeadamente os conceitos de remuneragao e de
trabalho de valor igual, e por medidas destinadas a melhorar os mecanismos de fiscalizagao

do cumprimento e o acesso a justica.
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(17) A aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo devera ser reforgada através da
elimina¢do da discriminagdo direta e indireta relativa & remuneracao. Tal ndo impede,
contudo, que os empregadores remunerem de forma diferente os trabalhadores que
executam um trabalho igual ou de valor igual com base em critérios objetivos, neutros em

termos de género e livres de preconceitos, nomeadamente o desempenho e a competéncia.

(18) A presente diretiva deverd aplicar-se a todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores a
tempo parcial, os trabalhadores contratados a termo e as pessoas com um contrato de
trabalho ou uma relagao laboral com uma empresa de trabalho temporario, bem como a
trabalhadores em cargos de dire¢do, que tenham um contrato ou uma relagdo laboral tal
como definidos na legisla¢ao, nas convengdes coletivas e/ou na pratica em vigor em cada
Estado-Membro, tendo em conta a jurisprudéncia do Tribunal de Justi¢a!. Desde que se
encontrem preenchidos critérios pertinentes, os trabalhadores domésticos, os trabalhadores
ocasionais, os trabalhadores intermitentes, os trabalhadores por cheque-servigo, os
trabalhadores de plataformas, os trabalhadores em emprego protegido, os estagiarios e 0s
aprendizes sdo abrangidos pelo ambito de aplicacdo da presente diretiva. A determinacao
da existéncia de uma relagdo laboral devera basear-se nos factos relativos a prestagao

efetiva de trabalho e ndo no modo como as partes descrevem essa relacao.

1 Acordao do Tribunal de Justiga de 3 de julho de 1986, Lawrie-Blum, 66/85,
ECLI:EU:C:1986:284; acordao do Tribunal de Justica de 14 de outubro de 2010, Union
Syndicale Solidaires Isere, C-428/09, ECLI:EU:C:2010:612; ac6rdao do Tribunal de Justiga
de 4 de dezembro de 2014, FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/13,
ECLI:EU:C:2014:2411; acérdao do Tribunal de Justica de 9 de julho de 2015, Balkaya, C-
-229/14, ECLI:IEU:C:2015:455; acordao do Tribunal de Justica de 17 de novembro de 2016,
Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLI:EU:C:2016:883; acordao do Tribunal de
Justica de 16 de julho de 2020, Governo della Repubblica italiana (Estatuto dos juizes de
paz italianos), C-658/18, ECLI:EU:C:2020:572.

PE-CONS 81/22 JG/st 8
LIFE.4 PT



(19) Um elemento importante na eliminac¢do da discriminagdo ao nivel da remuneracao ¢ a
transparéncia das remuneragdes antes da contratacdo. Por conseguinte, a presente diretiva

devera aplicar-se igualmente aos candidatos a emprego.

(20) A fim de eliminar os obstaculos a que as vitimas de discriminagdo remuneratdria em razao
do género exer¢am o seu direito a igualdade remuneratoria e de orientar os empregadores
para garantir o exercicio desse direito, os conceitos centrais em matéria de igualdade de
remuneracao por trabalho igual ou de valor igual, nomeadamente "remuneragao" e
"trabalho de valor igual", deverao ser clarificados em conformidade com a jurisprudéncia
do Tribunal de Justica. Tal devera facilitar a aplicagdo dos referidos conceitos, em especial

para as micro, pequenas ¢ médias empresas.
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21)

O principio da igualdade de remuneracdo devera ser observado no que se refere aos
saldrios, aos vencimentos ou a quaisquer outras contraprestagoes pagas, direta ou
indiretamente, em dinheiro ou em espécie, pelo empregador ao trabalhador pelo seu
trabalho. Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justi¢a!, o conceito de
remuneragao devera incluir ndo sé o salario, mas também componentes complementares ou
variaveis da remuneragdo. No ambito dos componentes complementares ou variaveis,
deverao ser tidos em conta todos os beneficios para além do vencimento ou salario
ordinario, de base ou minimo que o trabalhador receba direta ou indiretamente, em
dinheiro ou em espécie. Esses componentes complementares ou variaveis podem incluir,
entre outros, prémios, pagamento de horas extraordinarias, facilidades de deslocacao,
subsidio de alojamento e de alimentagdo, compensacdo pela participacdo em agdes de
formacao, indemnizagao em caso de despedimento, subsidio de doenca, indemnizagdes
exigidas por lei e pensdes profissionais. O conceito de remuneragao devera incluir ainda
todos os elementos de retribui¢do devidos por forga da legislagdo, de convengdes coletivas

e/ou de praticas em vigor em cada Estado-Membro.

Por exemplo, acordao do Tribunal de Justica de 9 de fevereiro de 1982, Garland, C-12/81,
ECLI:EU:C:1982:44; acérdao do Tribunal de Justica de 9 de junho de 1982, Comissao das
Comunidades Europeias/Grao-Ducado do Luxemburgo, C-58/81, ECLLI:EU:C:1982:215;
acordao do Tribunal de Justica de 13 de julho de 1989, Rinner-Kiihn, C-171/88,
ECLI:EU:C:1989:328; acordao do Tribunal de Justica de 27 de junho de 1990, Kowalska, C
—33/89, ECLI: EU:C:1990:265; acordao do Tribunal de Justiga de 4 de junho de 1992,
Botel, C-360/90, ECLI:IEU:C:1992:246; acérdao do Tribunal de Justica de 13 de fevereiro
de 1996, Gillespie e Outros, C-342/93, ECLI:EU:C:1996:46; acérdao do Tribunal de Justica
de 7 de marco de 1996, Freers e Speckmann, C-278/93, ECLI:EU:C:1996:83; ac6rdao do
Tribunal de Justica de 30 de margo de 2004, Alabaster, C-147/02, ECLI:EU:C:2004:192.
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(22)

(23)

(24)

A fim de assegurar uma apresentacdo uniforme das informagdes exigidas pela presente
diretiva, os niveis de remuneragdo deverdo ser expressos como a remuneragao anual bruta
e a correspondente remuneragao horaria bruta. O calculo dos niveis de remuneracdo devera
poder basear-se na remuneragao real especificada para o trabalhador, independentemente

de esta ser fixada ao ano, ao més, a hora ou de outra maneira.

Os Estados-Membros ndo deverdo ser obrigados a criar novos organismos para efeitos da
presente diretiva. As tarefas decorrentes da diretiva deverao poder ser atribuidas aos
organismos estabelecidos, incluindo os parceiros sociais, em conformidade com o direito
e/ou as praticas nacionais, desde que os Estados-Membros cumpram as obrigagoes

previstas na presente diretiva.

A fim de proteger os trabalhadores e de fazer face ao seu receio de retaliagdes na aplicagao
do principio da igualdade de remuneracao, os trabalhadores deverao poder ser
representados por um representante. Podem tratar-se de sindicatos ou de outros
representantes dos trabalhadores. Na auséncia de representantes dos trabalhadores, estes
deverdo poder ser representados por um representante da sua escolha. Os Estados-
-Membros deverao ter a possibilidade de ter em conta as circunstancias nacionais € 0s

diferentes papéis no que diz respeito a representacao dos trabalhadores.
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(25)

O artigo 10.° do TFUE prevé que, na defini¢do e execucdo das suas politicas e agdes, a
Unido tenha por objetivo combater a discriminagdo em razao do sexo, raga ou origem
étnica, religido ou crenga, deficiéncia, idade ou orientagao sexual. O artigo 4.° da

Diretiva 2006/54/CE estabelece que nao pode haver discriminagao, direta ou indireta, em
razdo do sexo no que se refere a remuneragdo. A discrimina¢do remuneratoria em razao do
género, em que o sexo da vitima desempenha um papel crucial, pode assumir, na pratica,
muitas formas diferentes. Pode implicar uma intersec¢do de varios eixos de discriminacao
ou de desigualdade quando o trabalhador seja membro de um ou de varios grupos
protegidos contra a discriminagdo em razao do sexo, por um lado, e da origem racial ou
étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade ou orientacdo sexual, tal como protegidas
pelas Diretivas 2000/43/CE! ou 2000/78/CE? do Conselho, por outro. As mulheres com
deficiéncia, as mulheres de origem racial e étnica diversa, incluindo as mulheres ciganas, e
as mulheres jovens ou idosas estdo entre os grupos que podem enfrentar discriminagao
interseccional. A diretiva devera, por conseguinte, clarificar que, no contexto da
discriminacdo remuneratoria em razao do género, devera ser possivel ter essa combinagdo
em conta, eliminando assim eventuais diividas que possam existir a este respeito ao abrigo
do enquadramento juridico em vigor e permitindo aos tribunais nacionais, a0s organismos
de promocao da igualdade e a outras autoridades competentes terem devidamente em conta
qualquer situacao de desvantagem resultante de tal discriminagao interseccional, tanto para
efeitos materiais como processuais, nomeadamente para o reconhecimento da existéncia de
discriminacdo, para a decisao sobre o elemento de comparacdo adequado, para avaliar a
proporcionalidade e determinar, quando seja caso disso, o nivel de indemnizacdo atribuido

ou a gravidade das sangdes impostas.

Diretiva 2000/43/CE do Conselho, de 29 de junho de 2000, que aplica o principio da igualdade
de tratamento entre as pessoas, sem distin¢ao de origem racial ou étnica_ (JO L 180 de 19.7.2000,
p. 22).

Diretiva 2000/78/CE do Conselho, de 27 de novembro de 2000, que estabelece um quadro
geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional (JO L 303

de 2.12.2000, p. 16).

PE-CONS 81/22 JG/sf 12

LIFE.4 PT



(26)

Uma abordagem interseccional ¢ importante para compreender e combater as disparidades
remuneratorias em func¢do do género. Esta clarificacdo ndo deverd alterar o ambito das
obrigacdes dos empregadores no que diz respeito as medidas de transparéncia
remuneratoria ao abrigo da presente diretiva. Em especial, os empregadores nao deverao
ser obrigados a recolher dados relacionados com outros motivos de discriminagao

protegidos que ndo o sexo.

A fim de garantir o respeito pelo direito a igualdade remuneratdria, os empregadores t€ém
de dispor de estruturas de remuneragdo que assegurem que nao existem diferencas de
remuneragao em fun¢do do género entre os trabalhadores que executem trabalho igual ou
de valor igual que ndo sejam justificadas com base em critérios objetivos e neutros em
termos de género. As referidas estruturas de remuneracdo deverdo permitir efetuar uma
comparacao do valor dos diferentes postos de trabalho dentro da mesma estrutura
organizacional. Devera ser possivel basear as referidas estruturas de remuneragao nas
atuais orienta¢des da Unido relacionadas com sistemas de avaliacdo e classificagao
profissional neutros em termos de género, ou em indicadores ou modelos neutros em
termos de género. Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justica, o valor
do trabalho devera ser avaliado e comparado com base em critérios objetivos,
nomeadamente os requisitos de ensino, profissionais e de formag¢ao, competéncias,
esforgos, responsabilidade e condi¢des de trabalho, independentemente das diferencgas nos
padrdes de trabalho. A fim de facilitar a aplicacdo do conceito de trabalho de valor igual,
em particular para as micro, pequenas e médias empresas, os critérios objetivos a utilizar
deverao incluir quatro fatores: competéncias, esfor¢o, responsabilidade e condicdes de
trabalho. Esses fatores foram identificados pelas atuais orientagdes da Unido como
essenciais e suficientes para avaliar as tarefas desempenhadas numa organizagao,

independentemente do setor econdmico a que esta pertence.
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27)

(28)

Uma vez que nem todos os fatores sdo igualmente relevantes para um posto de trabalho
especifico, cada um dos quatro fatores devera ser ponderado pelo empregador em fungao
da relevancia desses critérios para o emprego ou posto de trabalho especifico em causa.
Podem ainda ser tidos em conta critérios adicionais, sempre que estes sejam pertinentes e
justificados. Se for caso disso, a Comissdo devera poder atualizar as atuais orientacdes da

Unido, em consulta com o Instituto Europeu para a Igualdade de Género.

