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EXPOSICAO DE MOTIVOS

1. CONTEXTO DA PROPOSTA
. Justificacio da proposta

O direito a igualdade de remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor
igual ¢ um dos principios fundadores da Unido Europeia e ficou consagrado no Tratado de
Roma. A exigéncia de assegurar a igualdade de remuneracdo foi formulada na
Diretiva 2006/54/CE  («diretiva reformulada»)!, posteriormente complementada pela
recomendacdo da Comissdo de 2014 relativa a transparéncia salarial («recomendagao
de 2014»)?. Apesar deste enquadramento juridico, a aplicacdo e a fiscalizacio do cumprimento
deste principio continuam a deparar com obstaculos na UE. A falta de transparéncia salarial tem
sido identificada como um dos principais obsticulos®. A disparidade salarial entre homens e
mulheres* na UE ¢ ainda de cerca de 14 %. As disparidades salariais tém um impacto a longo
prazo na qualidade de vida das mulheres, agravando o risco da sua exposicao a pobreza e
perpetuando a disparidade salarial nas pensdes pagas na UE, que é de 33 %°. A pandemia de
Covid-19 e as suas consequéncias econdmicas € sociais tornam ainda mais premente solucionar
este problema, uma vez que a crise afetou de forma mais grave as mulheres trabalhadoras®.

O Parlamento Europeu tem apelado reiteradamente a adog¢do de novas medidas da UE para
reforcar a aplicacdo das disposi¢des em matéria a igualdade de remuneragdo. O Conselho
instou os Estados-Membros ¢ a Comissdo a adotarem medidas, tendo, em junho de 2019,
exortado a Comissio a adotar medidas concretas para aumentar a transparéncia salarial’.

O Pilar Europeu dos Direitos Sociais incluiu a igualdade de género e o direito a igualdade
salarial entre os 20 principios que consagra®. No seu plano de a¢do 2017-2019 para colmatar
as disparidades salariais entre homens e mulheres’, a Comissio analisou a necessidade de se
adotar novas medidas legislativas para garantir o respeito do principio da igualdade de

! Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a aplicacdo
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). A referida diretiva consolidou
varias diretivas em vigor em matéria de igualdade de género no dominio laboral, incorporando a jurisprudéncia
do Tribunal de Justica da Unido Europeia, nomeadamente a Diretiva 75/117/CEE relativa a igualdade de
remuneragdo, a Diretiva 86/378/CEE (alterada pela Diretiva 96/97/CEE) relativa a igualdade de tratamento nos
regimes profissionais de seguranca social, a Diretiva 76/207/CEE (alterada pela Diretiva 2002/73/CE) relativa a
igualdade de tratamento entre homens e mulheres, ¢ a Diretiva 97/80/CE (alterada pela Diretiva 98/52/CE)
relativa ao 6nus da prova nos casos de discriminag¢do baseada no sexo.

2 Recomendagdo 2014/124/UE da Comissdo, de 7 de margo de 2014, relativa ao reforco, pela
transparéncia, do principio da igualdade salarial entre homens e mulheres (JO L 69 de 8.3.2014, p. 112).

3 Ver a avaliagdo (SWD (2020) 50) e o relatorio da Comissao sobre a aplicagdo da diretiva (COM(2013)
861 final).

4 O indicador da disparidade salarial entre homens e mulheres mede a diferenca entre a remuneragio
horaria média bruta dos homens e mulheres assalariados, expressa em percentagem da remuneragdo horaria
média bruta dos homens assalariados, Eurostat, sdg_05_20.

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

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

7 Conclusoes do Conselho EPSCO, junho de 2019, documento n.° 10349/19).

8 O Pilar dos Direitos Sociais tem por objetivo conferir direitos novos e mais eficazes aos cidadaos, com
base em 20 principios fundamentais. Para mais informagdes: https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-
fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_pt

0 COM(2017) 678 final, ver também o correspondente relatério de execugdo (COM(2020) 101 final).
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remuneragdo ¢ de oportunidades, a fim de melhorar a transparéncia salarial. Nas suas
orientagdes politicas'®, a Presidente Ursula von der Leyen anunciou que a Comissio
tencionava introduzir novas medidas vinculativas em matéria de transparéncia salarial.
Este compromisso foi reafirmado na Estratégia para a Igualdade de Género para 2020-2025"!.

A presente iniciativa surge na sequéncia da avaliagio retrospetiva'? das disposi¢des juridicas
pertinentes efetuada pela Comissdo («avaliacdo de 2020») e de varios relatérios publicados
sobre esta matéria'®. Essas avaliagdes concluiram que, na pratica, o direito a igualdade de
remunera¢do ndo ¢ devidamente aplicado nem feito cumprir € que muitos Estados-Membros
ndo asseguram a transparéncia salarial.

Objetivos da proposta

A presente iniciativa visa combater a persistente aplicagdo inadequada do direito fundamental
a igualdade de remuneracao e assegurar o respeito deste direito em toda a UE, estabelecendo
normas em matéria de transparéncia salarial que permitam aos trabalhadores reivindicar o
direito a igualdade de remuneragdo

A diretiva proposta prossegue esses objetivos, nomeadamente:

— assegurando a transparéncia salarial nas diferentes organizagdes;

— facilitando a aplicagcdo dos conceitos fundamentais em matéria de igualdade de
remunera¢ao, nomeadamente «remuneragdo» e «trabalho de valor igual»; e

- reforgando os mecanismos de fiscalizagcdo do cumprimento.

A transparéncia salarial permite aos trabalhadores detetar e fazer prova de eventuais
discriminacdes efetuadas em razdo do sexo. Pode igualmente revelar a existéncia de
preconceitos de género em sistemas de remuneragdo e classificagdo profissional que nao
valorizam o trabalho dos homens e das mulheres de forma equitativa e neutra em termos de
género ou que nao valorizam determinadas competéncias profissionais que, na sua maioria, sao
consideradas qualidades femininas. Uma vez que este preconceito €, muitas vezes, inconsciente,
a transparéncia salarial pode contribuir para sensibilizar os empregadores para o problema,
ajudando-os a identificar diferengas salariais discriminatorias em razdo do género, que nao
sejam justificadas por diferengas discriciondrias validas e que ndo sdo, muitas vezes,
intencionais. A transparéncia salarial ¢, por conseguinte, essencial para dissipar as duvidas sobre
a igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres e combater preconceitos de género nas
praticas salariais. Pode contribuir ainda para uma mudanga de atitudes em relagdo a
remuneracdo das mulheres, promovendo a sensibilizacdo e o debate em torno das razdes
subjacentes as diferencas salariais estruturais existentes entre os géneros. Para além do respeito
do principio da igualdade de remuneragdo, pode também promover, de um modo mais geral,
uma revisdo das politicas em matéria de igualdade entre os géneros a nivel das empresas,
aprofundando a cooperagdo entre os empregadores e os representantes dos trabalhadores.

https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/political-guidelines-next-commission_pt.pdf.

i COM(2020) 152 final.

12 SWD(2020)50.

13 Relatério de execugdo da Diretiva 2006/54/CE (SWD(2013) 512 final); avaliagdo de impacto que
acompanha a Recomendagdo relativa a transparéncia salarial (SWD(2014) 59 final); relatorio sobre a aplicacéo
da Recomendagdo da Comissdo relativa ao reforgo do principio da igualdade de remuneracéo entre homens e
mulheres através da transparéncia (COM(2017) 671 final).
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. Coeréncia com as disposicdes existentes da mesma politica setorial

Com base na diretiva reformulada e na recomendacgdo de 2014, a presente proposta introduz
regras novas € mais pormenorizadas para fazer cumprir o principio da igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual.

O Pilar Europeu dos Direitos Sociais e os 20 principios nele consagrados tém servido de
bussola a UE para construir uma Europa mais justa e promover melhores condi¢gdes de vida e
de trabalho para todas as pessoas. Em 3 de margo de 2021, a Comissdo apresentou um plano
de a¢dao ambicioso para garantir a sua implementacdo em toda a UE.

A presente proposta de diretiva faz parte de um pacote mais vasto de medidas e iniciativas
que se destinam a combater as causas mais profundas da disparidade salarial entre os géneros
e promover a emancipa¢do econémica das mulheres. A discriminacdo salarial e a parcialidade
nas estruturas salariais sdo apenas uma das causas profundas da disparidade salarial de 14 %
existente entre homens e mulheres, para além de outras causas e fatores, como a segregagao
horizontal ou vertical no mercado laboral, o trabalho a tempo parcial em detrimento do
trabalho a tempo inteiro ou as limitagdes impostas pela prestacdo de cuidados nao
remunerados. Mesmo sem as referidas causas e fatores, subsistem as chamadas disparidades
salariais entre homens e mulheres «ndo justificadas», que representam dois tercos das
disparidades salariais entre os géneros nos Estados-Membros da UE, e que a presente
iniciativa visa precisamente combater. Importa referir que o percurso profissional, incluindo a
disparidade salarial entre os géneros, juntamente com a forma como o sistema de pensdes esta
concebido, afeta a disparidade de pensdes entre homens ¢ mulheres.

A presente iniciativa insere-se numa abordagem pluridimensional que inclui, nomeadamente,
a Diretiva Equilibrio Trabalho-Vida!*, iniciativas setoriais para combater os esteredtipos que
visam uma maior igualdade entre os géneros, assim como a proposta de diretiva relativa a
melhoria do equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de administracdo das grandes
empresas da UE cotadas em bolsa'>.

A diretiva proposta estd em plena consonancia com o compromisso da UE quanto a Agenda
2030 da ONU, contribuindo para a consecucdo dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel, designadamente o ODSS5 «Alcangar a igualdade de género e empoderar todas as

mulheres e raparigas»'®.

. Coeréncia com outras politicas da Unido

A presente proposta € coerente com a iniciativa que visa aumentar a comunicacdo de
informagdes ndo financeiras pertinentes por parte das empresas'’. E igualmente coerente com
a iniciativa da UE sobre saldrios minimos'® e com a iniciativa sobre governagio sustentavel
das empresas!, e apoiada pelas mesmas.

14 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).

15 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX:52012PC0614

16 https://ec.europa.eu/info/strategy/international -strategies/sustainable-development-goals pt

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

18 COM(2020) 682 final.

19 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-

governance.
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2. BASE JURIDICA, SUBSIDIARIEDADE E PROPORCIONALIDADE
. Base juridica

A proposta de diretiva baseia-se no artigo 157.°, n.° 3, do Tratado sobre o Funcionamento da
Unido Europeia (TFUE), que exige a UE que adote medidas destinadas a garantir a aplicagao
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
remuneragao por trabalho igual ou de valor igual.