Os sistemas nacionais de fixagao dos salarios variam e podem basear-se em convengoes
coletivas e/ou em elementos decididos pelo empregador. A presente diretiva ndo afeta os

varios modelos nacionais de fixa¢ao dos salarios.

A identificacdo de um elemento de comparagao valido € um parametro importante para
determinar se o trabalho pode ser considerado de valor igual. Permite aos trabalhadores
demonstrar que foram tratados de forma menos favoravel do que um elemento de
comparagdo de sexo diferente ao executar um trabalho igual ou de valor igual. Com base
nos desenvolvimentos introduzidos com a defini¢ao de discriminagao direta e indireta
constante da Diretiva 2006/54/CE, nas situagdes em que ndo exista um elemento de
comparacao real, devera ser permitido o recurso a um elemento de comparagao hipotético
que permita aos trabalhadores demonstrar que nao foram tratados da mesma forma como
teria sido tratado um elemento de comparagao hipotético de outro sexo. Tal eliminaria um
obstaculo importante para as potenciais vitimas de discriminacao remuneratoria em razao
do género, especialmente nos mercados de trabalho muito segregados em fung¢do do
género, nos quais a exigéncia de encontrar um elemento de comparagao do sexo oposto

torna quase impossivel exercer os direitos em matéria de igualdade remuneratoria.
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(29)

Além disso, os trabalhadores ndo deverdo ser impedidos de recorrer a outros factos a partir
dos quais se possa presumir uma alegada discriminag¢do, como dados estatisticos ou outras
informacdes disponiveis. Tal permitiria combater mais eficazmente as desigualdades
remuneratorias em funcao do género em setores e profissdes segregados em fungao do
género, em especial naqueles em que predominam as mulheres, como o setor da prestagao

de cuidados.

O Tribunal de Justica esclareceu que, para poder avaliar se os trabalhadores se encontram
numa situagao comparavel, a comparagao nao se deve limitar necessariamente a situagdes
em que homens e mulheres trabalham para 0 mesmo empregador!. Os trabalhadores podem
estar numa situacdo comparavel mesmo quando nao trabalham para o mesmo empregador,
sempre que as condi¢des remuneratdrias possam ser atribuidas a uma tnica fonte que
estabeleca essas condi¢des e que essas condicdes sejam iguais e comparaveis. Pode ser
esse o caso quando as condigdes remuneratérias pertinentes resultem diretamente de
disposicdes legais ou convengdes em matéria remuneratoria aplicaveis a varios
empregadores, ou quando as condic¢des sejam estabelecidas de forma centralizada para
mais do que uma organizacdo ou empresa no quadro de uma sociedade gestora de
participagdes sociais ou de um conglomerado. O Tribunal de Justiga esclareceu ainda que a
comparagdo nao deve ser limitada aos trabalhadores empregados ao mesmo tempo que o
demandante?®. Além disso, ao proceder a avaliagdo propriamente dita, devera reconhecer-se

que uma diferenca de remuneragdo pode ser explicada por fatores alheios ao sexo.

Acoérdao do Tribunal de Justica de 17 de setembro de 2002, Lawrence e outros, C-320/00,
ECLI:EU:C:2002:498.

Acordao do Tribunal de Justica de 27 de margo de 1980, Macarthys Ltd, C-129/79,
ECLIL:EU:C:1980:103.
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(30)

(31

Os Estados-Membros deverdo assegurar que sao disponibilizadas formagdes, bem como
ferramentas e metodologias especificas, para apoiar e orientar os empregadores na
avaliacdo daquilo que constitui trabalho de valor igual. Tal devera facilitar a aplicacao
desse conceito, em especial para as micro, pequenas € médias empresas. Tendo em conta o
direito, as conveng¢des coletivas e/ou as praticas nacionais, os Estados-Membros deverdo
poder confiar o desenvolvimento de ferramentas e metodologias especificas aos parceiros
sociais ou desenvolvé-las em cooperagcdo com os parceiros sociais ou apds consulta dos

mesmeos.

Os sistemas de classificacdo e de avalia¢ao profissional podem, se ndo forem utilizados de
forma neutra em termos de género, em particular quando assumem estereotipos de género
tradicionais, resultar em atos de discriminacdo remuneratoria em razao do género. Nesses
casos, contribuem para as disparidades remuneratorias em funcao do género e perpetuam-
-nas, avaliando as profissdes predominantemente exercidas por homens de forma diferente
das profissdes predominantemente exercidas por mulheres em situagdes em que o valor do
trabalho executado ¢ igual. No entanto, quando sdo utilizados sistemas de avaliagdo e
classificagdo profissional neutros em termos de género, os mesmos sdo eficazes para
estabelecer um sistema de remuneragdo transparente, sendo fundamentais para assegurar a
exclusdo da discriminagdo direta ou indireta em razao do género. Detetam a discriminagao
remuneratoria indireta relacionada com a subvalorizagdo dos trabalhos tipicamente
executados por mulheres, fazendo-o através da medicao e da comparagdo de empregos
cujo contetido ¢ diferente mas de valor igual e apoiando assim o principio da igualdade de

remuneracao.
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(32) A falta de informagdo sobre o intervalo remuneratério previsto para um posto de trabalho
cria uma assimetria de informag¢ao que limita o poder de negociagdo dos candidatos a
emprego. Assegurar a transparéncia devera permitir aos potenciais trabalhadores tomar
uma decisao informada sobre o saldrio esperado sem limitar, de forma alguma, o poder de
negociacao do empregador ou do trabalhador para negociar um salario mesmo fora do
intervalo indicado. A transparéncia asseguraria igualmente uma base explicita, neutra do
ponto de vista do género, para a fixacdo de salarios e poria termo a subavaliagao da
remuneracao em comparagao com as competéncias e a experiéncia. A transparéncia
permitiria igualmente combater a discriminagao interseccional nos casos em que cenarios
de remuneragdo nao transparentes permitam praticas discriminatorias com base em varios
motivos de discriminacdo. Os candidatos a emprego deverdo receber informagdes sobre a
remuneracao inicial ou o seu intervalo de forma a assegurar uma negociagdo informada e
transparente sobre a remuneragao, por exemplo por meio da publicacdo de um antncio de
oferta de emprego, antes da entrevista de emprego, ou entdo antes da celebragdo do
contrato de trabalho. As informagdes deverdo ser fornecidas pelo empregador ou de outra

forma, por exemplo pelos parceiros sociais.

(33) Para por termo a perpetuacao das disparidades remuneratérias em fungdo do género que
afeta os trabalhadores individuais ao longo do tempo, os empregadores deverdo garantir
que os anuncios de oferta de emprego e as designagdes dos cargos sejam neutros em
termos de género e que os processos de recrutamento sejam conduzidos de forma nado
discriminatoria, a fim de ndo comprometer o direito a igualdade remuneratoria. Os
empregadores nao deverdo poder solicitar ou proativamente tentar obter informagdes sobre

a remuneragdo atual ou o historico de remuneragdes do candidato a emprego.

PE-CONS 81/22 IG/sf 17
LIFE.4 PT



(34) As medidas de transparéncia remuneratoria deverdo proteger o direito dos trabalhadores a
igualdade remuneratoéria, limitando tanto quanto possivel os custos e encargos
administrativos para os empregadores e prestando especial atencao as micro, pequenas €
médias empresas. Sempre que adequado, as medidas deverao ser adaptadas a dimensao dos
empregadores, tendo em conta o numero dos seus trabalhadores. O critério do nimero de
trabalhadores empregados pelos empregadores a aplicar para determinar se um empregador
esta sujeito a comunicagdo de informagdes sobre as remuneragdes, como referido na
presente diretiva, ¢ estabelecido tendo em conta a Recomendagdo da

Comissdo 2003/361/EC relativa as micro, pequenas € médias empresas!.

(35) Os empregadores deverao disponibilizar aos trabalhadores os critérios utilizados para
determinar os niveis de remuneracao e a progressdao da remuneracdo. A progressdo da
remuneracao refere-se ao processo de transi¢ao de um trabalhador para um nivel de
remuneragao mais elevado. Os critérios relacionados com a progressao da remuneracao
podem incluir, nomeadamente, o desempenho individual, o desenvolvimento de
competéncias e a antiguidade. Ao darem cumprimento a esta obrigacdo, os Estados-
-Membros deverdo prestar especial atencao a necessidade de evitar encargos
administrativos excessivos para as micro e pequenas empresas. Os Estados-Membros
deverao também poder prever, como medida atenuante, modelos preparados para ajudar as
micro e pequenas empresas a cumprir a referida obrigacdo. Os Estados-Membros deverao
poder isentar os empregadores que sejam micro e pequenas empresas da obrigagdo
relacionada com a progressdao da remuneracao, permitindo-lhes, por exemplo,

disponibilizar os critérios de progressdo da remuneragdo a pedido dos trabalhadores.

1 Recomendacao 2003/361/CE da Comissao, de 6 de maio de 2003, relativa a definicao de
micro, pequenas € médias empresas (JO L 124 de 20.5.2003, p. 36).
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(36)

(37)

Todos os trabalhadores deverao ter o direito de obter informagdes, a seu pedido, sobre o
seu o nivel de remuneracao individual e sobre a média dos niveis de remuneragao,
desagregados por sexo, para a categoria de trabalhadores que executam trabalho igual ao
seu ou de valor igual ao seu. Deverao também ter a possibilidade de receber essas
informacgodes através dos representantes dos trabalhadores ou de um organismo de
promogao da igualdade. Os empregadores deverao informar anualmente os trabalhadores
sobre esse direito, bem como sobre 0s passos a seguir para exercer esse direito. Os
empregadores também podem, por sua propria iniciativa, optar por disponibilizar essas

informagdes sem que os trabalhadores as solicitem.

A presente diretiva devera assegurar que as pessoas com deficiéncia tenham acesso
adequado as informagdes fornecidas nos termos da mesma aos requerentes de emprego e
aos trabalhadores. Essas informagdes deverao ser fornecidas a essas pessoas tendo em
conta as suas deficiéncias especificas, num formato e sob uma forma de assisténcia e apoio
adequados, a fim de garantir que as informacgdes sdo acessiveis e compreensiveis. Tal
podera incluir o fornecimento de informagdes de uma forma compreensivel para essas
pessoas, em tipos de letra de tamanho adequado, utilizando um contraste suficiente ou
outro formato adequado ao seu tipo de deficiéncia. Se for caso disso, aplica-se a Diretiva

(UE) 2016/2102 do Parlamento Europeu e do Conselho!.

Diretiva (UE) 2016/2102 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de outubro de 2016,
relativa a acessibilidade dos sitios web e das aplicagdes méveis de organismos do setor
publico (JO L 327 de 2.12.2016, p. 1).
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(38)

Os empregadores que empreguem pelo menos 100 trabalhadores deverao comunicar
periodicamente informagdes sobre as remuneragdes pagas, conforme previsto na presente
diretiva. Essas informagdes deverdo ser publicadas pelos organismos de acompanhamento
dos Estados-Membros de forma adequada e transparente. Os empregadores podem publicar
essas informacgdes no seu sitio Web ou disponibiliza-las ao publico de outra forma, por
exemplo, incluindo as informacgdes do seu relatdrio de gestdo, ou, se for caso disso, no
relatorio de gestdo elaborado nos termos da Diretiva 2013/34/UE do Parlamento Europeu e
do Conselho!. Os empregadores sujeitos aos requisitos da referida diretiva podem optar por
comunicar informagdes sobre as remuneragdes a par de outros aspetos relacionados com os
trabalhadores nos respetivos relatdrios de gestdo. A fim de maximizar a cobertura da
transparéncia remuneratoria dos trabalhadores, os Estados-Membros podem aumentar a
frequéncia da comunicacao de informagdes ou tornar obrigatdria a comunicacao regular de

informagdes sobre remuneragdes para os empregadores com menos de 100 trabalhadores.

Diretiva 2013/34/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de junho de 2013,
relativa as demonstragoes financeiras anuais, as demonstracoes financeiras consolidadas e
aos relatorios conexos de certas formas de empresas, que altera a Diretiva 2006/43/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho e revoga as Diretivas 78/660/CEE e 83/349/CEE do
Conselho (JO L 182 de 29.6.2013, p. 19).
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(39) A comunicag¢do de informagdes sobre as remuneragdes devera permitir aos empregadores
avaliar e acompanhar as respetivas estruturas e politicas de remuneragdo, permitindo-lhes
aderir proativamente ao principio da igualdade de remuneragdao. A comunicagdo de
informacdes ¢ as avaliagcdes conjuntas das remuneragdes contribuem para uma maior
consciéncia sobre os preconceitos de género nas estruturas de remuneracao e sobre a
discriminacdo remuneratoria, e contribuem para dar resposta a esses preconceitos e
discriminacao de forma eficaz e sistémica, beneficiando, assim, todos os trabalhadores
empregados pelo mesmo empregador. Simultaneamente, os dados desagregados por sexo
deverao ajudar as autoridades publicas competentes, os representantes dos trabalhadores e
outras partes interessadas a acompanhar as disparidades remuneratérias em fungdo do
género nos diferentes setores (segregacdo horizontal) e fungdes (segregagao vertical). Os
empregadores poderdo querer fazer acompanhar os dados publicados de uma explicagdo de
eventuais diferencas ou disparidades remuneratorias em fun¢do do género. Nos casos em
que as diferencas de remuneracdo média por trabalho igual ou de valor igual entre
trabalhadores femininos e masculinos ndo sejam justificadas com base em critérios
objetivos e neutros em termos de género, o empregador devera tomar medidas para as

eliminar.
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(40) Para reduzir os encargos que recaem sobre os empregadores, os Estados-Membros podem
recolher e interligar os dados necessarios através das suas administragdes nacionais,
permitindo efetuar o calculo por empregador das disparidades remuneratorias entre
trabalhadores femininos e masculinos. Tal recolha de dados podera exigir a interligacao de
dados de vérias administragcdes publicas, como inspecdes fiscais e gabinetes de seguranca
social, e seria possivel se estivessem disponiveis dados administrativos que fizessem
corresponder os dados dos empregadores, a nivel da empresa ou a nivel organizacional, aos
dados dos trabalhadores, a nivel individual, incluindo as prestagdes em dinheiro e em
espécie. Os Estados-Membros podem recolher estas informagdes ndo s6 no que se refere
aos empregadores abrangidos pela obrigacdo de comunicagdo de informagdes sobre as
remuneracgdes nos termos da presente diretiva, mas também aos empregadores nao
abrangidos por essa obrigacdo e que comuniquem informagdes a titulo voluntario. A
publicagdo das informacdes exigidas pelos Estados-Membros devera substituir a obrigacao
de comunicagdo de informagdes sobre remuneragdes que incumbe aos empregadores
abrangidos pelos dados administrativos, desde que o resultado pretendido pela obrigacao

de comunicagdo de informacgdes seja alcancado.

(41) A fim de tornar amplamente disponiveis as informagdes sobre as disparidades
remuneratorias em funcao do género a nivel organizacional, os Estados-Membros deverao
delegar no organismo de acompanhamento designado nos termos da presente diretiva a
compilacdo dos dados sobre as disparidades remuneratdrias recebidos dos empregadores
sem com isso gerar um encargo adicional para estes ultimos. O organismo de
acompanhamento devera divulgar esses dados, nomeadamente através da sua publicagdo
num sitio Web facilmente acessivel, possibilitando a comparacao dos dados de cada

empregador, setor e regido do Estado-Membro em causa.
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(42)

(43)

Os Estados-Membros podem reconhecer empregadores que ndo estejam sujeitos as
obrigagdes de comunicagdo previstas na presente diretiva e que comuniquem informagdes
sobre as suas remuneragoes a titulo voluntario, por exemplo através de um rotulo de
transparéncia remuneratoria, com vista a promover boas praticas em relacao aos direitos e

obrigacgdes estabelecidos na presente diretiva.

As avalia¢des conjuntas das remuneracgdes deverdo desencadear a analise e revisao das
estruturas de remuneragdo em organizagdes que empreguem pelo menos 100 trabalhadores
e que revelem desigualdades salariais. A avaliagdo conjunta das remuneragdes devera ser
realizada se os empregadores e os representantes dos trabalhadores em causa ndo estiverem
de acordo quanto ao facto de a diferenca nos niveis de remuneragdo médios entre
trabalhadores femininos e masculinos de pelo menos 5 % numa determinada categoria de
trabalhadores poder ser justificada com base em critérios objetivos e neutros em termos de
género, se essa justificacdo nao for apresentada pelo empregador ou se o empregador ndo
tiver corrigido essa diferenga no prazo de seis meses a contar da data em que sao
comunicadas as informagdes sobre as remuneragdes. A avaliacdo conjunta das
remuneracgoes deverd ser realizada pelos empregadores em cooperagdo com o0s
representantes dos trabalhadores. Nao existindo representantes dos trabalhadores, estes
deverao ser designados pelos trabalhadores para efeitos da avaliagdo conjunta das
remuneracoes. As avaliagdes conjuntas das remuneracdes deverdo permitir eliminar, num
prazo razoavel, a discrimina¢do remuneratéria em razdo do género mediante a adogdo de

medidas corretivas.
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(44)

(45)

Qualquer tratamento ou publicacdo de informagdes ao abrigo da presente diretiva devera
cumprir o disposto no Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do
Conselho!. Deverio ser previstas salvaguardas especificas para prevenir a divulgacido
direta ou indireta de informagdes de colegas de trabalho suscetiveis de serem identificados.
Os trabalhadores ndo deverdo ser impedidos de revelar a sua remuneragao a titulo

voluntario para efeitos de aplicagdo efetiva do principio da igualdade de remuneracao.

E importante que os parceiros sociais debatam e prestem especial atengdo as questdes de
igualdade de remuneracao no ambito da negociagao coletiva. Deverao ser respeitadas as
varias caracteristicas do dialogo social nacional e dos sistemas de negociagdo coletiva em
toda a Unido, assim como a autonomia ¢ a liberdade contratual dos parceiros sociais na sua
qualidade de representantes dos trabalhadores e dos empregadores. Os Estados-Membros
deverdo, por conseguinte, assegurar, em conformidade com os respetivos sistemas e
praticas nacionais, a ado¢ao de medidas adequadas a fim de incentivar os parceiros sociais
a prestar a devida atengdo as questoes relativas a igualdade de remuneracdo, o que pode
incluir a realizacdo de debates ao nivel adequado de negociacao coletiva, medidas para
estimular o exercicio do direito de negociagdo coletiva no que se refere as matérias em
causa ¢ remover restri¢des indevidas a esse exercicio, ¢ o desenvolvimento de sistemas de

avaliagdo e classifica¢do profissional neutros em termos de género.

Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016,
relativo a protecao das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados

pessoais e a livre circulacdo desses dados e que revoga a Diretiva 95/46/CE (Regulamento
Geral sobre a Proteg¢do de Dados) (JO L 119 de 4.5.2016, p. 1).
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(46)

(47)

Todos os trabalhadores deverao dispor dos procedimentos necessarios para assegurar o
exercicio do direito de acesso aos tribunais. A legislacdo nacional que preveja o recurso a
conciliagao ou que torne obrigatdria a intervencdo de um organismo de promocgao da
igualdade, ou que a sujeite a incentivos ou a sangdes, ndo devera impedir as partes de

exercerem o seu direito de acesso aos tribunais.

A participacdo dos organismos de promogao da igualdade, para além de outros
interessados, € essencial para a aplicagao eficaz do principio da igualdade de remuneragao.
As competéncias e atribuigdes destes organismos deverao, por conseguinte, ser adequadas
de modo a abrangerem plenamente a discrimina¢ao remuneratéria em razao do género,
incluindo a transparéncia remuneratoria e outros direitos € obrigacdes ao abrigo da
presente diretiva. A fim de superar os obstaculos processuais e os resultantes dos custos a
suportar pelos trabalhadores que pretendam exercer o seu direito a igualdade
remuneratoria, os organismos de promoc¢ao da igualdade, assim como as associagdes,
organizagdes e representantes dos trabalhadores ou outras entidades juridicas com interesse
na igualdade entre homens e mulheres deverdo poder representéa-los a titulo individual.
Estas entidades deverao poder dar assisténcia aos trabalhadores vitimas de discriminagao,
atuando em seu nome ou prestando-lhes apoio, permitindo-lhes intentar eficazmente uma
acdo respeitante a alegada violagao dos seus direitos e do principio da igualdade de

remuneracao.
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(48)

(49)

Iniciar procedimentos ou intentar agdes em nome ou em apoio de varios trabalhadores
permite agilizar processos que, de outra forma, ndo seriam instaurados devido aos
obstaculos de carater processual ou financeiro ou ao receio de sofrer retaliagdes, assim
como os casos em que os trabalhadores sdo vitimas de multiplas discriminagdes que sejam
dificeis de distinguir entre si. As agdes coletivas t€ém o potencial de revelar a discriminagao
sistémica e de dar visibilidade ao direito a igualdade remuneratéria e a igualdade de género
no conjunto da sociedade. A possibilidade de ac¢des coletivas motivaria o cumprimento
pro-ativo das medidas de transparéncia remuneratéria, exercendo pressao sobre os pares,
aumentando a sensibiliza¢@o e a disponibilidade dos empregadores para agirem
preventivamente, e dando resposta a natureza sistémica da discriminagdo remuneratoria.
Os Estados-Membros podem decidir estabelecer critérios de qualificagdo para os
representantes dos trabalhadores envolvidos em processos judiciais relativos a agdes
fundadas na igualdade de remuneragdo, a fim de garantir que os representantes estao

devidamente qualificados.

Os Estados-Membros deverdo assegurar a afetagdo de recursos suficientes aos organismos
de promocao da igualdade para desempenharem eficaz e adequadamente as suas func¢des
em matéria de prevencdo da discriminagdo remuneratoria em razao do género. Caso essas
fungdes sejam atribuidas a mais de um organismo, os Estados-Membros deverao garantir a
sua coordenagdo adequada, o que inclui, por exemplo, a atribui¢do das receitas obtidas com
o pagamento de coimas a organismos de promogao da igualdade, para os ajudar a
desempenhar eficazmente as suas fungdes quanto a aplicacdo efetiva do direito a igualdade
remuneratoria, nomeadamente iniciando procedimentos administrativos ou processos
judiciais por discriminagdo remuneratdria ou prestando assisténcia e apoio as vitimas para

o fazerem.
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(50) A indemnizagdo devera cobrir integralmente as perdas e danos sofridos em virtude de atos
de discriminagdo! remuneratoria em razdo do género nos termos da jurisprudéncia do
Tribunal de Justica. Deverd incluir a recuperagao total de retroativos e de prémios ou
pagamentos em espécie conexos, bem como uma indemnizacao por perda de chance — tais
como o acesso a determinados beneficios em fungdo do nivel de remuneragdo — e por
danos ndo patrimoniais — tais como sofrimento psicologico por causa da subavaliacdo do
trabalho realizado. Se for caso disso, a indemnizagao pode ter em conta os danos causados
pela discriminacao remuneratoria em razao do sexo que se intersete com outros motivos de
discriminacdo protegidos. Os Estados-Membros ndo deverao fixar previamente um limite

maximo para tal indemnizagao.