O artigo 157.°, n.°3, do TFUE constitui a base juridica da diretiva reformulada e da
recomendacao de 2014. Por conseguinte, serve igualmente de base juridica as medidas
vinculativas em matéria de transparéncia salarial ao abrigo da presente iniciativa, que apoiam
a implementacao e a fiscalizagdo do cumprimento do principio da igualdade de remuneragao
nos termos do artigo 157.° do TFUE e da diretiva reformulada.

. Subsidiariedade

A aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo foi consagrado pela UE logo no Tratado
que institui a Comunidade Econdmica Europeia, em 1957 (artigo 119.° do Tratado CEE,
posteriormente artigo 141.° do Tratado CE e atualmente artigo 157.° do TFUE), o que atesta a
sua importancia como um dos valores fundamentais da UE. Inicialmente, esse principio tinha
uma fungao essencialmente econdmica, destinando-se a prevenir distor¢des da concorréncia. No
entanto, em 1976, o Tribunal de Justica da Unido Europeia reconheceu o objetivo social do
artigo 119.° do Tratado CEE e o seu efeito direto horizontal*’. Posteriormente, o Tribunal
acrescentou que «ha que considerar que a finalidade econdémica prosseguida pelo artigo 119.°
do Tratado e que consiste na eliminagdo das distor¢des de concorréncia entre as empresas
estabelecidas em diferentes Estados-Membros assume um carater secundario relativamente ao
objetivo social prosseguido pela mesma disposi¢do, que constitui a expressdo de um direito
fundamental da pessoa humanax»?!

Tal como foi demonstrado pela avaliagao realizada em 2020, sem uma intervencdo a escala da
UE nao ¢ expectavel que sejam envidados esforcos comparaveis em toda a UE para promover a
igualdade de remuneragdo. E necessaria uma abordagem coordenada, sem a qual pode ficar
comprometida a concretizagdo, a nivel nacional, da igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres, nos termos do artigo 157.°, n.° 1, do TFUE.

O facto de as medidas adotadas a nivel nacional em matéria de transparéncia salarial serem
fragmentadas e escassas agrava o risco de distor¢do da concorréncia devido a existéncia de
diferentes niveis de normas sociais. Existe o risco de as empresas estarem a competir em
condi¢des de concorréncia desiguais, o que dificultaria o funcionamento do mercado interno.
E necessaria uma acfio a nivel da UE para assegurar um nivel semelhante de protecio dos
trabalhadores em toda a UE e criar condi¢des de concorréncia equitativas para os operadores
no mercado interno.

A diretiva proposta baseia-se na harmoniza¢do minima dos sistemas dos Estados-Membros,
permitindo-lhes adotar normas mais rigorosas se assim o entenderem. Permite-lhes
expressamente confiar a sua execugdo aos parceiros sociais, desde que se mantenham sempre

20 Processo 43/75, Gabrielle Defrenne/Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena
(Defrenne II); Processo 43/75, ECLI:EU:C:1976:56, n.** 8-10.
Processo 50/96, Deutsche Telekom AG/Lilli Schréder, ECLI:EU:C:2000:72, n.° 57.
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em condi¢des de garantir a consecucao dos resultados exigidos pela diretiva. Esta abordagem
combinada, que permite aplicar a combinagao dos direitos e obrigagdes de carater substantivo
previstos na presente diretiva por convengao coletiva, respeita as diferentes caracteristicas dos
sistemas nacionais de didlogo social e de negociacao coletiva, bem como a autonomia dos
parceiros sociais.

. Proporcionalidade

O artigo 5.°, n.° 4, do Tratado da Unido Europeia estabelece que «[e]m virtude do principio da
proporcionalidade, o contetido ¢ a forma da acdo da Unido ndo devem exceder o necessario
para alcangar os objetivos dos Tratadosy.

A recomendacdo de 2014 nao atingiu o seu objetivo de assegurar uma maior eficicia na
aplicacdo do principio da igualdade de remuneragdo mediante a transparéncia salarial, devido
a0 seu carater ndo vinculativo e a uma aplicacdo limitada pelos Estados-Membros®.
A diretiva reformulada deve, por conseguinte, ser complementada e apoiada pela diretiva
agora proposta. A adocdo de medidas juridicas vinculativas constitui uma resposta
proporcionada a necessidade evidente de medidas concretas em prol do principio da igualdade
de remuneracdo, ndo excedendo o necessario para alcangar esse objetivo.

O principio da proporcionalidade e plenamente respeitado, uma vez que as medidas de
transparéncia salarial e os mecanismos de fiscalizacao do seu cumprimento sao concebidos de
modo a reforgar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres. Por um lado, a proposta assegura aos trabalhadores o direito a informacgdo, com
base no qual poderdo detetar discriminag¢des salariais em razdo do género e defender o seu
direito a igualdade de remuneragdo. Por outro, tem em conta os eventuais custos € encargos
para os empregadores, em especial para as micro, pequenas e médias empresas.

Tal como indicado na avaliagdo de impacto que acompanha a presente comunicacdo, OS
custos associados deverdo ser moderados®. Esses custos justificam-se atendendo aos
beneficios expectaveis a mais longo prazo: o principal ganho serd a protecao plena de um dos
valores fundamentais da UE. Dara igualmente um contributo para as ambic¢des sociais mais
vastas da UE, enunciadas no Pilar Europeu dos Direitos Sociais. Outros beneficios poderao
advir de um emprego mais seguro, da conservacdo da mao de obra e da maior produtividade
dos trabalhadores e empresas e, por conseguinte, do impacto positivo na rentabilidade das
empresas € no funcionamento do mercado interno.

A proposta dd aos Estados-Membros a possibilidade de conservarem ou adotarem normas
mais favoraveis aos trabalhadores, podendo ser mais pro-ativos na apresentacao de
informacgdes e relatorios sobre as remuneragdes. Tem igualmente em conta a diversidade dos
modelos dos mercados laborais de toda a UE, permitindo-lhes confiar aos parceiros sociais a
aplicagdo da diretiva.

= SWD(2020)50.

z A avaliagdo de impacto permitiu estimar o custo do direito individual a receber informacdes em
20 EUR por pedido individual (custo total por empresa, dependendo, portanto, do nimero de pedidos), ao passo
que o custo global da comunicagdo de informagdes sobre as remuneragdes pelos empregadores se elevaria a um
minimo de 379-508 EUR e a um méximo de 721-890 EUR por empregador, consoante a sua dimensdo. Em
funcdo das diferengas salariais que exijam uma avaliagdo salarial conjunta, o custo médio por empregador para
efetuar essa avaliag¢do foi estimado entre um minimo de 1 180-1 724 EUR e um maximo de 1 911- 2 266 EUR.
Ver documento SWD (2021) 41, p. 74.
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A luz do que antecede, uma vez que o objetivo de melhorar a transparéncia salarial ndo pode
ser suficientemente alcangcado pelos Estados-Membros, mas pode (dada a necessidade de
estabelecer requisitos minimos comuns) ser mais bem alcancado a escala da UE, a Unido pode
tomar medidas, em conformidade com os principios da subsidiariedade e da
proporcionalidade (consagrados no artigo 5.°, n.”* 3 ¢ 4, do TFUE).

. Escolha do instrumento

Considerou-se que o instrumento legislativo mais adequado seria uma diretiva que
estabelecesse um quadro para melhorar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragao
através da transparéncia salarial e do refor¢o dos mecanismos conexos de fiscalizacdo do
cumprimento. Permitiria reforcar as disposi¢des em vigor, deixando aos Estados-Membros a
liberdade de reconhecer novos direitos ou obrigagdes em fungdo de cada contexto nacional.
Esta abordagem ¢ coerente com a adotada em relagdo a outras questdes do direito da UE em
matéria de emprego e de discriminacio®*.

Foi decidido ndo alterar ou substituir a diretiva reformulada, em virtude do seu ambito de
aplicacdo mais vasto para combater a discriminacdo em razdo do sexo no emprego € na
atividade profissional. A introdu¢ao de um capitulo autbnomo sobre transparéncia salarial e
de disposi¢des em matéria de fiscalizagdo do cumprimento ndo se integraria na estrutura dessa
diretiva, sendo desproporcionada em relagdo as disposigdes da diretiva reformulada que
regulam outros aspetos da igualdade entre os géneros em matéria de emprego e de trabalho.

3. RESULTADOS DAS AVALIACOES EX POST, DAS CONSULTAS DAS
PARTES INTERESSADAS E DAS AVALIACOES DE IMPACTO

. Avaliacdes ex post/balancos de qualidade da legislacdo existente

Na avaliagdo de 2020 do quadro juridico em matéria de igualdade de remuneragdo,
nomeadamente das partes pertinentes da diretiva reformulada e da recomendacdo de 2014,
concluiu-se que todas as partes interessadas consideravam a diretiva reformulada pertinente e
que o nivel de cumprimento pelos Estados-Membros e setores econdmicos oscilava entre o
médio e o elevado. No entanto, a aplicagdo efetiva do principio da igualdade de remuneracao
e a fiscalizagdo do cumprimento deste principio continuavam a deparar com dificuldades. A
sua eficdcia poderia ser reforcada mediante a clarificagdo dos conceitos juridicos de
«remuneragdo» e «trabalho de valor igual» em consonancia com a jurisprudéncia assente pelo
Tribunal de Justica da Unido Europeia. Estes conceitos nao sdo definidos uniformemente nas
legislagdes nacionais, subsistindo algumas incertezas quanto a sua interpretagdo e aplicacao.
A existéncia de critérios claros em toda a UE contribuiria para a aplicacdo efetiva do principio
da igualdade de remuneragao.

No que se refere a eficiéncia, a avaliacdo de 2020 ndo encontrou elementos de prova de
eventuais encargos administrativos consideraveis resultantes da aplicagdo da diretiva
reformulada e da recomendacdo de 2014. As medidas de transparéncia salarial propostas na

24 Nomeadamente a Diretiva 2014/67/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 15 de maio de 2014,
respeitante a execucdo da Diretiva 96/71/CE relativa ao destacamento de trabalhadores no ambito de uma
prestacdo de servicos e que altera o Regulamento (UE) n.° 1024/2012 relativo & cooperagdo administrativa
através do Sistema de Informagao do Mercado Interno (JO L 159 de 28.5.2014, p. 1) e a Diretiva 2014/54/UE do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 16 de abril de 2014, relativa a medidas destinadas a facilitar o exercicio
dos direitos conferidos aos trabalhadores no contexto da livre circulacdo de trabalhadores (JO L 128 de
30.4.2014, p. 8).
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recomendacdo de 2014 implicavam custos limitados para os empregadores. Poderd haver
custos intangiveis resultantes da eventual insatisfacdo (e, consequentemente, menor
produtividade) dos trabalhadores que se apercebam da existéncia de grandes diferencas
salariais entre homens e mulheres, mas a transparéncia salarial pode ter igualmente um
impacto positivo na satisfagdo profissional e na motivacdo dos trabalhadores, aumentando a
atratividade dos empregadores. A falta de transparéncia salarial prejudica a capacidade de os
trabalhadores detetarem e contestarem a discriminagdo salarial entre homens e mulheres.
Além disso, os trabalhadores que apresentam queixa por discriminacdo salarial deparam-se
com varios obstaculos no acesso a justica e correm o risco de estigmatizagdo e de retaliacao
por parte do empregador.

A avaliagdo efetuada em 2020 confirmou que a diretiva reformulada tinha um claro valor
acrescentado para a UE, estando na origem de medidas para promover o principio da
igualdade de remuneracdo nos Estados-Membros que, de outro modo, ndo teriam sido
tomadas. No entanto, o valor acrescentado da UE foi condicionado pela aplicacdo insuficiente
e variavel da diretiva e pela confusdo (nomeadamente nos tribunais e entre empregadores ¢
trabalhadores) em torno de conceitos juridicos fundamentais para aplicar as medidas de
igualdade salarial.

. Consultas das partes interessadas
(a) Comité Consultivo para a Igualdade de Oportunidade entre Mulheres e Homens?

Num parecer adotado em dezembro de 2017%°, o Comité Consultivo identificou a maior
transparéncia salarial como o primeiro passo a dar para garantir a aplicagdo do principio da
igualdade de remuneragdo. Salientou igualmente a falta de transparéncia a trés niveis diferentes:

— as empresas raramente publicam tabelas salariais e os critérios utilizados para
estabelecer os saldrios sdo ambiguos;

— o cumprimento da legislacio em matéria de transparéncia salarial ndo ¢
claramente fiscalizado; e

— o controlo da aplica¢do das medidas nacionais ndo ¢ exaustivo.

O Comité apelou a adog¢do de medidas para melhorar a transparéncia salarial que
consagrassem o direito individual de solicitar e obter informagdes tanto sobre os niveis de
remunerac¢do individuais como agregados, a fim de prevenir a criacdo de condi¢des adversas
nos locais de trabalho. Esse direito poderia igualmente ser concedido aos representantes
sindicais locais ou a outros representantes dos trabalhadores.

(b) Consultas publicas e inquéritos direcionados

Entre 11 de janeiro e 5 de abril de 2019, foi levada a cabo uma consulta publica®’ para
recolher informacdes, opinides e experiéncias quanto aos problemas resultantes da existéncia

% O Comité Consultivo foi criado ao abrigo da Decisdo 2008/590/CE da Comissdo relativa a criagdo de

um Comité Consultivo para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres ¢ Homens. Apoia a Comissdo na
elaboracdo e execu¢do das agdes da UE com vista a promover a igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres. Promove igualmente o intercdmbio permanente de experiéncias, politicas e praticas pertinentes neste
dominio entre os Estados-Membros e as varias partes envolvidas.

26 https://ec.curopa.cu/info/sites/info/files/adopted _opinion_gpg.pdf

27 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/1 839-Evaluation-of-the-
provisions-in-the-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation
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de lacunas e deficiéncias das medidas nacionais e da UE em matéria de transparéncia salarial.
Procurou-se igualmente recolher elementos que permitissem concluir em que medida a
recomendacdo de 2014 contribuira para refor¢ar a aplicagdo do principio da igualdade de
remuneracao consagrado no artigo 157.° do TFUE e na diretiva reformulada. Por ultimo, os
inquiridos responderam a questdes prospetivas sobre aspetos pertinentes da iniciativa em
matéria de transparéncia, inclusivamente sobre a necessidade de a UE adotar novas medidas
para combater a discriminacio salarial em razio do género?®.

Em resposta a consulta publica subsequente (de 5 de marco a 28 de maio de 2020), as
autoridades nacionais, os sindicatos, as organizagdes patronais, as associagdes empresariais €
as organizagdes ndo governamentais deram a conhecer os seus pontos de vista sobre a
discriminacao salarial em razdo do género, a transparéncia salarial e os problemas
relacionados com o respeito do direito a igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de
valor igual®.

Por ultimo, a Comissdo organizou trés inquéritos direcionados aos Estados-Membros, aos
parceiros sociais e aos empregadores>’.

. Avaliag¢ao de impacto
O relatério de avaliagio de impacto que acompanha a presente proposta':

— descreve os problemas suscitados pela aplicacdo do enquadramento juridico em
vigor e pela fiscaliza¢do do seu cumprimento;

— define opg¢des estratégicas para resolver esses problemas; e
— avalia o impacto social e econdmico das diferentes opgoes estratégicas.

As opgoes estratégicas implicam a criagdo de transparéncia a nivel dos trabalhadores
individuais, a criacdo de transparéncia a nivel dos empregadores e a facilitacdo da aplicagdo e
fiscalizagdo do cumprimento do enquadramento juridico em vigor. As diferentes opcdes
proporcionam cenarios diferenciados que vdo de uma interven¢do maxima (em termos de
cobertura da mao de obra e das organizagdes) a uma intervengdo minima (conciliando o
direito fundamental dos trabalhadores a igualdade de remuneragdo com os eventuais encargos
e custos dessas medidas para os empregadores).

A avaliacdo de impacto concluiu que a combinagdo de medidas agora proposta era a mais
proporcionada e coerente atendendo aos objetivos gerais e especificos da iniciativa.

O impacto especifico a nivel nacional dependera de varios fatores, nomeadamente da
dimensao dos ajustamentos legislativos necessarios € do contexto socioecondmico mais vasto.
De um modo geral, podem esperar-se beneficios em termos de maior sensibilizacdo dos
empregadores, capacitagdo dos trabalhadores gragas ao refor¢o do respeito do direito a
igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de valor igual, da redugdo dos preconceitos
de género nas estruturas de remuneragdo, da abordagem da subvalorizagdo sistémica do
trabalho das mulheres e, em ultima analise, da redu¢cdo da parte das disparidades salariais

28
29

Para uma sintese das respostas, ver o anexo 2 do relatorio de avaliagdo de 2020.

Para uma sintese das respostas, ver o anexo 2 da avaliagdo de impacto que acompanha a presente
proposta.

30 Para uma sintese das respostas, ver o anexo 2 da avaliagdo de impacto que acompanha a presente
proposta.

31 SWD(2021)41.
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entre os géneros suscetivel de ser causada pela discriminacdo salarial. Poderao também fazer-
se sentir alguns efeitos a nivel macroecondémico, embora ndo possam ser estimados com
precisdo, uma vez que nio ¢ conhecida a dimensdo exata da discriminagdo salarial (e, por
conseguinte, a sua contribuicao para as disparidades salariais). Uma maior igualdade salarial
podera gerar um aumento do total dos rendimentos brutos a nivel da UE e uma redugdo das
desigualdades de rendimentos em todos os Estados-Membros. Além disso, a taxa de risco de
pobreza devera diminuir, prevendo-se uma redu¢ao do risco de pobreza sobretudo no que se
refere aos agregados familiares monoparentais (dos quais as mulheres representam 85 %).
Deum modo geral, a iniciativa poderda aumentar as receitas publicas provenientes dos
impostos diretos e das contribui¢des para a seguranga social, assim como a procura agregada,
devido o aumento dos rendimentos brutos.

A eliminacdo dos preconceitos de género nas praticas de fixacdo de salarios por parte dos
empregadores tera um efeito positivo na satisfagdo profissional e na motivacdo dos
trabalhadores, sendo estes aspetos cruciais num contexto pods-crise. Poderd igualmente
beneficiar os empregadores através da maior reten¢do de talentos e da melhoria da sua
reputagdo, gerando, assim, lucros potenciais mais elevados. O refor¢o das medidas de
fiscalizacdo do cumprimento podera melhorar o acesso a justica e o respeito dos direitos
consagrados no direito da UE. A defini¢do de normas mais claras promovera a compreensao
do enquadramento juridico em vigor e a sensibilizagdo para o mesmo, refor¢cando a coeréncia
na sua aplicagao.

O projeto de avaliacdo de impacto foi aprovado pelo Comité de Controlo da Regulamentagao
(CCR) em 27 de janeiro de 2021. Os pareceres do Comité, a avaliagdo de impacto final e a
respetiva sintese sdo publicados conjuntamente com a presente proposta.

. Adequacio da regulamentacio e simplificacio

A Comissao analisou as possibilidades de simplificar e reduzir os encargos, em particular para
as empresas de menor dimensdo. As medidas previstas na proposta, assentes nas praticas
nacionais na UE e noutros paises, visam refor¢ar o direito a igualdade de remuneragdo,
limitando simultaneamente os eventuais custos e encargos, dada a dificil situacdo econdmica
causada pela pandemia de Covid-19. A proposta tem assim em conta o principio da
proporcionalidade. Mais concretamente, dado o eventual esfor¢o necessario para extrair e
comunicar informagdes sobre as remuneragdes, a obrigacdo de comunicacdo de informagdes
sO serd exigida aos empregadores que empreguem mais de 250 trabalhadores. A avaliagdo
salarial conjunta aplicar-se-4 apenas aos empregadores relativamente aos quais, na sequéncia
da comunicacdo de informagdes anual, existam fortes indicios da existéncia de problemas de
desigualdade salarial entre os géneros. A analise mostra que as medidas propostas na diretiva
implicam custos moderados € que ndo existem elementos que apontem para a existéncia de
formas mais baratas de cumprir os mesmos objetivos com a mesma eficacia.

o Direitos fundamentais

Os objetivos da proposta estdo em consonancia com a Carta dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia, nomeadamente com o artigo 23.°, que prevé que «[d]eve ser garantida a
igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios, incluindo em matéria de emprego,
trabalho e remuneracdo», € com o artigo 31.°, que prevé que «[tJodos os trabalhadores tém
direito a condigdes de trabalho saudaveis, seguras e dignasy.
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Além disso, o artigo 27.° da Carta estipula que [d]eve ser garantida aos niveis apropriados, aos
trabalhadores ou aos seus representantes, a informagdo e consulta, em tempo 1til, nos casos e
nas condigdes previstos pelo direito da Unido e pelas legislagdes e praticas nacionaisy.

4. INCIDENCIA ORCAMENTAL

A proposta ndo requer recursos suplementares do orcamento da UE.