(51) Deverao ser previstas outras vias de reparacao para além da indemnizacao. As autoridades
competentes ou os tribunais nacionais deverdo, por exemplo, poder exigir a um
empregador que tome medidas estruturais ou organizacionais para cumprir as respetivas
obrigacdes em matéria de igualdade de remuneracdo. Tais medidas podem incluir, por
exemplo, a obrigacdo de rever o mecanismo de fixacao de salarios com base numa
avaliagdo e classificacdo neutras em termos de género; de estabelecer um plano de agado
para eliminar as discrepancias reveladas e reduzir quaisquer disparidades remuneratdrias
injustificadas; de prestar informacdes e sensibilizar os trabalhadores para o seu direito a
igualdade remuneratdria; e de estabelecer uma a¢ao de formagao obrigatdria para o pessoal
dos recursos humanos sobre igualdade de remuneracao e avaliagdo e classificagdo

profissional neutras em termos de género.

1 Acordao do Tribunal de Justica de 17 de dezembro de 2015, Arjona Camacho, C-407/14,
ECLI:EU:C:2015:831, n.° 45.
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(52) Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justiga!, a Diretiva 2006/54/CE
estabelece disposicdes para assegurar que o 6nus da prova incumba a parte demandada em
caso de presumivel discriminagdo. No entanto, nem sempre ¢ facil para as vitimas e para os
tribunais saber como estabelecer sequer essa presuncao. No processo C-109/88, o Tribunal
de Justica considerou que quando um sistema de remuneragdo se caracteriza pela total falta
de transparéncia, o 6nus da prova devera ser transferido para a parte demandada,
independentemente de o trabalhador demonstrar, ou nao, estar-se perante um caso de
presumivel discriminagdo remuneratéria. Por conseguinte, o 6nus da prova devera ser
transferido para a parte demandada caso um empregador ndo cumpra as obrigagdes de
transparéncia remuneratoria estabelecidas na presente diretiva, por exemplo, recusando-se
a fornecer as informagdes solicitadas pelos trabalhadores ou ndo comunicando as
disparidades remuneratorias em funcao do género, se for caso disso, salvo se o empregador
provar que a violagdo dessas obrigacdes foi manifestamente involuntaria e de carater

menor.

1 Acérdao do Tribunal de Justica de 17 de outubro de 1989, Danfoss, C-109/88,
ECLI:EU:C:1989:383.
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(53) Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justi¢a, a regulamentagao nacional
em matéria de prazos de prescri¢do para o exercicio de direitos em caso de alegadas
violacdes dos direitos previstos na presente diretiva nao devera ser de molde a tornar
virtualmente impossivel ou excessivamente dificil o exercicio desses direitos. Os prazos de
prescri¢ao criam obstaculos especificos as vitimas de discriminagdo remuneratoria em
razao do género. Para o efeito, deverdo ser estabelecidas normas minimas comuns. Essas
normas deverao determinar quando comega a correr o prazo de prescri¢ao, a duragdo do
mesmo e as circunstancias em que € suspenso ou interrompido, e deverdo prever que os
prazos de prescri¢do para iniciar um procedimento ou processo sejam de pelo menos
trés anos. Os prazos de prescricdo nao deverdo comegar a correr antes de o demandante ter
tido conhecimento, ou se poder razoavelmente presumir que teve conhecimento, da
infracdo. Os Estados-Membros deverdo poder decidir que o prazo de prescri¢dao nao
comece a correr enquanto a infragdo estd em curso ou antes da cessacdo do contrato de

trabalho ou da relagdo laboral.

(54) As despesas de contencioso desincentivam fortemente as vitimas de discriminagao
remuneratoria em razao do género a intentarem agdes relativas a alegadas violacdes do seu
direito a igualdade remuneratoria, levando a insuficiente protecdo dos trabalhadores bem
como a insuficiente garantia do exercicio do direito a igualdade remuneratoria. A fim de
eliminar este obstaculo significativo ao acesso a justica, os Estados-Membros deverao
assegurar que os tribunais nacionais sdo capazes de avaliar se um demandante vencido
tinha motivos razoaveis para intentar a acdo em tribunal e, se for esse o caso, se esse
demandante devera ser dispensado de suportar as custas judiciais. Tal devera aplicar-se, em
especial, quando a parte demandada que venceu uma causa nao tenha cumprido as

obrigagdes de transparéncia remuneratoria estabelecidas na presente diretiva.
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(35)

(56)

Os Estados-Membros deverdo prever sangdes efetivas, proporcionadas e dissuasivas em
caso de violacdo das disposi¢des nacionais adotadas nos termos da diretiva ou que ja se
encontrem em vigor a data da entrada em vigor da mesma em matéria de direito a
igualdade remuneratdria. Essas san¢des deverdo incluir coimas que poderao basear-se no
volume de negdcios anual bruto ou nas despesas totais do empregador com trabalhadores.
Deverao ser tidas em conta outras circunstancias agravantes ou atenuantes do caso
concreto, por exemplo, quando a discriminacao remuneratoria em razao do sexo seja
combinada com outros motivos de discriminagao protegidos. Cabe aos Estados-Membros
determinar as violagdes dos direitos e obrigacdes relativos a igualdade de remuneragdo por
trabalho igual ou de valor igual para as quais as coimas constituem a san¢ao mais

adequada.

Os Estados-Membros deverao prever sangoes especificas por violagdes reiteradas de
qualquer direito ou obriga¢ao em matéria de igualdade remuneratdria entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual, a fim de refletir a gravidade do ato e
desencorajar essas violagdes. Tais san¢des podem incluir diferentes tipos de desincentivos
financeiros, como a revogac¢ao de beneficios publicos ou a exclusdo temporaria da

concessao de incentivos financeiros ou de concursos publicos.
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(57) As obrigacdes que incumbem aos empregadores por forca da presente diretiva integram as
obrigacdes impostas nos dominios do direito ambiental, social e laboral cujo cumprimento
os Estados-Membros devem garantir ao abrigo das Diretivas 2014/23/UE!, 2014/24/UE? e
2014/25/UE3 do Parlamento Europeu e do Conselho quanto a participa¢do nos
procedimentos de contrata¢do publica. A fim de dar cumprimento as referidas obrigagdes
dos empregadores no que se refere ao direito a igualdade remuneratoria, os Estados-
-Membros deverao nomeadamente garantir que, na execucao de contratos publicos ou de
concessoes, os operadores econdmicos dispdoem de mecanismos de fixacao de remuneragao
que ndo criam disparidades remuneratorias em func¢ao do género entre trabalhadores em
qualquer categoria de trabalhadores que executem trabalho igual ou trabalho de valor igual
que ndo possam ser justificadas com base em critérios neutros em termos de género. Além
disso, deverdo ponderar o requisito de as autoridades adjudicantes introduzirem, se for caso
disso, sangdes e condi¢des de rescisdo que assegurem o respeito pelo principio da
igualdade de remuneragdo na execugao dos contratos publicos e das concessdes. As
autoridades adjudicantes deverdo igualmente poder atender a eventual violagdo do
principio da igualdade de remuneracdo pelo proponente ou por um dos subcontratantes do
proponente quando analisem os motivos de exclusdo ou quando decidam ndo adjudicar o

contrato ao proponente que apresente a proposta economicamente mais vantajosa.

1 Diretiva 2014/23/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de fevereiro de 2014,
relativa a adjudicag@o de contratos de concessdo (JO L 94 de 28.3.2014, p. 1).

2 Diretiva 2014/24/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de fevereiro de 2014,
relativa aos contratos publicos e que revoga a Diretiva 2004/18/CE (JO L 94 de 28.3.2014,
p. 65).

3 Diretiva 2014/25/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de fevereiro de 2014,

relativa aos contratos publicos celebrados pelas entidades que operam nos setores da dgua,
da energia, dos transportes e dos servigos postais € que revoga a Diretiva 2004/17/CE (JO L
94 de 28.3.2014, p. 243).
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(58)

(59)

A aplicacgao efetiva do direito a igualdade remuneratoria implica a protecao judicial e
administrativa adequada contra qualquer tratamento desfavoravel que possa vir a ser
adotado em resposta a uma qualquer tentativa dos trabalhadores de procurarem exercer
esse direito, apresentarem uma queixa ao empregador ou iniciarem um procedimento
administrativo ou um processo judicial destinado a assegurar o respeito pelo referido
direito. Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de Justical, a categoria de
trabalhadores que podem beneficiar da protecao devera ser entendida em sentido amplo e
compreende todos os trabalhadores suscetiveis de ser alvo de medidas de retaliacao
tomadas pelo empregador em reacdo a uma queixa apresentada devido a uma
discriminacdo em razao do sexo. A prote¢ao ndo se limita apenas aos trabalhadores que
apresentaram queixa ou aos seus representantes, nem aos que cumprem determinadas
exigéncias formais que condicionam o reconhecimento de um determinado estatuto, como

o de testemunha.

A fim de melhor garantir a aplicagdo efetiva do principio da igualdade de remuneragao, a
presente diretiva devera reforcar os procedimentos e mecanismos ja existentes destinados a
garantir o cumprimento dos direitos e obrigacdes nela previstos e as disposi¢des em

matéria de igualdade de remuneracdo previstas na Diretiva 2006/54/CE.

Acordao do Tribunal de Justica de 20 de junho de 2019, Hakelbracht e Outros, C-404/18,
ECLI:EU:C:2019:523.
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(60)

(61)

A presente diretiva fixa requisitos minimos, respeitando assim a prerrogativa dos Estados-
-Membros de introduzirem ou conservarem em vigor disposi¢des que sejam mais
favoraveis para os trabalhadores. Os direitos adquiridos ao abrigo do enquadramento
juridico em vigor deverao continuar a ser aplicaveis, salvo se a presente diretiva introduzir
disposi¢des mais favoraveis para os trabalhadores. A execugdo da presente diretiva ndo
pode ser utilizada para reduzir os direitos consagrados no direito da Unido ou nacional em
vigor neste dominio, nem constituir motivo valido para reduzir os direitos dos
trabalhadores no que se refere ao principio da igualdade de remuneragao por trabalho igual

ou de valor igual.

A fim de assegurar o acompanhamento adequado da colocagdo em pratica do direito a
igualdade remuneratoéria, os Estados-Membros deverdo criar ou designar um organismo
especifico de acompanhamento. Esse organismo, que devera poder integrar qualquer
organismo ja existente que prossiga objetivos semelhantes, devera ter fungdes especificas
em relacdo a execucao das medidas de transparéncia remuneratdria previstas na diretiva e
recolher dados para acompanhar as desigualdades remuneratorias e o impacto das medidas
de transparéncia remuneratoria. Os Estados-Membros deverdao poder designar mais do que
um organismo, desde que as fungdes de acompanhamento e analise previstas na presente

diretiva sejam asseguradas por um organismo central.
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(62)

A recolha de estatisticas sobre remuneragdo, desagregadas por sexo, e a disponibilizagdo a
Comissao (Eurostat) de estatisticas completas e fidveis sdo essenciais para a analise € o
acompanhamento da evolugdo das disparidades remuneratorias em funcao do género a
nivel da Unido. O Regulamento (CE) n.° 530/1999 do Conselho! exige aos Estados-
-Membros que recolham, de quatro em quatro anos, estatisticas sobre a estrutura das
remuneragdes a nivel micro que proporcionem dados harmonizados para calcular as
disparidades remuneratorias em funcao do género. A disponibilidade de dados estatisticos
anuais de elevada qualidade pode contribuir para aumentar a transparéncia e reforcar o
acompanhamento desta questdo, assim como o conhecimento sobre as desigualdades
remuneratorias em funcdo do género. A disponibilidade e a comparabilidade desses dados
¢ fundamental para se poder avaliar a evolugdo, tanto a nivel nacional como em toda a
Unido. As estatisticas pertinentes transmitidas a Comissao (Eurostat) deverao ser
recolhidas para fins estatisticos na ace¢do do Regulamento (CE) n.° 223/2009 do

Parlamento Europeu e do Conselho?.