5. OUTROS ELEMENTOS
. Disposicoes em matéria de supervisiao, avaliacio e comunica¢io de informacdoes

Os Estados-Membros devem transpor a diretiva no prazo de dois anos a contar da sua adogao
e comunicar a Comissdo as medidas nacionais de transposi¢do. Em consonancia com o
artigo 30.° da diretiva, poderdo confiar a transposicdo aos parceiros sociais através de
convengdes coletivas.

A fim de avaliar a eficacia da presente iniciativa na realizacdo dos seus objetivos gerais e
especificos, os Estados-Membros prestardao informagdes sobre a aplicagdo da mesma ao fim
de 8 anos. Com base nas informagdes que receber, a Comissao elaborard um relatério.

. Explicacio pormenorizada das disposicoes especificas da proposta
Capitulo I — Disposi¢oes gerais

Artigo 1.°— Finalidade e objeto

Esta disposicdo especifica a finalidade e o objeto da diretiva: visa estabelecer requisitos
minimos e reforcar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragdo entre homens e
mulheres, assim como e a proibicdo da discriminacdo em razdo do género através da
transparéncia salarial e do reforco dos mecanismos de fiscalizagdo do seu cumprimento.

Artigo 2.°— Ambito de aplicacio

Esta disposi¢do define o ambito de aplicacdo pessoal da diretiva, ou seja, as pessoas que
beneficiam dos direitos previstos na diretiva.

Artigo 3.° — Definigoes

Esta disposi¢ao define os termos e conceitos, clarificando antecipadamente como devem ser
entendidos no contexto da diretiva.

Estes termos e conceitos incluem as defini¢des pertinentes da diretiva reformulada
(remuneragdo, discriminagdo direta, discriminagdo indireta) mas tamb&ém novos conceitos
especificamente relacionados com o direito a igualdade de remuneragdo, como os niveis de
remuneracao, as disparidades salariais, o salario médio, a disparidade salarial média, o grau de
remuneragao quartil e as categorias de trabalhadores.

O conceito de «remuneracao» inclui o saldrio e quaisquer outras regalias pagas, direta ou
indiretamente, em dinheiro ou em espécie («componentes complementares ou variaveisy),
pelo empregador ao trabalhador pelo seu trabalho. Inclui igualmente quaisquer beneficios
adicionais, como prémios, pagamento de horas extraordinarias, facilidades de deslocagao
(incluindo viaturas de servico e passes dos transportes publicos), subsidio de alojamento,
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indemnizagdo pela participacdo em acgdes de formacdo, indemnizagdo em caso de
despedimento, subsidio de doenca, indemnizagdes exigidas por lei e pensdes profissionais.
Deve incluir ainda todos os elementos de remuneracdo devidos por forca da lei ou de uma
convengao coletiva.

A discriminagdo salarial em razdo do género pode envolver uma intersec¢do de varios eixos
de 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 ao abrigo da Diretiva
2000/43/CE ou da Diretiva 2000/78/CE), por outro. Uma nova defini¢do visa clarificar que,
no contexto da discrimina¢ao salarial entre homens e mulheres, essa combinagdo deve ser tida
em conta, eliminando assim eventuais dividas que possam existir a este respeito no ambito do
enquadramento juridico em vigor. Isto permitird assegurar que os tribunais ou outras
autoridades competentes t€ém devidamente em conta qualquer situacdo de desvantagem
resultante de tal discriminagdo interseccional, tanto para efeitos materiais como processuais,
nomeadamente para o reconhecimento da existéncia de discriminagdo, a decisdo sobre o
elemento de compara¢do adequado, para avaliar a proporcionalidade e determinar, quando
seja caso disso, o nivel de indemnizagdo atribuido ou a gravidade das sang¢des impostas.
Um caso especifico dessa interseccionalidade diz respeito a situagdo das mulheres migrantes,
que correm o risco de ser vitimas de multiplas formas de discriminagdo, nomeadamente em
razao do sexo, da origem racial ou étnica, ou ainda em razdo da sua religido ou convicgdes.

Artigo 4.°— Trabalho igual ou de valor igual

O respeito do direito a igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres, consagrado no
Tratado, exige que os empregadores disponham de estruturas de remuneracdo que assegurem
que homens e mulheres recebem a mesma remuneracao por trabalho igual ou de valor igual.
A fim de permitir que os trabalhadores e os empregadores avaliem o que constitui trabalho de
valor igual, esta disposicdo exige que os Estados-Membros estabelegam instrumentos ou
metodologias para avaliar e comparar o valor do trabalho em consondncia com um conjunto
de critérios objetivos que incluem requisitos de ensino, profissionais e de formagao,
competéncias, esfor¢os e responsabilidade, trabalho efetuado e natureza das tarefas em causa.
Tal proporciona a base para avaliar se os trabalhadores estdo numa situagdo comparavel
quando executam trabalho de valor igual e ajudara os empregadores a categorizar e a
remunerar melhor os postos de trabalho com base em critérios objetivos e neutros do ponto de
vista do género.

A existéncia de critérios claros a nivel nacional ajudara os trabalhadores a estabelecer um
elemento de comparagao valido e a avaliar se sdo tratados de forma menos favoravel do que o
elemento de comparagao que executa o trabalho igual ou de valor igual.

Esta disposicao incorpora ainda duas clarificagdes estabelecidas na jurisprudéncia do Tribunal
de Justica da Unido Europeia. Em primeiro lugar, o Tribunal esclareceu®’ que, para
determinar se os trabalhadores se encontram numa situagdo comparavel, a comparacao nado se
limita necessariamente a situacdes em que homens e mulheres trabalham para o mesmo
empregador. Os trabalhadores podem encontrar-se em situagdo comparavel mesmo quando
ndo trabalham para o mesmo empregador, desde que as diferencas identificadas nas condi¢des
salariais possam ser atribuidas a uma unica fonte que estabeleca essas condig¢des
(por exemplo, condigdes resultantes de disposicdes legais ou de convengdes coletivas de
trabalho em matéria salarial que sejam aplicaveis a varias empresas, ou quando as condi¢des
de emprego sejam estabelecidas de forma centralizada para mais do que uma empresa no

32 Processo C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
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quadro de uma sociedade gestora de participagdes sociais ou de um conglomerado).
O Tribunal esclareceu igualmente que a comparacdo nao se limita aos trabalhadores
recrutados no mesmo momento que o demandante®>. A incorporacdo destas clarificagdes
melhorara a aplicacdo pratica do principio da igualdade de remuneragao.

Além disso, quando ndo exista um elemento de comparacao real, deve ser permitido efetuar
uma comparagdo com um elemento de comparagao hipotético ou recorrer a outros elementos
de prova (estatisticas ou outras informagdes disponiveis) que permitam presumir uma alegada
discriminacao. A possibilidade de recorrer a um elemento de comparagao hipotético permitira
a um trabalhador demonstrar que ndo foi tratado da mesma forma que um elemento de
comparacao hipotético de outro género teria sido.

Por ultimo, esta disposicdo recorda o requisito estabelecido no artigo 4.°, n.° 2, da diretiva
reformulada, segundo o qual, se forem utilizados sistemas de avaliacdo e de classificagdo
profissional para determinar as remuneracdes, esses sistemas devem basear-se em critérios
neutros em termos de género e comuns aos trabalhadores masculinos e femininos, de modo a
excluir as discriminagdes em razao do sexo. Isto significa que os critérios para avaliar o valor
de um cargo ou fun¢do devem ser descritos e definidos de forma objetiva e neutra, suscetivel
de ser aplicada aos empregos tanto dos trabalhadores do sexo masculino como aos
trabalhadores do sexo feminino.

Capitulo Il — Transparéncia salarial
Artigo 5.°— Transparéncia salarial antes da contrata¢do

Até a data, nunca haviam sido adotadas a escala da UE normas minimas em matéria de
transparéncia salarial antes da contratacdo. Esta disposi¢do exige aos empregadores que
indiquem o nivel de remuneragao inicial ou o seu intervalo (com base em critérios objetivos e
neutros do ponto de vista do género) a pagar ao futuro trabalhador por um determinado cargo
ou fun¢do. Tais informagdes devem ser publicadas nos antincios de oferta de emprego ou
fornecidas aos candidatos antes da entrevista de emprego, sem que estes precisem de
solicita-las (por exemplo, na convocatdria para a entrevista ou diretamente pelos parceiros
sociais).

Além disso, proibe os empregadores de fazerem perguntas aos potenciais trabalhadores sobre
o seu histérico de remuneragdes nas suas anteriores relagdes laborais.

O objetivo ¢ assegurar que os trabalhadores dispdem das informagdes necessarias que lhes
permitam participar em negociagdes equilibradas e justas sobre os seus salarios quando
iniciam a relagdo laboral. Esta disposi¢do visa assegurar igualmente que a discriminagdo e os
preconceitos salariais existentes ndo se perpetuem no tempo, especialmente quando os
trabalhadores mudam de emprego. Tal ndo limita o poder de negociagdo do empregador, do
trabalhador ou dos parceiros sociais para negociar um saldrio fora do intervalo indicado.
Esta medida de transparéncia permite igualmente combater a discriminagdo intersetorial nos
casos em que cenarios de remuneragdo nao transparentes permitam praticas discriminatérias
com base em varios motivos de discriminacao.

Artigo 6.°— Transparéncia da politica de fixa¢do de salarios e de progressdo na carreira

A fim de assegurar a neutralidade em termos de género na fixagdo de salarios e na progressao
na carreira, esta disposi¢do exige que os empregadores disponibilizem aos trabalhadores uma
descricao dos critérios neutros em termos de género utilizados para definir a sua remuneragao

3 Processo 129/79, Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
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e progressdo na carreira. Se necessario, para evitar encargos €xcessivos para as micro €
pequenas empresas, o empregador podera beneficiar de flexibilidade na forma como ¢ dado
cumprimento a esta obrigacdo, atendendo a sua dimensdo e numero de trabalhadores.

Artigo 7.°— Direito a informagdo

Esta disposi¢do visa proporcionar aos trabalhadores as informagdes necessarias que lhes
permitam avaliar se sdo remunerados de modo ndo discriminatério em comparagdo com
outros trabalhadores da mesma organizacdo que executam trabalho igual ou de valor igual,
bem como fazer valer o seu direito a igualdade de remuneragao, se for caso disso.

Baseia-se na atual recomendacdao de 2014 da Comissdo relativa a transparéncia salarial.
Reconhece aos trabalhadores o direito de solicitarem informagdes aos empregadores sobre o
seu nivel de remuneracao individual e sobre os niveis de remuneracao médios, repartidos por
género, para as categorias de trabalhadores que executam trabalho igual ou de valor igual.

Os empregadores sao obrigados a informar todos os trabalhadores, anualmente, do seu direito
a receberem essas informagdes e a fornecer as informagdes solicitadas dentro de um prazo
razoavel e num formato acessiveis a trabalhadores com deficiéncia, sempre que solicitado.