Regulamento (CE) n.° 530/1999 do Conselho, de 9 de margo de 1999, relativo as estatisticas
sobre a estrutura dos ganhos e dos custos da mao de obra (JO L 63 de 12.3.1999, p. 6).
Regulamento (CE) n.° 223/2009 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 11 de margo

de 2009, relativo as Estatisticas Europeias e que revoga o Regulamento (CE, Euratom)

n.° 1101/2008 relativo a transmissdo de informagdes abrangidas pelo segredo estatistico ao
Servico de Estatistica das Comunidades Europeias, o Regulamento (CE) n.° 322/97 do
Conselho relativo as estatisticas comunitarias e a Decisao 89/382/CEE, Euratom do
Conselho que cria o Comité do Programa Estatistico das Comunidades Europeias (JO L 87
de 31.3.2009, p. 164).
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(63) Atendendo a que os objetivos da presente diretiva, a saber, assegurar uma aplicacdo melhor
e mais eficaz do principio da igualdade de remuneragado através do estabelecimento de
requisitos minimos comuns a aplicar a todas as empresas e organizagdes em toda a Unido,
nao podem ser suficientemente alcangados pelos Estados-Membros, mas podem, devido a
sua dimensao e aos seus efeitos, ser mais bem alcancados ao nivel da Unido, a Unido pode
tomar medidas, em conformidade com o principio da subsidiariedade consagrado no
artigo 5.° do Tratado da Unido Europeia. Em conformidade com o principio da
proporcionalidade consagrado no mesmo artigo, a presente diretiva, que se limita a

estabelecer normas minimas, nao excede o necessario para alcangar esses objetivos.

(64) O papel dos parceiros sociais assume uma importancia fundamental para se definir como
serdo aplicadas as medidas de transparéncia remuneratdria nos Estados-Membros,
nomeadamente naqueles que dispdem de uma extensa cobertura de negociacdo coletiva.
Por conseguinte, os Estados-Membros deverdo ter a possibilidade de confiar aos parceiros
sociais a execugao total ou parcial da presente diretiva, desde que tomem todas as medidas

necessarias para assegurar que os resultados pretendidos serdo garantidos a todo o tempo.
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(65) Ao dar execugdo a presente diretiva, os Estados-Membros deverdo evitar impor restricdes
administrativas, financeiras e juridicas que obstem a criagdo e desenvolvimento das micro,
pequenas ou médias empresas. Os Estados-Membros deverao, por conseguinte, avaliar o
impacto das suas medidas de transposi¢ao nas micro, pequenas ¢ médias empresas, a fim
de garantir que estas ndo serao afetadas desproporcionalmente, prestando especial atengo
as microempresas ¢ aliviando a respetiva carga administrativa, assim como publicar os

resultados das avaliacdes efetuadas.

(66) A Autoridade Europeia para a Prote¢ao de Dados foi consultada nos termos do artigo 42.°
do Regulamento (UE) 2018/1725 do Parlamento Europeu e do Conselho! e emitiu parecer
em 27 de abril de 2021,

ADOTARAM A PRESENTE DIRETIVA:

Regulamento (UE) 2018/1725 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de outubro

de 2018, relativo a prote¢ao das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de
dados pessoais pelas instituigdes e pelos orgaos e organismos da Unido e a livre circulacao
desses dados, e que revoga o Regulamento (CE) n.° 45/2001 e a Decisdao 1247/2002/CE (JO
L 295 de 21.11.2018, p. 39).
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Capitulo I

Disposicoes gerais

Artigo 1.°
Objeto

A presente diretiva estabelece requisitos minimos para reforcar a aplicagdo do principio da
igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de valor igual entre homens e mulheres ("principio
da igualdade remuneratoria") consagrado no artigo 157.° do TFUE, assim como a proibigao de
discriminacao imposta pelo artigo 4.° da Diretiva 2006/54/CE, nomeadamente através da

transparéncia remuneratoria e do refor¢o dos mecanismos destinados a garantir o seu cumprimento.

Artigo 2.°

Ambito de aplicacdo
1. A presente diretiva ¢ aplicavel aos empregadores dos setores publico e privado.

2. A presente diretiva ¢ aplicavel a todos os trabalhadores que tenham um contrato de
trabalho ou uma relagdo laboral, conforme definido na legislacdo, nas convengdes coletivas
e/ou nas praticas em vigor em cada Estado-Membro, tendo em conta a jurisprudéncia do

Tribunal de Justica.
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3. Para efeitos do artigo 5.°, a presente diretiva ¢ aplicavel aos candidatos a emprego.

Artigo 3.°
Definigoes
1. Para efeitos da presente diretiva, entende-se por:
a)  "Remuneracdo", o saldrio ou vencimento ordinario, de base ou minimo, e quaisquer

outras contraprestagdes pagas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie
(componentes complementares ou varidveis), por um empregador a um trabalhador

pelo seu trabalho;

b)  "Nivel de remuneracdo"”, a remuneracao anual bruta e a correspondente remuneragao

horaria bruta;

c) '"Disparidade remuneratoria em fungdo do género", a diferenca nos niveis de
remuneracao médios entre trabalhadores femininos ¢ trabalhadores masculinos,
expressa em percentagem do nivel de remuneracao médio dos trabalhadores

masculinos;

d)  "Nivel de remuneragdo mediano", o nivel de remuneragdo em relagdo ao qual metade

dos trabalhadores de um empregador ganha mais e metade ganha menos;
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g)

h)

"Disparidade remuneratdria mediana em fun¢do do género", a diferenca entre o nivel
de remunera¢do mediano dos trabalhadores femininos e o nivel de remuneracao
mediano do trabalhadores masculinos empregados por um empregador, expressa em

percentagem do nivel de remuneracao mediano dos trabalhadores masculinos;

"Quartil do intervalo da remuneracdo", cada um de quatro grupos iguais de
trabalhadores em que estes ultimos sdo divididos segundo os niveis de remuneragao,

do nivel mais baixo para o nivel mais elevado;

"Trabalho de valor igual", o trabalho que ¢ considerado de valor igual de acordo com
os critérios ndo discriminatdrios, objetivos e neutros em termos de género a que se

refere o artigo 4.°, n.° 4;

"Categoria de trabalhadores", os trabalhadores que executam um trabalho igual ou de
valor igual, agrupados de forma nao arbitraria com base nos critérios ndo

discriminatorios, objetivos e neutros em termos de género a que se refere o artigo 4.°,
n.° 4, pelo respetivo empregador, em cooperagdo, se aplicavel, com os representantes

dos trabalhadores, em conformidade com o direito e/ou as praticas nacionais;

"Discriminag¢do direta", uma situacdo em que, em razao do sexo, uma pessoa seja
sujeita a um tratamento menos favoravel do que aquele que ¢, tenha sido ou possa vir

a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel,;
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j)  "Discriminagdo indireta", uma situacdo em que uma disposi¢ado, critério ou pratica,
aparentemente neutro, seja suscetivel de colocar pessoas de um determinado sexo
numa situacao de desvantagem comparativamente com pessoas do outro sexo, a nao
ser que essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente justificado com base

num objetivo legitimo e que os meios para o alcangar sejam adequados e necessarios;

k)  "Inspecdo do trabalho", o organismo ou organismos responsaveis, em conformidade
com o direito e/ou as praticas nacionais, pelas fungdes de controlo e inspe¢ao do
mercado de trabalho, salvo nos casos em que, caso previsto no direito nacional, os

parceiros sociais possam exercer essas fungoes;

1)  "Organismo de promocdo da igualdade", o 6rgdo ou os 6rgios designados nos termos

do artigo 20.° da Diretiva 2006/54/CE;

m) "Representantes dos trabalhadores", os representantes dos trabalhadores em

conformidade com o direito e/ou as praticas nacionais.
2. Para efeitos da presente diretiva, o conceito de discriminagao inclui:

a) O assédio e o assédio sexual, na acecao do artigo 2.°, n.° 2, alinea a), da
Diretiva 2006/54/CE, bem como qualquer tratamento menos favoravel em razao da
rejeicdo de comportamentos desse tipo ou da submissao aos mesmos, quando esse
assédio ou tratamento esteja relacionado ou resulte do exercicio dos direitos previstos

na presente diretiva;
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b)  Qualquer instru¢do no sentido de discriminar pessoas em razao do sexo;

¢)  Qualquer tratamento menos favoravel relacionado com a gravidez ou a licenga de
maternidade, na ace¢do da Diretiva 92/85/CEE do Conselho!;

d)  Qualquer tratamento menos favoravel, na ace¢ao da Diretiva (UE) 2019/1158 do
Parlamento Europeu e do Conselho?, em razdo do sexo, inclusive no que diz respeito
a licenga de paternidade, a licenga parental ou a licenca de cuidador;

e) A discriminagdo interseccional, ou seja, qualquer ato de discriminagao que combine
a discriminagdo em razao do sexo com qualquer outro ou quaisquer outros dos
motivos de discriminacdo protegidos ao abrigo das Diretivas 2000/43/CE ou
2000/78/CE.

3. O n.° 2, alinea ), ndo impde aos empregadores obrigagdes suplementares de recolha dos

dados referidos na presente diretiva no que respeita a outros motivos de discriminacao

protegidos que nao o sexo.

1 Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, relativa a implementacgao de
medidas destinadas a promover a melhoria da seguranga e da saude das trabalhadoras
gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho (décima diretiva especial na ace¢do do n.° 1 do
artigo 16.° da Diretiva 89/391/CEE) (JO L 348 de 28.11.1992, p. 1).

2 Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019,
relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e
cuidadores e que revoga a Diretiva 2010/18/UE do Conselho (JO L 188 de 12.7.2019, p. 79).
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Artigo 4.°
Trabalho igual e trabalho de valor igual

1. Os Estados-Membros devem tomar as medidas necessarias para garantir que os
empregadores dispoem de estruturas de remuneragdo que assegurem remuneragao igual por

trabalho igual ou de valor igual.

2. Os Estados-Membros devem, em consulta com os organismos de promoc¢ao da igualdade,
tomar as medidas necessarias para assegurar que estejam disponiveis e facilmente
acessiveis ferramentas ou metodologias analiticas destinadas a apoiar e orientar a avaliagao
¢ a comparagao do valor do trabalho em conformidade com os critérios estabelecidos no
presente artigo. Essas ferramentas ou metodologias devem permitir que os empregadores
e/ou os parceiros sociais estabelecam e utilizem facilmente sistemas de avaliagao e
classificagdo profissional neutros em termos de género que excluam qualquer

discrimina¢do remuneratoria em razao do sexo.

3. Se for caso disso, a Comissao pode atualizar as orientacdes a escala da Unido relacionadas
com os sistemas de avaliacdo e classificacdo profissional neutros em termos de género, em

consulta com o Instituto Europeu para a Igualdade de Género.
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4. As estruturas de remuneragdo devem permitir avaliar se os trabalhadores se encontram
numa situa¢do comparavel no que respeita ao valor do trabalho, com base em critérios
objetivos e neutros em termos de género, acordados com os representantes dos
trabalhadores, se os houver. Esses critérios ndo se devem basear, direta ou indiretamente,
no sexo dos trabalhadores. Devem incluir as competéncias, os esforgos, a responsabilidade
e as condigdes de trabalho e, se adequado, quaisquer outros fatores que sejam pertinentes
para o emprego ou posto de trabalho especifico. Devem ser aplicados de forma objetiva e
neutra em termos de género, excluindo qualquer discriminagdo direta ou indireta em razao

do sexo. Em especial, as competéncias sociais pertinentes ndo devem ser subestimadas.

Capitulo 11

Transparéncia remuneratoria

Artigo 5.°

Transparéncia remuneratoria antes da contratagdo

1. Os candidatos a emprego tém direito a receber do potencial empregador informagdes

sobre:

a) A remuneragdo inicial ou o seu intervalo, com base em critérios objetivos e neutros

em termos de género, para o posto de trabalho a que se candidata; e
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b)  Se aplicavel, as disposi¢des pertinentes da convencao coletiva aplicada pelo

empregador em relagdo ao posto de trabalho em questao.

Essas informacdes devem ser fornecidas de forma a assegurar uma negociagao informada e
transparente sobre a remuneragdo, por exemplo por meio da publicagao de um anuncio de

oferta de emprego, antes da entrevista de emprego ou por outro meio.