Para prevenir eventuais represalias do empregador ou receio das mesmas por parte dos
trabalhadores, esta disposicdo permite que as informagdes sejam solicitadas pelos seus
representantes ou por um organismo de promoc¢ao da igualdade.

A fim de continuar a apoiar eventuais vitimas de discriminacdo salarial em razdo do género, a
disposi¢do proibe clausulas de confidencialidade, na medida em que a divulgacdo de
informagdes sobre remuneracdo visa fazer valer o direito a igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Por outro lado, os empregadores
podem solicitar que as informagdes obtidas s6 possam ser utilizadas para fazer respeitar o
direito a igualdade de remuneracao.

Artigo 8.° — Comunicagdo de informagoes sobre disparidades salariais entre trabalhadores
do sexo feminino e trabalhadores do sexo masculino

Esta disposi¢do exige que os empregadores que empreguem pelo menos 250 trabalhadores
disponibilizem e tornem acessiveis ao publico determinadas informag¢des, nomeadamente as
disparidades salariais entre trabalhadores de ambos os sexos que possam existir na respetiva
organizag¢do, inclusivamente nas componentes complementares ou varidveis (ver a explicagao
dada no artigo 3.° supra), para além do salério de base.

As informagdes fornecidas no n.° 1, alineas a) a f), t€m por base informagdes facilmente
disponiveis em qualquer organizagdo, dando uma imagem global das diferencas salariais
existentes entre os géneros nessa organizagao, por exemplo a reparti¢ao dos trabalhadores por
sexo em cada grau de remuneracdo quartil fornece informagdes sobre a proporcdao de
mulheres nos cargos com saldrios mais elevados/mais baixos. A publica¢do desta informagao
permite efetuar comparagdes entre os empregadores, criando incentivos a que estes previnam
potenciais disparidades salariais, promovendo o debate sobre a igualdade salarial e
desencadeando a ado¢ao de medidas.

As informagdes referidas no n.° 1, alinea g), sobre as disparidades salariais entre trabalhadores
do sexo feminino e do sexo masculino por categorias de trabalhadores que efetuam trabalho
igual ou trabalho de valor igual, sdo especificas do empregador € mais sensiveis do que os
valores das disparidades salariais globais. A categorizacdo dos trabalhadores que executam
um trabalho de valor igual baseia-se numa combinacao e ponderacdo de critérios pertinentes
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para o empregador especifico em causa. As diferencas salariais por categoria ndo sao,
portanto, comparaveis entre os empregadores, razao pela qual esta informagao nao deve ser
tornada publica. Os empregadores devem fornecer essas informacdes a todos os trabalhadores
e aos seus representantes, podendo a inspecao do trabalho e os organismos de promocao da
igualdade obté-las mediante pedido. As informagdes sobre as disparidades salariais entre
trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores do sexo masculino por categorias de
trabalhadores serdo fundamentais para refor¢ar uma abordagem de autorregulacdo por parte
dos empregadores e permitir aos trabalhadores e respetivos representantes exigir o
cumprimento do principio da igualdade de remuneragdo. Essas informagdes servem
igualmente de estimulo para langar uma avaliagdo salarial conjunta, como previsto no
artigo 9.°.

Como medida alternativa a comunicacdo de informagdes sobre remuneragdes pelos
empregadores, especialmente para limitar os eventuais encargos que a mesma pode implicar,
os Estados-Membros podem optar por confiar a um organismo existente a compilagdo das
informacdes necessarias com base em dados administrativos, como os dados fornecidos pelos
empregadores as autoridades fiscais ou de seguranca social, disponibilizando esse organismo
as informagdes em vez dos empregadores. A disposicdo exige ainda que o organismo de
supervisdo designado nos termos do artigo 26.° recolha os dados transmitidos pelos
empregadores, assegurando um amplo acesso que permita comparar os dados dos
empregadores, setores e regides individuais do Estado-Membro em causa.

Com base nas informagdes fornecidas, os trabalhadores e os seus representantes, as inspecgoes
do trabalho e os organismos de promocdo da igualdade podem solicitar ao empregador
esclarecimentos e informagdes pormenorizadas sobre as mesmas, nomeadamente explicagcdes
relativas a eventuais diferengas salariais entre homens e mulheres. O empregador ¢ obrigado a
responder a tais pedidos dentro de um prazo razoavel, fornecendo uma resposta
fundamentada. Caso as diferencas salariais entre homens e mulheres ndo sejam justificadas
por fatores objetivos e neutros em termos de género, o empregador € obrigado a corrigir a
situacdo, em estreita cooperacdo com os representantes dos trabalhadores, a inspe¢do do
trabalho e/ou o organismo de promog¢ao da igualdade.

Artigo 9.°— Avaliagdo salarial conjunta

Quando a comunicagdo de informagdes sobre remuneracdes efetuada nos termos do artigo 8.°
revelar uma diferenca de remuneracdo média entre trabalhadores do sexo feminino e
trabalhadores do sexo masculino na organizacao de, pelo menos, 5 % em qualquer categoria de
trabalhadores que executem trabalho igual ou de valor igual e que ndo seja justificada por
fatores objetivos e neutros em termos de género, o empregador em causa sera obrigado a efetuar
uma avaliacdo salarial. O empregador deve poder justificar as diferengas salariais em qualquer
categoria de trabalhadores, incluindo as diferencas inferiores a 5 %, com fatores objetivos e
neutros do ponto de vista do género, e corrigir a situagdo nos termos do artigo 8.°, n.° 7.

A avaliagdo salarial conjunta deve ser realizada pelos empregadores em cooperagao com os
representantes dos trabalhadores. Caso ndo existam representantes formais dos trabalhadores
na organizagao, o empregador deve designar um ou mais trabalhadores para esse efeito.

A exigéncia de uma avaliagdo salarial conjunta visa desencadear uma agdo obrigatdria por
parte dos empregadores no sentido de analisar as suas praticas de fixa¢ao de salarios e
combater eventuais preconceitos de género nas estruturas de remuneragcdo que violem o
principio da igualdade de remuneragdo. A cooperacdo entre empregadores e representantes
dos trabalhadores assegura uma abordagem sustentada e conduz a uma acdo comum.
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As diferengas nos niveis de remuneragdo médios entre trabalhadores do sexo feminino e
trabalhadores do sexo masculino que executem trabalho igual ou de valor igual em cada
categoria devem ser objetivamente justificadas, como estabelecido conjuntamente pelos
representantes dos trabalhadores e pelo empregador. Quando essas diferencas ndo puderem
ser justificadas por fatores objetivos, o empregador deve tomar medidas corretivas. Quando
tenham sido realizadas avaliagdes anteriores, o empregador deve incluir um relatorio sobre a
eficacia das medidas tomadas na sequéncia dessas avaliagdes. As medidas devem ser tomadas
em estreita cooperacdo com os representantes dos trabalhadores, a inspecao do trabalho e/ou o
organismo de promocdo da igualdade, devendo incluir uma avaliagdo e classificacdo
profissional neutra em termos de género, a fim de assegurar a exclusio de qualquer
discriminacao salarial direta ou indireta em razdo do género.

Artigo 10.°— Protegdo de dados

Esta disposi¢ao estabelece que o potencial tratamento e/ou divulgacao de dados pessoais nos
termos das medidas de transparéncia salarial ao abrigo da diretiva devem respeitar o disposto
no Regulamento Geral sobre a Prote¢io de Dados (UE) 2016/679 (RGPD)**.

Especifica que os dados pessoais recolhidos pelos empregadores nos termos dos artigos 7.°,
8.° ou 9.° ndo podem ser utilizados para fins diversos da aplicagdo do principio da igualdade
de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual.

Est4 prevista uma salvaguarda adicional caso a divulgacdo de informacdes nos termos dos
artigos 7.°, 8.° e 9.° seja suscetivel de divulgar, direta ou indiretamente, a remuneragdo de
colegas de trabalho que possam ser identificados. Nesse caso, os Estados-Membros podem
decidir que o acesso as informagdes ficara restrito aos representantes dos trabalhadores ou ao
organismo de promocdo da igualdade. Estes prestardo aconselhamento ao trabalhador quanto
a queixa apresentada, sem divulgarem os niveis de remuneragdo reais dos trabalhadores
individuais que executam trabalho igual ou de valor igual. Uma vez que algumas das
informagdes sobre os niveis salariais podem ja estar disponiveis ao publico, nomeadamente no
setor publico, os Estados-Membros devem ser autorizados a aplicar esta salvaguarda em
conformidade com as praticas nacionais.

Artigo 11.°— Didlogo social

A participacdo dos parceiros sociais na promo¢do da igualdade de género nas relagdes
laborais € importante, uma vez que estdo em melhor posi¢do para detetar os pontos fortes e
fracos da agdo a nivel nacional, regional e local para prevenir e combater a discriminacao
salarial em razdo do género. Desempenham igualmente um papel fundamental na cria¢do de
métodos de avaliagdo e classificagdo profissional neutros em termos de género. Este artigo
exige, por conseguinte, que, sem prejuizo da autonomia dos parceiros sociais € em
conformidade com a legislacdo e as praticas nacionais, os Estados-Membros assegurem que
os direitos e obrigagdes decorrentes da diretiva serdo debatidos com os parceiros sociais.
Tal pode ser conseguido através de diferentes medidas politicas destinadas a desenvolver uma
parceria social ativa.

34 Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, relativo a
protegdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais e a livre circulagdo desses
dados e que revoga a Diretiva 95/46/CE (JO L 119 de 4.5.2016, p. 1).
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Capitulo 11l — Vias de recurso e execugdo
Artigo 12.°— Defesa de direitos

Com base no artigo 17.° da diretiva reformulada, esta disposicao exige aos Estados-Membros
que assegurem a possibilidade de intentar processos judiciais para fazer cumprir os direitos e
obrigacdes decorrentes da diretiva. Reforca o acesso a justica, esclarecendo que o recurso
prévio a processos extrajudiciais podera consistir na conciliagdo ou em processos perante um
orgdo de promogao da igualdade. Em todo o caso, o acesso a justica ndo deve ser dificultado
por processos administrativos intermédios obrigatorios.

Artigo 13.°— Processos em nome ou em apoio de trabalhadores

Esta disposi¢cdo exige que as associacdes, as organizagdes, os organismos de promog¢do da
igualdade e os representantes dos trabalhadores ou outras entidades juridicas com interesse
em assegurar a igualdade entre homens e mulheres possam participar em processos judiciais
ou administrativos tendo em vista o cumprimento coercivo das obriga¢des decorrentes da
proposta. Tais entidades devem ter o direito de agir em nome ou em apoio de um trabalhador,
com o acordo deste, no quadro desses processos. Concretamente, ainda nem todos os
Estados-Membros reconheceram o direito de os organismos de promog¢do da igualdade
intentarem agdes judiciais.

Esta disposicao introduz, além disso, o direito de os organismos de promocao da igualdade e
os representantes dos trabalhadores intentarem agdes em nome de mais do que um
trabalhador, com a aprovagdo dos trabalhadores em causa. O reconhecimento deste direito
visa ultrapassar os obstaculos processuais ¢ em termos de custos que as vitimas de
discriminacao salarial em razdo do género enfrentam quando procuram fazer valer o direito a
igualdade de remuneragdo, assim como implementar as medidas de transparéncia previstas na
proposta. A possibilidade de intentar a¢des coletivas ¢ limitada aos organismos reconhecidos,
ou seja, os organismos de promogao da igualdade e os representantes dos trabalhadores.

Artigo 14.°— Direito a indemnizagdo

O reforgo do requisito de indemnizagdo proporcionard incentivos as vitimas de discriminagao
salarial em razdo do género para procurarem obter justica e defenderem o seu direito a
igualdade de remuneracdo. Esta disposicdo exige que os Estados-Membros assegurem que
qualquer trabalhador que sofra danos em virtude da violacao de qualquer direito ou obrigagdo
relacionado com o principio da igualdade de remunera¢do possa reclamar e obter uma

indemnizagao integral por esses danos, de forma dissuasiva e proporcional aos danos sofridos.

Com base no artigo 18.° da diretiva reformulada, esta disposi¢do exige que, em consonancia
com a jurisprudéncia do Tribunal de Justica, o trabalhador vitima de discriminacdo seja
colocado na posi¢ao em que se encontraria se nao tivesse sido objeto de discriminagao. Inclui
a recuperacao total de retroativos e de prémios ou pagamentos em espécie conexos, bem como
uma indemnizagdo pelas oportunidades perdidas e por danos morais. Por tltimo, prevé ainda
que a indemnizagdo ou reparagdo nado seja sujeita a fixagdo prévia de um valor maximo.
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Artigo 15.°— Outras vias de recurso

A fim de reforgar o respeito do direito a igualdade de remuneracdo, esta disposi¢do visa
assegurar que os tribunais ou as autoridades competentes podem emitir injungdes constatando
a violacdo de qualquer direito ou obrigag¢do relacionado com o principio da igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, devendo por-lhe
termo. Além disso, os tribunais ou autoridades competentes devem poder exigir ao
demandado que tome medidas estruturais ou organizacionais para cumprir as obrigacdes que
lhe incumbem em matéria de igualdade de remuneracao.

A fim de assegurar o rdpido cumprimento, os tribunais ou autoridades competentes poderao
impor sanc¢des pecunidrias compulsorias.

Artigo 16.°— Inversdo do onus da prova

Tal como previsto no artigo 19.° da diretiva reformulada, esta disposi¢do exige que, em caso
de presumivel discriminag¢dao, incumba ao demandado provar que ndo houve qualquer
violacdo do principio da igualdade de remunerag¢do. Além disso, nos processos judiciais ou
administrativos em matéria de discriminagdo direta ou indireta, ¢ em conformidade com a
jurisprudéncia assente®, a diretiva refor¢a a posi¢do do trabalhador: quando o empregador
ndo cumpra as obrigacdes de transparéncia salarial impostas pela diretiva, o 6énus da prova ¢
transferido para o demandado, ndo sendo sequer exigido ao trabalhador que faga prova da
presumivel discriminagao.

A inversdo do 6nus da prova ndo so facilitard a aplicacdo do direito a igualdade de
remuneragdo pelos trabalhadores, como constituira um incentivo adicional para que os
empregadores cumpram as obrigagdes em matéria de transparéncia que lhes incumbem por
forca da diretiva.

Artigo 17.°— Acesso a elementos de prova

Este artigo prevé que os tribunais nacionais ou outras autoridades competentes possam
ordenar ao demandado que revele elementos de prova pertinentes sob o seu controlo no
ambito dos processos relativos a discriminagdo salarial em razdo do género. Mais
concretamente, os tribunais nacionais devem ter o poder de ordenar a divulgagdo de
elementos de prova que contenham informagdes confidenciais sempre que as considerem
pertinentes para o processo, adotando simultaneamente medidas eficazes para proteger essas
informagdes. As informacdes confidenciais poderdo assumir a forma de aconselhamento
juridico prestado aos 6rgados de direcao, um protocolo de uma assembleia de acionistas, dados
pessoais, etc., necessarios para o exercicio ou a defesa de um direito numa agao judicial por
discriminacao salarial em razdo do género.

Artigo 18.°— Prazos de prescrigdo

Os curtos prazos de prescri¢do e os obstaculos processuais conexos constituem um obstaculo
a que as vitimas de discriminagdo salarial possam fazer valer o direito a igualdade de

35 Processo C-109/88, Handels- og Kontorfunktioncerernes Forbund 1 Danmark v  Dansk
Arbejdsgiverforening, acting on behalf of Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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remuneragdo. E por este motivo que a diretiva estabelece normas comuns em matéria de
prazos de prescri¢cdo para intentar agdes por discriminacao salarial em razao do género.

A diretiva prevé que o prazo de prescri¢do para intentar uma acdo nos termos da presente
proposta tenha de de ser de, pelo menos, trés anos € nao possa comecar a decorrer antes de ter
cessado a violagdo do principio da igualdade de remuneragdo ou a violagdo de qualquer
direito ou obrigagdo previsto na diretiva e de o demandante ter tido conhecimento da mesma.
Além disso, o prazo de prescri¢do sera suspenso ou interrompido logo que o demandante tome
medidas, intentando um processo judicial ou dando conhecimento do mesmo ao empregador,
aos representantes dos trabalhadores, a inspe¢ao do trabalho ou ao organismo de promogao da
igualdade.

Artigo 19.°— Despesas e custas judiciais

As despesas de contencioso constituem um enorme obstidculo processual e criam um forte
desincentivo para as vitimas de discriminacdo salarial em razdo do género reivindicarem o seu
direito a igualdade de remunera¢do, dificultando a protecdo e a fiscalizacdo do respeito do
direito a igualdade de remuneracdo. A fim de facilitar o acesso a justiga e incentivar os
trabalhadores a fazerem valer os seus direitos, esta disposi¢ao reconhece aos demandantes que
vencam uma causa judicial por discriminagdo salarial o direito a serem reembolsados dos
honorarios dos advogados e peritos, assim como das custas judiciais, pelo demandado.
Por outro lado, especifica que o demandado que venga uma causa judicial por discriminagao
salarial ndo terd um direito anilogo a ser reembolsado dos honoréarios dos advogados e
peritos, ou das custas judiciais, pelo(s) demandante(s), salvo se a agdo tiver sido intentada de
ma-fé, ndo tiver fundamento ou o ndo reembolso ndo seja considerado razoavel em fungao das
circunstancias especificas do caso em apreco (por exemplo, no caso de microempresas em
situagdo financeira dificil).

Artigo 20.° — Sangoes

Esta disposi¢do reforca as normas minimas em vigor sobre as sang¢des a aplicar por violagdao
dos direitos e das obrigagdes relativos a igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres
por trabalho igual ou de valor igual, reforcando o efeito dissuasor para os empregadores que
tenham comportamentos ilegais. Simultaneamente, as sancdes efetivas tém um efeito
preventivo ao estimularem os empregadores a cumprir proativamente as obrigagdes que lhes
incumbem.

Quaisquer sangdes impostas nos Estados-Membros devem incluir coimas, cujo montante
devera ter em conta uma série de circunstancias agravantes, como a gravidade e a duragdo da
violagdo, o dolo ou a negligéncia grave por parte do empregador.

Este artigo exige igualmente que os Estados-Membros estabelegam sangdes especificas para o
caso de violagdes reiteradas dos direitos e obrigacdes relacionados com o principio da
igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Tais
sangdes podem incluir, por exemplo, a revogagdo de beneficios publicos ou a exclusdo
temporaria de qualquer outra concessao de incentivos financeiros ou de crédito.
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Artigo 21.°— Igualdade de remunerag¢do em matéria de contratos publicos ou concessoes

Nos termos da Diretiva 2014/23/UE?%, da Diretiva 2014/24/UE?’ e da Diretiva 2014/25/UE3,
os Estados-Membros devem tomar as medidas adequadas para assegurar que, na execucao de
contratos publicos ou concessdes, os agentes econOmicos (incluindo a cadeia de
subcontratacdo subsequente) cumprem as suas obrigacdes em matéria de igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres. Isto significa que deverdo garantir que os agentes
economicos dispdem de mecanismos de fixacdo de salarios que ndo criam disparidades
salariais entre trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino, ndo justificadas por
fatores neutros do ponto de vista do género, quanto a todas as categorias de trabalhadores que
efetuem trabalho igual ou de valor igual.

Além disso, no cumprimento dessas obrigagdes, os Estados-Membros devem ponderar a
possibilidade de as autoridades adjudicantes introduzirem, se for caso disso, sangdes e
condi¢des de rescisdo que assegurem o respeito do principio da igualdade de remuneragdo na
execugdo dos contratos publicos e das concessdes. Esta disposi¢ao clarifica ainda que os
motivos de exclusdo facultativos enunciados na Diretiva 2014/23/UE, na Diretiva 2014/24/UE
e na Diretiva 2014/25/UE podem servir para excluir um agente econdémico que viole o
principio da igualdade de remuneracao.

As obrigagdes estabelecidas nesta disposicdo enquadram-se nas obrigacdes aplicaveis no
dominio do direito laboral, estabelecidas nos artigos 18.°, n.° 2, ¢ 71.°, n° 1, da
Diretiva 2014/24/UE relativa aos contratos publicos, nos artigos 36.°, n.° 2, e 88.°, n.° 1, da
Diretiva 2014/25/UE relativa aos contratos publicos celebrados pelas entidades que operam
nos setores da dgua, da energia, dos transportes e dos servicos postais, e nos artigos 30.°, n.° 3,
e 42.°, n.° 1, da Diretiva 2014/23/UE relativa a adjudicagcdo de contratos de concessdo. A
clarificacdo e a referéncia explicita as disposi¢des acima referidas visam sustentar e reforgar a
sua aplicacdo no que se refere ao direito a igualdade de remuneragao.