O empregador ndo deve inquirir os candidatos sobre o historial das remuneracdes auferidas

nas suas relacdes laborais atuais ou anteriores.

Os empregadores devem assegurar que os anuncios de oferta de emprego e as designagdes
dos cargos sejam neutros em termos de género, € que os processos de recrutamento sejam
conduzidos de forma ndo discriminatdria, a fim de ndo comprometer o direito a
remuneracao igual por trabalho igual ou de valor igual ("direito a igualdade de

remuneracao").

Artigo 6.°

Transparéncia da politica de fixa¢do da remuneracgado e de progressdo da remunera¢do

Os empregadores devem assegurar o acesso facil dos trabalhadores aos critérios utilizados
para determinar a remuneragao, os niveis de remuneracao e a progressao da remuneracao

dos trabalhadores. Esses critérios devem ser objetivos e neutros em termos de género.
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Os Estados-Membros podem isentar os empregadores com menos de 50 trabalhadores da

obrigac¢do relacionada com a progressao da remuneracao prevista no n.° 1.

Artigo 7.°

Direito a informagado

Os trabalhadores tém direito a solicitar e receber por escrito, nos termos dos n.%s 2 e 4,
informagdes sobre o respetivo nivel de remuneragdo individual e sobre os niveis de
remuneracao médios, desagregados por sexo, para as categorias de trabalhadores que

executem trabalho igual ou trabalho de valor igual ao seu.

Os trabalhadores devem ter a possibilidade de solicitar e receber as informagdes referidas
no n.° 1 através dos representantes dos trabalhadores, em conformidade com o direito e/ou
as praticas nacionais. Devem também ter a possibilidade de solicitar e receber essas

informacdes através de um organismo de promocgao da igualdade.

Caso as informagdes recebidas sejam incorretas ou incompletas, os trabalhadores devem
ter o direito de solicitar, pessoalmente ou através dos seus representantes dos
trabalhadores, esclarecimentos adicionais e razoaveis, assim como informacoes
pormenorizadas, sobre quaisquer dados fornecidos, e de receber uma resposta

fundamentada.
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Os empregadores sdo obrigados a informar anualmente todos os trabalhadores do direito
que lhes assiste de receberem as informagdes referidas no n.° 1 e dos passos que devem

seguir para exercer esse direito.

Os empregadores devem fornecer as informagdes a que se refere o n.° 1 num prazo

razoavel; o mais tardar no prazo de dois meses a contar da data de apresentacdo do pedido.

Os trabalhadores ndo podem ser impedidos de revelar a sua remuneracdo com a finalidade
de garantir a aplicagdo efetiva do principio da igualdade de remuneragao. Em especial, os
Estados-Membros devem tomar medidas para proibir cldusulas contratuais destinadas a

impedir os trabalhadores de divulgar informagdes sobre a sua remuneragao.

Os empregadores podem exigir que os trabalhadores que tenham obtido, nos termos do
presente artigo, informacdes diferentes das relativas a sua propria remuneragio ou ao seu
nivel de remuneracao s6 possam utilizar essas informagdes para exercer o seu direito a

igualdade remuneratoria.
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Artigo 8.°

Acessibilidade das informagoes

Os empregadores devem fornecer todas as informagoes partilhadas com os trabalhadores ou com os
candidatos a emprego nos termos dos artigos 5.°, 6.° ¢ 7.° num formato que seja acessivel as pessoas

com deficiéncia e que tenha em conta as suas necessidades especificas.

Artigo 9.°
Comunicagdo de informagoes sobre as disparidades remuneratorias existentes

entre os trabalhadores femininos e masculinos

1. Os Estados-Membros devem assegurar que os empregadores prestam as seguintes

informacgdes relativas a sua organizag¢ao, em conformidade com o presente artigo:
a) A disparidade remuneratoria em fun¢do do género;

b) A disparidade remuneratoria em fungdo do género nas componentes complementares ou

variaveis;
c¢) A disparidade remuneratdria mediana em fungdo do género;

d) A disparidade remuneratoria mediana em funcdao do género nas componentes

complementares ou variaveis;
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e) A propor¢ao de trabalhadores femininos e masculinos que beneficiam de

componentes complementares ou variaveis;

f) A proporcao de trabalhadores femininos € masculinos em cada quartil do intervalo da

remuneracao;

g) A disparidade remuneratoria em fun¢do do género entre trabalhadores por categorias
de trabalhadores, desagregadas por salario ou vencimento de base e por componentes

complementares ou variaveis.

2. Os empregadores que empreguem 250 trabalhadores ou mais devem, até ... [quatro anos a
contar da data de entrada em vigor da presente diretiva] e, posteriormente, todos os anos,

fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em rela¢do ao ano civil anterior.

3. Os empregadores que empreguem entre 150 e 249 trabalhadores devem, até ... [quatro
anos a contar da data de entrada em vigor da presente diretiva] e, posteriormente, de trés

em trés anos, fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em relagao ao ano civil anterior.

4. Os empregadores que empreguem entre 100 e 149 trabalhadores devem, até ... [oifo anos a
contar da data de entrada em vigor da presente diretiva] e, posteriormente, de trés em trés

anos, fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em rela¢do ao ano civil anterior.

5. Os Estados-Membros ndo devem impedir os empregadores com menos de 100
trabalhadores de fornecerem voluntariamente as informagdes previstas no n.° 1. Os
Estados-Membros podem, por via do direito nacional, exigir aos empregadores com menos

de 100 trabalhadores que fornegam informacdes sobre as remuneragoes.
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6. A exatiddo das informagdes deve ser confirmada pela administracdo do empregador,
depois de consultados os representantes dos trabalhadores. Os representantes dos

trabalhadores devem ter acesso as metodologias utilizadas pelo empregador.

7. As informagdes referidas no n.° 1, alineas a) a g), do presente artigo sdo comunicadas a
autoridade responsavel pela recolha e publicacdo desses dados nos termos do artigo 29.°,
n.° 3, alinea c). O empregador pode publicar no respetivo sitio Web as informagdes
referidas no n.° 1, alineas a) a f), do presente artigo, ou torna-las publicas de qualquer outra

forma.

8. Os Estados-Membros podem compilar eles proprios as informagdes referidas no n.° 1,
alineas a) a f), do presente artigo, com base em dados administrativos, tais como os dados
fornecidos pelos empregadores as autoridades fiscais ou da seguranga social. As
informagdes devem ser tornadas publicas, em conformidade com o disposto no artigo 29.°,

n.° 3, alinea c).

0. Os empregadores devem fornecer as informagdes referidas no n.° 1, alinea g), a todos os
seus trabalhadores e aos representantes dos seus trabalhadores. Os empregadores devem
fornecer essas informagdes, mediante pedido, a inspe¢do do trabalho e ao organismo de
promocao da igualdade. Devem também ser disponibilizadas as informagdes relativas aos

quatro anos anteriores, quando disponiveis e mediante pedido.
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10. Os trabalhadores, os representantes dos trabalhadores, as inspegdes do trabalho e os
organismos de promocao da igualdade podem solicitar aos empregadores esclarecimentos
adicionais e informagdes pormenorizadas sobre os dados fornecidos, incluindo explicacdes
sobre eventuais diferencas de remuneragcdo em fungao do género. Os empregadores devem
responder a esses pedidos dentro de um prazo razoavel, fornecendo uma resposta
fundamentada. Caso as diferencas de remuneragdo em fun¢do do género ndo sejam
justificadas com base em critérios objetivos € neutros em termos de género, 0s
empregadores devem corrigir essa situagdo dentro de um prazo razoavel, em estreita
cooperagdo com os representantes dos trabalhadores, a inspecao do trabalho e/ou o

organismo de promoc¢ao da igualdade.

Artigo 10.°

Avaliagdo conjunta das remuneragoes

1. Os Estados-Membros devem tomar as medidas adequadas para garantir que os
empregadores sujeitos a obrigacdo de comunicagdo de informagdes sobre as remuneragdes
nos termos do artigo 9.° efetuam, em cooperagdo com os representantes dos respetivos
trabalhadores, uma avaliacdo conjunta das remuneragdes sempre que estejam reunidas

todas as seguintes condigdes:

a) A comunica¢do de informagdes sobre as remuneracdes revele uma diferenca entre os
niveis de remuneragdo médios dos trabalhadores femininos € masculinos de, pelo

menos, 5 % em qualquer categoria de trabalhadores;

b) O empregador ndo tenha justificado essa diferenca nos niveis de remuneragdo médios

com base em critérios objetivos e neutros em termos de género;
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c) O empregador ndo tenha corrigido essa diferenca injustificada no nivel de
remunera¢ao médio no prazo de seis meses a contar da data em que sdo comunicadas
as informacoes sobre remuneragoes.

2. A avaliagdo conjunta das remuneracgoes deve ser efetuada a fim de identificar, corrigir e

prevenir diferengas de remuneragdo entre trabalhadores femininos e masculinos que nao

sejam justificadas com base em critérios objetivos e neutros em termos de género, e deve

incluir os seguintes elementos:

a)

b)

d)

Uma analise da proporcao de trabalhadores femininos € masculinos em cada

categoria de trabalhadores;

Informagdes sobre os niveis de remuneragdo médios dos trabalhadores femininos e
masculinos e sobre as componentes complementares ou variaveis para cada categoria

de trabalhadores;

As eventuais diferengas nos niveis de remuneragcdo médios entre os trabalhadores

femininos e masculinos em cada categoria de trabalhadores;

Os motivos dessas diferencas nos niveis de remuneracao médios, com base em
critérios objetivos e neutros em termos de género, se os houver, estabelecidos

conjuntamente pelos representantes dos trabalhadores e pelo empregador;

A percentagem de trabalhadores femininos e masculinos que beneficiaram de um
aumento da sua remuneracao apos o seu regresso de licenga de maternidade, licenga
de paternidade, licenga parental ou licenga de cuidador, se esse aumento tiver
ocorrido na categoria de trabalhadores relevante durante o periodo em que a licenga

foi gozada;
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f)  As medidas a adotar para corrigir as diferencas de remuneracio, quando as mesmas
ndo sejam justificadas com base em critérios objetivos e neutros em termos de

genero;

g) Uma avaliagdo da eficacia das medidas constantes de anteriores avaliagdes conjuntas

das remuneragdes.

Os empregadores devem disponibilizar a avaliagdo conjunta das remuneragdes aos
trabalhadores e aos representantes dos trabalhadores, € comunicé-la ao organismo de
acompanhamento nos termos do artigo 29.°, n.° 3, alinea d). Devem disponibilizar essas
informagdes, mediante pedido, a inspecao do trabalho e ao organismo de promogao da

igualdade.

Ao executar as medidas decorrentes da avaliagdo conjunta das remuneragdes, o
empregador deve corrigir as diferencas de remuneracgao injustificadas num prazo razoavel,
em estreita cooperagdo com os representantes dos trabalhadores, em conformidade com o
direito e/ou as praticas nacionais. A inspecao do trabalho e/ou o organismo de promogao
da igualdade podem ser chamados a participar no processo. A execu¢do das medidas deve
incluir uma analise dos sistemas de avaliagdo e classificacao profissional existentes,
neutros em termos de género, ou a criagdo de tais sistemas, a fim de assegurar a excluso

de qualquer discriminagao direta ou indireta ao nivel da remuneragdao em razao do sexo.
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Artigo 11.°

Apoio aos empregadores com menos de 250 trabalhadores

Os Estados-Membros devem prestar apoio, sob a forma de assisténcia técnica e de formagao, aos
empregadores com menos de 250 trabalhadores e aos representantes dos trabalhadores em causa,

para facilitar a conformidade dos mesmos com as obrigagdes previstas na presente diretiva.

Artigo 12.°

Protecao de dados

1. Na medida em que qualquer informacao fornecida por forca das medidas adotadas ao
abrigo dos artigos 7.°, 9.° e 10.° implique o tratamento de dados pessoais, deve ser

fornecida em conformidade com o Regulamento (UE) 2016/679.