Artigo 22.°— Risco de retaliagdo e protegdo contra um tratamento menos favoravel

Os trabalhadores e os seus representantes nao podem ser tratados de forma menos favoravel
se exercerem o seu direito a igualdade de remuneragao ou qualquer dos direitos previstos na
diretiva. Os Estados-Membros deverdo introduzir, a nivel nacional, medidas para proteger os
trabalhadores, incluindo os seus representantes, contra o despedimento ou outra forma de
tratamento desfavoravel por parte do empregador por motivo de uma queixa ou processo
judicial destinado a reclamar o cumprimento de qualquer direito ou obrigacdo em matéria de
igualdade de remuneracao por trabalho igual ou de valor igual.

36 Diretiva 2014/23/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de fevereiro de 2014, relativa a

adjudicacdo de contratos de concessdo (JO L 94 de 28.3.2014, p. 1).

37 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).

38 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 agua, da energia, dos transportes e dos
servigos postais e que revoga a Diretiva 2004/17/CE (JO L 94 de 28.3.2014, p. 243).
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Artigo 23.°— Relagdo com a Diretiva 2006/54/CE

Esta disposicao clarifica a relagdo existente com a Diretiva 2006/54/CE quanto as medidas de
fiscalizacdao do seu cumprimento. Essas medidas de fiscalizagao devem ser aplicaveis, em vez
dos artigos 17.°, 18.°, 19.°, 24.° ¢ 25.° da Diretiva 2006/54/CE, a todos os processos relativos a
qualquer direito ou obrigagdo respeitante ao principio da igualdade de remuneragdo entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual enunciado no artigo 4.° da referida
diretiva.

CAPITULO IV — Disposicées horizontais
Artigo 24.°— Nivel de protegdo

Trata-se de uma disposicdo habitual, que permite aos Estados-Membros proporcionar um
nivel de protecao superior ao garantido pela diretiva. Impede ainda os Estados-Membros de
reduzirem o nivel de protecdo em matéria de igualdade de remuneragdo entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual.

Artigo 25.°— Organismos de promog¢do da igualdade

Os organismos nacionais de promocao da igualdade desempenham um papel crucial para
garantir o cumprimento da legislagdo antidiscrimina¢do e em prol da igualdade na Unido
Europeia. A diretiva reformulada ja previa que os Estados-Membros designassem um ou mais
orgdos para a promog¢ao, analise, supervisdo e apoio a igualdade de tratamento entre todas as
pessoas, sem discriminagdo em razdo do género, nomeadamente em matéria de remuneragao.
Esta disposicao estabelece que os organismos nacionais de promocao da igualdade devem ser
igualmente competentes quanto as questdes abrangidas pelo ambito de aplicacdo da diretiva.
Exige ainda que os Estados-Membros tomem medidas ativas para assegurar uma estreita
cooperacao e coordenagdo entre os organismos nacionais de promog¢do da igualdade e as
inspegoes do trabalho e que esses organismos disponham dos recursos necessdrios para
desempenharem as suas funcdes e garantirem o cumprimento do direito a igualdade de
remuneragdo. Nesse contexto, os Estados-Membros deverdo ponderar a possibilidade de
atribuir as receitas obtidas com o pagamento de coimas, nos termos do artigo 20.°, a
organismos de promogao da igualdade e para esse efeito.

Artigo 26.°— Supervisdo e sensibilizagdo

A fim de assegurar a fiscalizagdo adequada do respeito pelo direito a igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, os Estados-
Membros devem criar um organismo especifico de supervisdo. Esse organismo, que pode
integrar qualquer organismo ja existente que prossiga objetivos semelhantes, devera ter
funcdes especificas em relacdo a implementagdo das medidas de transparéncia salarial
previstas na diretiva e recolher dados para supervisionar as desigualdades salariais € o
impacto das medidas de transparéncia salarial. Os Estados-Membros deverdo adotar as
disposicdes necessarias ao bom funcionamento desse o6rgao.

As principais fungdes desse organismo deverdo ser agregar os dados e relatdrios elaborados
na sequéncia da adocdo das medidas de transparéncia salarial previstas na diretiva e, se for
caso disso, assegurar a sua publicagdo de forma facilmente acessivel. Deverd igualmente
abordar as causas das disparidades salariais entre trabalhadores do sexo feminino e
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trabalhadores do sexo masculino, proporcionando instrumentos para analisar e avaliar as
desigualdades salariais. Sera ainda responsavel por fornecer a Comissao dados anuais sobre o
nuamero e os tipos de processos por discriminagdo salarial intentados nos tribunais e as
queixas apresentadas junto das autoridades publicas competentes, incluindo os organismos de
promogao da igualdade. Por ultimo, terd por funcdo sensibilizar as empresas e as organizagdes
publicas e privadas, os parceiros sociais € o publico em geral para a importancia do principio
da igualdade de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual e a transparéncia salarial.

Artigo 27.°— Negociagdo e agdo coletivas

A diretiva reconhece a diversidade dos modelos de mercados laborais em toda a UE,
incluindo o papel dos parceiros sociais nos diferentes Estados-Membros quanto as questdes
nela abordadas. Esta disposicdo reafirma, por conseguinte, que a diretiva ndo prejudica o
direito de os parceiros sociais de negociarem, celebrarem e fazerem aplicar coercivamente
convencgdes coletivas, bem como de empreenderem acdes coletivas.

Artigo 28.°— Estatisticas

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
possam proporcionar dados harmonizados para calcular as disparidades salariais entre homens
e mulheres. Nos quatro anos que medeiam entre a recolha desses dados estatisticos, os
Estados-Membros devem transmitir, voluntariamente, dados anuais sobre as disparidades
salariais entre homens e mulheres, repartidos por género, setor econdmico, horas de trabalho
(tempo inteiro/parcial), controlo econdomico (propriedade publica/privada) e idade. Ainda que
a discrimina¢do nas remuneragdes pagas seja apenas uma componente das disparidades
salariais entre homens ¢ mulheres, importa aumentar a frequéncia com que esses dados estao
disponiveis de modo a permitir o acompanhamento anual. Esta disposi¢do torna obrigatoria a
compilacdo de dados anuais sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres, a fim de
assegurar que um conjunto completo de dados esta disponivel todos os anos.

Artigo 29.°— Divulgagdo de informagoes

Esta disposi¢do visa divulgar nos Estados-Membros os direitos conferidos pela diretiva, bem
como outros direitos ja existentes no mesmo dominio.

Artigo 30.°— Execugdo

Este artigo prevé que, dada a diversidade de modelos de mercados laborais em toda a UE e do
grau de participacdo dos parceiros sociais dos diferentes Estados-Membros na adogdo de
normas quanto as matérias abrangidas pela diretiva, os Estados-Membros possam confiar aos
parceiros sociais a aplicagdo das disposi¢des pertinentes da diretiva, desde que a consecugao
dos seus objetivos possa ser sempre assegurada.

¥ 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 méo de obra (JO L 63 de 12.3.1999, p. 6).
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Artigo 31.°— Transposigdo

Esta disposicao fixa o prazo maximo em que os Estados-Membros deverao transpor a diretiva
para o direito nacional e comunicar a Comissao os textos correspondentes. Esse prazo ¢
fixado em dois anos a contar da data de entrada em vigor da diretiva.

Artigo 32.°— Comunicagdo de informagoes e revisao

Esta disposicao obriga os Estados-Membros a comunicarem a Comissao todas as informagdes
relativas a aplicagdo da diretiva, o mais tardar, oito anos apds a sua entrada em vigor,
permitindo assim que a Comissao reexamine a sua aplicacgao pratica.

Artigo 33.°— Entrada em vigor

Trata-se de uma disposicdo habitual, que estipula que a diretiva entra em vigor no
vigésimo dia seguinte ao da sua publica¢do no Jornal Oficial.

Artigo 34.°— Destinatdrios

Trata-se igualmente de uma disposi¢do habitual sobre os destinatirios da diretiva,
especificando que os mesmos sao os Estados-Membros.
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2021/0050 (COD)
Proposta de
DIRETIVA DO PARLAMENTO EUROPEU E DO CONSELHO

que reforca a aplicacio do principio da igualdade de remuneracao por trabalho igual ou
de valor igual entre homens e mulheres mediante a transparéncia salarial e mecanismos
de fiscalizacdo do cumprimento

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 ordinério,
Considerando o seguinte:

(1) 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 e atribui¢cdes essenciais da
Unido.

(2) Os artigos 8.° ¢ 10.° do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE)
estabelecem que a Unido tem por objetivo eliminar as desigualdades e promover a
igualdade entre homens e mulheres, bem como combater, na realizagdo de todas as
suas acoes, a discriminag¢ao em razao do sexo.

3) O artigo 157.°, n.° 1, do TFUE obriga os Estados-Membros a assegurarem o respeito
do principio da igualdade de remuneragdo entre trabalhadores masculinos e femininos,
por trabalho igual ou de valor igual.

(4) O artigo 23.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia estabelece que
deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios,
incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneragao.

(5) O Pilar Europeu dos Direitos Sociais*!, proclamado conjuntamente pelo Parlamento
Europeu, pelo Conselho e pela Comissdo, incorpora entre 0s seus principios a
igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, e o direito a
igualdade de remuneragao por trabalho de valor igual.

40 JjocC,p.

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

23

PT


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

PT

(6) A Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho** prevé que para
trabalho igual ou trabalho de valor igual, seja eliminada, no conjunto dos elementos e
condi¢des de remuneragdo, a discriminagdo, direta ou indireta, em razdo do sexo.
Em especial, quando for utilizado um sistema de classificagdo profissional para a
determinagdo das remuneragdes, este sistema deve basear-se em critérios comuns aos
trabalhadores masculinos e femininos e ser estabelecido de modo a excluir qualquer
discriminacdo em razao do sexo.

(7) A avaliagdo de 2020* concluiu que a falta de transparéncia dos sistemas de
remuneragdo, a inseguranca juridica sobre o conceito de «trabalho de valor igual» e os
entraves processuais enfrentados pelas vitimas de discriminagdo prejudicam a
aplicagdo do principio da igualdade de remuneragdo. Os trabalhadores ndo dispdem
das informagdes necessarias para intentar, com €éxito, acdes judiciais em matéria de
igualdade de remuneracdo, nomeadamente informagdes sobre os niveis de
remuneracao das categorias de trabalhadores que executam trabalho igual ou de valor
igual. O relatorio concluiu que o aumento da transparéncia permitiria revelar
preconceitos em razdo do género e eventuais discriminagdes nas estruturas de
remuneragdo das empresas ou organizagdes. Permitiria igualmente que os
trabalhadores, os empregadores e os parceiros sociais tomassem medidas adequadas
para fazer cumprir o direito a igualdade de remuneracao.