2. Os dados pessoais tratados nos termos dos artigos 7.°, 9.° ou 10.° da presente diretiva ndo
podem ser utilizados para fins diversos da aplicacdo do principio da igualdade de

remuneracao.
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3. Os Estados-Membros podem decidir que, se a divulgagdo de informagdes nos termos dos
artigos 7.°, 9.° e 10.° implicar a divulgagdo, direta ou indireta, da remuneracao de
trabalhadores que possam ser identificados, so os representantes dos trabalhadores, a
inspecao do trabalho ou o organismo de promocao da igualdade tenham acesso as
informagdes em causa. Os representantes dos trabalhadores ou o organismo de promog¢ao
da igualdade devem prestar aconselhamento aos trabalhadores quanto a possibilidade de
exercerem os seus direitos ao abrigo da presente diretiva, sem contudo divulgarem os
niveis efetivos de remuneracao dos trabalhadores individuais que executam trabalho igual
ou de valor igual. Para efeitos de acompanhamento nos termos do artigo 29.°, as

informagdes devem ser disponibilizadas sem quaisquer restrigoes.

Artigo 13.°

Dialogo social

Sem prejuizo da autonomia dos parceiros sociais € em conformidade com o direito e as praticas
nacionais, os Estados-Membros devem tomar medidas adequadas para assegurar a participagdo
efetiva dos parceiros sociais, a pedido destes, num debate sobre os direitos e as obrigacdes previstos

na presente diretiva, quando aplicavel.
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Sem prejuizo da autonomia dos parceiros sociais e tendo em conta a diversidade das praticas
nacionais, os Estados-Membros devem tomar medidas adequadas para promover o papel dos
parceiros sociais e incentivar o exercicio do direito de negociagao coletiva relativamente as medidas
destinadas a combater a discriminagdo remuneratéria € o seu impacto negativo na avaliacao dos

postos de trabalho predominantemente ocupados por trabalhadores de um dos sexos.

Capitulo I1I

Vias de recurso e garantia da aplicacao efetiva

Artigo 14.°
Defesa de direitos

Os Estados-Membros devem assegurar que, apds o eventual recurso a conciliacdo, os trabalhadores
que se considerem lesados pela viola¢ao do principio da igualdade de remuneragdo possam intentar
um processo judicial para fazer valer direitos e obrigagdes relacionados com o referido principio.
Tais processos devem ser facilmente acessiveis aos trabalhadores e a quem intervier em seu nome,

mesmo apods o termo da relacdo laboral em que a discriminagdo tenha alegadamente ocorrido.
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Artigo 15.°

Procedimentos em nome ou em apoio de trabalhadores

Os Estados-Membros devem assegurar que as associagdes, organizacgdes, organismos de promogao
da igualdade e representantes dos trabalhadores ou outras entidades legais que, de acordo com os
critérios estabelecidos no direito nacional, tenham interesse legitimo em garantir a igualdade entre
homens e mulheres, possam participar em procedimentos administrativos ou processos judiciais
respeitantes a alegada violacao dos direitos ou obrigacdes relacionados com o principio da
igualdade de remuneracao. Essas entidades podem agir em nome, ou em apoio, de um trabalhador
que seja alegada vitima da violagdo de um direito ou obrigagao relacionados com o principio da

igualdade de remuneragao, desde que o fagam com o acordo dessa pessoa.

Artigo 16.°

Direito a indemnizacgdo

1. Os Estados-Membros devem assegurar que qualquer trabalhador que se considere lesado
na sequéncia da violagdo de um direito ou obrigacao relacionado com o principio da
igualdade de remuneracdo possa pedir e obter indemnizacao pelos danos sofridos ou a sua

reparagdo integral, segundo as modalidades fixadas pelo Estado-Membro em causa.

2. A indemnizag¢do ou reparagdo a que se refere o n.° 1 deve constituir uma indemnizagdo ou
reparagao real e efetiva, segundo as modalidades fixadas pelo Estado-Membro em causa,

pelas perdas e danos sofridos, de forma dissuasiva e proporcional.
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3. A indemnizag¢do ou reparagdo deve permitir colocar o trabalhador lesado na situagdo em
que estaria se ndo tivesse sido objeto de discriminagdo em razao do sexo ou se ndo tivesse
ocorrido a viola¢ao de um direito ou obrigagdo relacionado com o principio da igualdade
de remuneracdo. Os Estados-Membros devem assegurar que a indemnizacgao ou reparacao
inclua a recuperacdo integral de retroativos e prémios ou pagamentos em espécie conexos,
a indemnizacao por perda de chance, danos nao patrimoniais, quaisquer danos causados
por outros fatores relevantes que podem incluir a discriminagao interseccional, bem como

juros de mora.

4. A indemnizag¢do ou reparacio ndo pode ser limitada pela fixacdo prévia de um valor

maximo.

Artigo 17.°

Outras vias de recurso

1. Os Estados-Membros devem assegurar que, em caso de violagdo de direitos ou obrigacdes
relacionados com o principio da igualdade de remuneragao, as autoridades competentes ou
os tribunais nacionais possam, em conformidade com o direito nacional, a pedido do

demandante e a expensas da parte demandada, emitir:
a)  Uma ordem de cessacao da infragao;

b) Uma ordem de tomada de medidas para assegurar que sejam respeitados os direitos

ou obrigagdes relacionados com o principio da igualdade de remuneragao.
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2. Caso a parte demandada ndo cumpra uma ordem emitida nos termos do n.° 1, os Estados-
-Membros devem assegurar que as respetivas autoridades competentes ou tribunais
nacionais possam, se for caso disso, aplicar uma san¢ao pecunidria compulsoria recorrente,

com vista a assegurar o seu cumprimento.

Artigo 18.°

Inversdo do onus da prova

1. Os Estados-Membros devem tomar as medidas necessarias, em conformidade com os
respetivos sistemas judiciais, para assegurar que quando um trabalhador que se considere
lesado pelo incumprimento do principio da igualdade de remuneracao apresentar, junto de
uma autoridade competente ou de um tribunal nacional, elementos de facto constitutivos da
presunc¢ao de discriminagdo direta ou indireta, incumba a parte demandada provar que nao

houve discriminacao, direta ou indireta, em matéria de remuneragao.

2. Os Estados-Membros devem assegurar que, em procedimentos administrativos ou
processos judiciais relativos a uma alegada discriminagao, direta ou indireta, em matéria de
remunerac¢ao, incumba ao empregador provar que tal discrimina¢do ndo ocorreu quando
este ndo tenha cumprido as obrigagdes de transparéncia remuneratoria previstas nos

artigos 5.°,6.°,7.°,9.°¢ 10.°.

O primeiro pardgrafo do presente nimero nao € aplicavel se o empregador provar que a
violacdo das obrigagdes previstas nos artigos 5.°, 6.°, 7.°, 9.° e 10.° foi manifestamente

involuntaria e de caracter menor.
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3. A presente diretiva ndo obsta a que os Estados-Membros introduzam um regime probatdrio
mais favoravel ao trabalhador que inicie um procedimento administrativo ou um processo
judicial relativamente a alegada violagao de quaisquer direitos ou obrigagdes relacionados

com o principio da igualdade de remuneragao.

4. Os Estados-Membros podem nao aplicar o disposto no n.° 1 nos procedimentos € nos
processos em que a averiguagdo dos factos incumba a autoridade competente ou ao

tribunal nacional.

5. O presente artigo nado € aplicavel a processos penais, salvo disposi¢ao em contrario no

direito nacional.

Artigo 19.°

Prova de trabalho igual ou de valor igual

1. Ao aferir se os trabalhadores femininos e masculinos efetuam trabalho igual ou de valor
igual, a avaliacdo para apurar se os trabalhadores estdo numa situagdo comparavel nao
deve ser limitada as situagdes em que os trabalhadores femininos ¢ masculinos trabalham
para o mesmo empregador, devendo ser alargada a uma fonte tnica que estabeleca as
condi¢des de remuneragdo. Considera-se que existe uma fonte Uinica quando esta

estabelece os elementos da remuneragdo pertinentes para a comparagao dos trabalhadores.

2. A avaliagdo para apurar se os trabalhadores estdo numa situagdo comparavel nao deve ser
limitada aos trabalhadores que estejam empregados ao mesmo tempo que o trabalhador em

causa.
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3. Caso ndo seja possivel estabelecer um elemento de comparagao real, podem ser utilizados
quaisquer outros elementos de prova para provar a existéncia da alegada discriminacio ao
nivel da remuneracao, incluindo estatisticas ou uma comparagdo com o tratamento que

seria dado a um trabalhador em situagao comparavel.

Artigo 20.°

Acesso a elementos de prova

1. Os Estados-Membros devem assegurar que, nos procedimentos e processos em matéria de
igualdade de remuneracao, as autoridades competentes ou os tribunais nacionais possam
ordenar a parte demandada que apresente todos os elementos de prova relevantes sob o seu

controlo, em conformidade com o direito e as praticas nacionais.

2. Os Estados-Membros devem assegurar que as autoridades competentes ou os tribunais
nacionais tenham competéncia para ordenar a apresentagdo dos elementos de prova que
contenham informagdes confidenciais, sempre que o considerem pertinente para o
procedimento ou processo em matéria de igualdade de remunerag@o. Os Estados-Membros
devem assegurar que as autoridades competentes ou os tribunais nacionais adotem medidas
eficazes para proteger tais informagdes quando ordenem a sua apresentagdo, em

conformidade com as regras processuais nacionais.

3. O presente artigo ndo obsta a que os Estados-Membros mantenham ou introduzam regras

mais favoraveis aos demandantes.
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Artigo 21.°

Prazos de prescrigdo

Os Estados-Membros devem assegurar que as regras nacionais aplicaveis aos prazos de
prescrigdo para o exercicio de um direito em matéria de igualdade de remuneragao
determinem quando comega a correr o prazo de prescri¢do, a duragdo do mesmo e as
circunstancias em que pode ser suspenso ou interrompido. Os prazos de prescricdo nao
devem comegar a correr antes de o demandante ter tido conhecimento, ou antes de se poder
razoavelmente supor que teve conhecimento, de uma infragdo. Os Estados-Membros
podem decidir que os prazos de prescri¢do ndo comegam a correr enquanto a infragdo esta
em curso ou antes da cessagdo do contrato de trabalho ou da relagdo laboral. Tais prazos de

prescricdo nao podem ser inferiores a trés anos.

Os Estados-Membros devem assegurar a suspensao ou, dependendo do direito nacional, a
interrupg¢ao de um prazo de prescrigdo assim que o demandante tome medidas,
apresentando uma queixa ao empregador ou iniciando um processo judicial, quer
diretamente quer por intermédio dos representantes dos trabalhadores, da inspecao do

trabalho ou do organismo de promocao da igualdade.

O presente artigo ndo se aplica as regras relativas a extin¢do do direito.
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Artigo 22.°

Custas judiciais

Os Estados-Membros devem assegurar que, caso uma parte demandada venga uma causa judicial
por discriminagdo ao nivel da remuneragao, os tribunais nacionais possam avaliar, de acordo com o
direito nacional, se o demandante vencido tinha motivos razoaveis para intentar a a¢do e, em caso

afirmativo, se ¢ adequado dispensar o referido demandante do pagamento das custas judiciais.

Artigo 23.°

Sancoes

1. Os Estados-Membros devem estabelecer as regras relativas a sangdes efetivas,
proporcionadas e dissuasivas aplicaveis em caso de violagdo dos direitos e obrigacdes
relacionados com o principio da igualdade de remunerag¢do. Os Estados-Membros devem
tomar todas as medidas necessarias para garantir que essas regras sdo aplicadas e notificar
a Comissao, sem demora, dessas regras e dessas medidas e também de qualquer alteracao

ulterior.

2. Os Estados-Membros devem assegurar que as sangdes a que se refere o n.° 1 produzam um
efeito dissuasivo efetivo relativamente a violagdo dos direitos e obrigagdes relacionados
com o principio da igualdade de remuneragdo. Essas san¢des devem incluir coimas, cuja

fixacdo deve basear-se no direito nacional.
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3. As sangdes a que se refere o n.° 1 devem ter em conta quaisquer circunstancias agravantes
ou atenuantes pertinentes que se apliquem as circunstancias da infracao, que podem incluir

a discriminac¢ao interseccional.

4. Os Estados-Membros devem assegurar que sejam aplicaveis sangdes especificas em caso
de violagoes reiteradas dos direitos e obrigagdes relacionados com o principio da igualdade

de remuneragao.

5. Os Estados-Membros devem tomar todas as medidas necessarias para assegurar que as
sancdes previstas segundo o disposto no presente artigo sejam efetivamente aplicadas na

pratica.

Artigo 24.°

Igualdade remuneratoria nos contratos publicos ou de concessoes

1. As medidas necessarias a adotar pelos Estados-Membros nos termos do artigo 30.°, n.° 3,
da Diretiva 2014/23/UE, do artigo 18.°, n.° 2, da Diretiva 2014/24/UE e do artigo 36.°,
n.° 2, da Diretiva 2014/25/UE, devem incluir medidas destinadas a assegurar que, na
execug¢ao de contratos publicos ou de concessdes, os operadores econdémicos cumprem as

respetivas obrigacdes relacionadas com o principio da igualdade de remuneragao.
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2. Os Estados-Membros devem ponderar a possibilidade de exigir as autoridades adjudicantes
que introduzam, conforme adequado, sang¢des e condigdes de rescisdo que assegurem o
respeito pelo principio da igualdade de remuneragao na execucao dos contratos publicos e
das concessoes. Quando intervenham nos termos do artigo 38.°, n.° 7, alinea a), da
Diretiva 2014/23/UE, do artigo 57.°, n.° 4, alinea a), da Diretiva 2014/24/UE ou do
artigo 80.°, n.° 1, da Diretiva 2014/25/UE, em conjugagdo com o artigo 57.°, n.° 4,
alinea a), da Diretiva 2014/24/UE, as autoridades adjudicantes podem excluir ou ser
obrigadas pelos Estados-Membros a excluir qualquer operador econdémico da participagao
num procedimento de contrata¢do publica quando possam demonstrar, por meio adequado,
que este ndo cumpriu as obrigacdes a que se refere o n.° 1 do presente artigo quanto a
transparéncia remuneratoria ou a existéncia de uma disparidade remuneratoria superior a
5 % em qualquer categoria de trabalhadores que ndo seja justificada pelo empregador com
base em critérios objetivos e neutros em termos de género. Esta disposi¢do nao prejudica
outros direitos ou obrigacdes previstos nas Diretivas 2014/23/UE, 2014/24/UE ou
2014/25/UE.

Artigo 25.°

Risco de retaliagdo e prote¢do contra um tratamento menos favoravel

1. Os trabalhadores e os seus representantes nao podem ser tratados de forma menos
favoravel pelo facto de terem procurado exercer os respetivos direitos em matéria de

igualdade de remuneragdo ou por terem ajudado outra pessoa a defender os seus direitos.
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2. Os Estados-Membros devem introduzir na respetiva ordem juridica interna as medidas
necessarias para proteger os trabalhadores, incluindo aqueles que sdo representantes dos
trabalhadores, contra o despedimento ou outras formas de tratamento desfavoraveis
adotadas por um empregador por motivo da apresentacao de uma queixa a nivel da
organizagdo do empregador ou da instauracdo de um procedimento administrativo ou de
um processo judicial tendo em vista a execugdo de direitos ou obrigacdes relacionados com

o principio da igualdade de remuneragao.

Artigo 26.°
Relagdao com a Diretiva 2006/54/CE

O capitulo III da presente diretiva ¢ aplicavel aos processos relativos a qualquer direito ou
obrigacdo relacionado com o principio da igualdade de remunerag¢do consagrado no artigo 4.° da
Diretiva 2006/54/CE.

Capitulo IV

Disposicoes horizontais

Artigo 27.°
Nivel de proteg¢do

1. Os Estados-Membros podem introduzir ou manter em vigor disposi¢des mais favoraveis

aos trabalhadores do que as previstas na presente diretiva.
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A execucdo da presente diretiva ndo constitui, em caso algum, motivo para uma redugdo do

nivel de protecdo nos dominios por ela abrangidos.

Artigo 28.°

Organismos de promog¢do da igualdade

Sem prejuizo da competéncia das inspegdes do trabalho ou de outros organismos de defesa
dos direitos dos trabalhadores, incluindo os parceiros sociais, os organismos de promog¢ao
da igualdade sao competentes nas matérias abrangidas pelo ambito de aplicacao da

presente diretiva.

Os Estados-Membros devem, em conformidade com o direito e as praticas nacionais,
adotar medidas ativas para assegurar uma cooperagao ¢ uma coordenagdo estreitas entre as
inspegoes do trabalho, os organismos de promog¢ado da igualdade e, se aplicavel, os

parceiros sociais no que diz respeito ao principio da igualdade de remuneragao.

Os Estados-Membros devem afetar aos respetivos organismos de promocao da igualdade
0s recursos necessarios ao exercicio efetivo das suas fungdes em prol do respeito pelo

direito a igualdade remuneratoria.

Artigo 29.°

Acompanhamento e sensibilizagdo

Os Estados-Membros devem assegurar acompanhamento e apoio coerentes € coordenados
no que respeita a aplicagdo do principio da igualdade de remuneracdo, bem como a

execugdo de todas as medidas corretivas disponiveis.
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2. Cada Estado-Membro deve designar um organismo para acompanhar e apoiar a execugao
das medidas nacionais de execugdo da presente diretiva ("organismo de
acompanhamento") e adotar as disposigdes necessarias para o bom funcionamento desse
organismo. O organismo de acompanhamento pode fazer parte de um organismo ou
estrutura ja existente a nivel nacional. Os Estados-Membros podem designar mais do que
um organismo para efeitos de sensibilizagao e recolha de dados, desde que as fungdes de
acompanhamento e analise previstas no n.° 3, alineas b), ¢) e e), sejam asseguradas por um

organismo central.

3. Os Estados-Membros devem assegurar que os organismos de acompanhamento

desempenham as seguintes atribuigdes:

a)  Sensibilizar as empresas e organizagdes publicas e privadas, os parceiros sociais € o
publico para a promocao do principio da igualdade de remuneragdo e do direito a
transparéncia relativamente as remuneracdes, abordando designadamente a
discriminacdo interseccional em relagdo a remuneragdo igual por trabalho igual ou de

valor igual;

b)  Analisar as causas da disparidade remuneratoria em fun¢do do género e conceber
ferramentas para ajudar a avaliar as desigualdades ao nivel da remuneracao,
utilizando, em especial, o trabalho analitico e os instrumentos do Instituto Europeu

para a Igualdade de Género;

c)  Recolher os dados recebidos dos empregadores nos termos do artigo 9.°, n.° 7, e
publicar prontamente os dados referidos no artigo 9.°, n.° 1, alineas a) a f), numa
forma facilmente acessivel e de facil utilizacdo que permita a comparacao entre
empregadores, setores e regides do Estado-Membro em causa, € assegurar que os
dados relativos aos quatro anos anteriores, se estiverem disponiveis, sejam

acessiveis;
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d)  Recolher os relatorios de avaliagdo conjunta da remuneragao elaborados nos termos

do artigo 10.°, n.° 3;

e)  Agregar os dados sobre o nimero ¢ os tipos de queixas por discriminagdo ao nivel da
remuneracao apresentadas as autoridades competentes, incluindo os organismos de

promocao da igualdade, e as a¢des intentadas nos tribunais nacionais.

4. Até ... [cinco anos apos a data de entrada em vigor da presente diretival e,
posteriormente, de dois em dois anos, os Estados-Membros devem, numa tnica

comunicacao, fornecer a Comissao os dados referidos no n.° 3, alineas c), d) ¢ e).

Artigo 30.°

Negociagado e agdo coletivas

A presente diretiva ndo afeta de modo algum o direito de negociar, celebrar e fazer aplicar
coercivamente convengoes coletivas ou desencadear agoes coletivas em conformidade com o direito

ou as praticas nacionais.
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Artigo 31.°

Estatisticas

Os Estados-Membros devem fornecer anualmente a Comissao (Eurostat) dados nacionais
atualizados para o célculo das disparidades remuneratorias em funcao do género sob forma nao
corrigida. Essas estatisticas devem ser desagregadas por sexo, setor econémico, tempo de trabalho
(tempo completo/parcial), controlo econémico (propriedade publica/privada) e idade, e ser

calculadas anualmente.

Os dados a que se refere o primeiro paragrafo devem ser transmitidos a partir de 31 de janeiro

de 2028 para o ano de referéncia de 2026.

Artigo 32.°

Divulgacdo de informagoes

Os Estados-Membros devem tomar medidas ativas para assegurar que as disposi¢cdes que adotarem
nos termos da presente diretiva, assim como as disposi¢des pertinentes ja em vigor, sejam levadas
ao conhecimento dos interessados por todos os meios adequados e na totalidade do respetivo

territorio.
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Artigo 33.°

Execucdo

Os Estados-Membros podem confiar a execugdo da presente diretiva aos parceiros sociais, em
conformidade com a legislagao e/ou as praticas nacionais, no que respeita ao papel dos parceiros
sociais, desde que tomem todas as medidas necessarias para, em qualquer altura, assegurarem que
sdo atingidos os resultados pretendidos pela diretiva. As tarefas de execu¢do confiadas aos parceiros

sociais podem incluir:

a) O desenvolvimento das ferramentas ou metodologias analiticas a que se refere o artigo 4.°,
n.°2;
b) Sangdes pecunidrias equivalentes a coimas, desde que sejam efetivas, proporcionadas e
dissuasivas.
Artigo 34.°
Transposigdo
1. Os Estados-Membros pdem em vigor as disposi¢des legislativas, regulamentares e

administrativas necessarias para dar cumprimento a presente diretiva até ... [#rés anos a
contar da data de entrada em vigor da presente diretiva]. Do facto informam

1mediatamente a Comissao.
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Ao informar a Comissdo, os Estados-Membros devem igualmente disponibilizar-lhe um
resumo dos resultados de uma avaliagdo do impacto das disposi¢des de transposi¢ao nos
trabalhadores e nos empregadores com menos de 250 trabalhadores, e indicar onde essa

avaliacdo se encontra publicada.

As disposicdes adotadas pelos Estados-Membros nos termos do n.° 1 fazem referéncia a
presente diretiva ou sdo acompanhadas dessa referéncia aquando da sua publicagdo oficial.

Os Estados-Membros estabelecem o modo como ¢€ feita a referéncia.

Artigo 35.°

Comunicagdo de informagoes e revisao

Até ... [oito anos apods a data de entrada em vigor da presente diretiva], os Estados-
-Membros devem informar a Comissao da execugdo da presente diretiva e do seu impacto

na pratica.
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2. Até ... [dez anos apos a data de entrada em vigor da presente diretiva], a Comissdo deve
apresentar ao Parlamento Europeu e ao Conselho um relatorio sobre a execucdo da
presente diretiva. O relatorio deve analisar, nomeadamente, os limiares relativos ao
empregador previstos nos artigos 9.° e 10.°, bem como o limiar de 5 % que desencadeia a
avaliagdo conjunta das remuneragdes prevista no artigo 10.°, n.° 1. A Comissao, se
adequado, propde as alteragdes legislativas que considere necessarias com base naquele

relatorio.

Artigo 36.°

Entrada em vigor

A presente diretiva entra em vigor no vigésimo dia seguinte ao da sua publica¢do no Jornal Oficial

da Unido Europeia.
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Artigo 37.°

Destinatarios

Os destinatarios da presente diretiva sdao os Estados-Membros.

Feitoem ...,
Pelo Parlamento Europeu Pelo Conselho
A Presidente O Presidente / A Presidente
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