(8) Na sequéncia de uma avaliacdo exaustiva do enquadramento legal em vigor em
matéria de igualdade de remuneragio por trabalho igual ou de valor igual** e de um
processo de consulta amplo e inclusivo®, foi anunciada na Estratégia para a Igualdade
de Género 2020-2025% a adogio de medidas vinculativas em matéria de transparéncia
salarial.

(9)  As disparidades salariais entre homens e mulheres sdo causadas por varios fatores,
parte dos quais pode ser atribuido a discriminagao salarial direta e indireta em razao do
género. A falta generalizada de transparéncia quanto aos niveis de remuneragao dentro
das organizagdes perpetua uma situagdo em que a discriminagdo € 0s preconceitos
salariais em razdo do género podem passar despercebidos ou, nos casos em que se
suspeite da sua ocorréncia, ser dificeis de provar. Sdo, por conseguinte, necessarias
medidas vinculativas para melhorar a transparéncia salarial, incentivar as organizagdes
a reverem as suas estruturas de remuneragdo para assegurar a igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres que executam trabalho igual ou de valor igual e
permitir que as vitimas de discrimina¢do facam valer o seu direito a igualdade de
remuneracdo. As referidas medidas devem ser complementadas por disposi¢des que
clarifiquem os conceitos juridicos pertinentes (nomeadamente o conceito de

2 Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a aplicacdo
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).

3 SWD(2020)50. Ver também o relatério de 2013 ao Parlamento Europeu e ao Conselho sobre a
aplicacdo da Diretiva 2006/54/CE [COM (2013)861 final].

44 «Evaluation of the relevant provision in the Directive 2006/54/EC implementing the Treaty principle on
‘equal pay for equal work or work of equal value» [Avaliagdo da disposicao pertinente da Diretiva 2006/54/CE
que aplica o principio da igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de valor igual consagrado no Tratado]
[SWD(2020) 50]; Relatoério sobre a execugdo do Plano de Acdo da UE para 2017-2019 para colmatar as
disparidades salariais entre homens e mulheres [COM(2020) 101].

+ https://ec.europa.cu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 pt

46 Comunicagdo da Comissdo «Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de
Género 2020-2025, de 5 de margo de 2020 [COM(2020) 152 final].
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«remuneragdo» e «trabalho de valor igual») e por medidas destinadas a melhorar os
mecanismos de fiscalizagdo do cumprimento e o acesso a justica.

(10) A aplicagdo do principio da igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres deve
ser reforcada através da elimina¢do da discriminacao salarial direta e indireta. Tal nao
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.

(11) A presente diretiva aplica-se a todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores a
tempo parcial, os trabalhadores contratados a termo ou as pessoas com um contrato de
trabalho ou uma relag@o laboral com uma empresa de trabalho temporario, que tenham
um contrato ou uma relagao laboral tal como definidos na lei, em convencdes coletivas
e/ou na pratica em vigor em cada Estado-Membro, tendo em conta a jurisprudéncia do
Tribunal de Justica da Unido Europeia («Tribunal»). Na sua jurisprudéncia, o Tribunal
definiu critérios para determinar o estatuto de trabalhador*’. Sempre que estiverem
preenchidos esses critérios, os trabalhadores domésticos, os trabalhadores ocasionais,
os trabalhadores intermitentes, os trabalhadores por cheque-servigo, os trabalhadores
de plataformas, os estagidrios e os aprendizes devem ser abrangidos pelo dmbito de
aplicagdo da presente diretiva. A determinagdo da existéncia de uma relagdo laboral
deve basear-se nos factos relativos a prestacdo efetiva de trabalho e nao no modo
como as partes descrevem essa relagao.

(12) A fim de eliminar os obstaculos a que as vitimas de discriminacao salarial em razao do
género facam valer o seu direito a igualdade de remuneracdo e orientar os
empregadores para dar cumprimento a este direito, os conceitos centrais em matéria de
igualdade de remuneragdo, nomeadamente «remuneragdo» e «trabalho de valor igualy,
devem ser clarificados em consondncia com a jurisprudéncia do Tribunal. Tal
facilitara a aplicagdo dos referidos conceitos, em especial para as pequenas ¢ médias

empresas.

(13) O principio da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho igual
ou de valor igual deve ser observado no que se refere respeito ao salario ou
vencimento € a quaisquer outras regalias pagas, direta ou indiretamente, em dinheiro
ou em espécie, pelo empregador ao trabalhador pelo seu trabalho. Em consonancia
com a jurisprudéncia do Tribunal*®, o conceito de «remunerag¢io» deve incluir nio s6 o
saldrio, mas também beneficios adicionais como prémios, pagamento de horas
extraordinarias, facilidades de deslocagdo (incluindo viaturas de servigo e passes dos
transportes publicos), subsidio de alojamento, indemnizagdo pela participagdo em

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

48 Por exemplo, Comissdo das Comunidades Europeias/Grao-Ducado do Luxemburgo, C-58/81,
ECLI:EU:C:1982:215; Rinner-Kulhn/FWW Spezial-Gebaudereinigung GmbH, C-171/88,
ECLI:EU:C:1989:328; Alabaster/Woolwhich plc e Secretary of State for Social Security, C-147/02,
ECLI:EU:C:2004:192; Gillespie e outros, C-342/93, ECLIL:EU:C:1996:46; Freers e Speckmann/Deutsche
Bundepost, C-278/93, ECLI:EU:C:1996:83; Eileen Garland/British Rail Engineering Limited, C-12/81,
ECLI:EU:C:1982:44; Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V./Monika Boétel, C-360/90, ECLI:EU:C:1992:246;
Maria Kowalska/Freie und Hansestadt Hamburg, C-33/89, ECLI: EU:C:1990:265.
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acdes de formagdo, pagamentos em caso de despedimento, subsidio doenga,
indemnizagdes exigidas por lei e pensdes profissionais. Deve incluir ainda todos os
elementos de remuneragao devidos por forca da lei ou de uma convengao coletiva.

(14) O artigo 10.° do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia prevé que, na
definicdo e execucgdo das suas politicas e a¢des, a Unido tem por objetivo combater a
discriminacao em razao do sexo, raga ou origem étnica, religido ou crenga, deficiéncia,
idade ou orientacdo sexual. O artigo 4.° da Diretiva 2006/54/CE estabelece que nao
pode haver discriminagdo, direta ou indireta, em razao do género, nomeadamente no
que se refere a remuneragdo. A discriminagdo salarial em razdo do sexo, em que o
sexo da vitima desempenha um papel crucial pode assumir, na pratica, muitas formas
diferentes. Pode implicar uma interseccdo de varios eixos de discriminacdo 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 pela
Diretiva 2000/43/CE ou pela Diretiva 2000/78/CE), por outro. As mulheres migrantes
constituem um dos grupos que enfrentam multiplas formas de discriminacdo. A
diretiva deve, por conseguinte, clarificar que, no contexto da discriminago salarial em
razdo do género, essa combinacdo deve ser tida em conta, eliminando assim eventuais
duavidas que possam existir a este respeito ao abrigo do enquadramento juridico em
vigor. Isto permitird assegurar que os tribunais ou outras autoridades competentes
tenham devidamente em conta qualquer situacdo de desvantagem resultante de tal
discriminacao interseccional, tanto para efeitos materiais como processuais,
nomeadamente para o reconhecimento da existéncia de discriminacdo, a decisdo sobre
o elemento de comparagao adequado, para avaliar a proporcionalidade e determinar, se
for caso disso, o nivel de indemnizag¢ao a atribuir ou a gravidade das sangdes impostas.

(15) A fim de garantir o respeito do direito a igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres, os empregadores deverdo recorrer a mecanismos de fixagcdo de salarios ou
estruturas salariais que assegurem que ndo existem diferencas salariais entre os
trabalhadores masculinos e femininos que efetuem trabalho igual ou trabalho de valor
igual ndo justificadas por fatores objetivos e neutros do ponto de vista do género. As
referidas estruturas salariais devem permitir efetuar uma comparagdao do valor dos
diferentes postos de trabalho dentro da mesma estrutura organizacional.
Em consonancia com a jurisprudéncia do Tribunal, o valor do trabalho deve ser
avaliado e comparado com base em critérios objetivos, designadamente os requisitos
de ensino, profissionais e de formagdo, competéncias, esforcos e responsabilidade,
trabalho efetuado e natureza das tarefas em causa®.

(16) A identificagdo de um elemento de comparagdo valido ¢ um pardmetro importante
para determinar se o trabalho pode ser considerado de valor igual. Permite ao
trabalhador demonstrar que foi tratado de forma menos favoravel do que outro
elemento de comparagdo de género ao executar um trabalho igual ou de valor igual.
Nas situacdes em que ndo exista um elemento de comparagado real, deve ser permitido
o recurso a um elemento de comparagdo hipotético que permita ao trabalhador
demonstrar que nao foi tratado da forma que um elemento de comparagao hipotético
de outro género teria sido. Tal eliminaria um obstaculo importante para as potenciais

49 A titulo de exemplo, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLIL:EU:C:1995:155; (C-309/97,
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999:241; C-381/99, Brunnhofer,
ECLI:EU:C:2001:358; C-427/11, Margaret Kenny and Others / Minister for Justice, Equality and Law Reform e
outros [2013] ECLI:EU:C:2013:122, n.° 28.
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(17)

(18)

(19)

(20)

vitimas de discriminagdo salarial em razdo do género, especialmente nos mercados de
trabalho muito segregados em fun¢do do género, onde a exigéncia de encontrar um
elemento de comparacdo do sexo oposto torna quase impossivel intentar uma agao
judicial em matéria de igualdade salarial. Além disso, os trabalhadores nao devem ser
impedidos de recorrer a outros factos a partir dos quais se possa presumir uma alegada
discriminacao, como dados estatisticos ou outras informacdes disponiveis.
Tal permitiria combater mais eficazmente as desigualdades salariais entre homens e
mulheres em setores e profissoes segregados em fun¢do do género.

O Tribunal esclareceu™ que, para poder comparar se os trabalhadores se encontram
numa situacdo comparavel, a comparagdo nao se deve limitar necessariamente a
situagdes em que homens e mulheres trabalham para o mesmo empregador.
Os trabalhadores podem estar numa situagdo comparavel mesmo quando nao
trabalham para o mesmo empregador, sempre que as condi¢des salariais possam ser
atribuidas a uma unica fonte que estabeleca essas condi¢des. Pode ser esse o caso
quando as condigdes salariais resultem diretamente de disposi¢des legais ou
convengdes coletivas de trabalho em matéria salarial aplicaveis a varias empresas, ou
quando as condi¢des sejam estabelecidas de forma centralizada para mais do que uma
organiza¢do ou empresa no quadro de uma sociedade gestora de participacdes sociais
ou de um conglomerado. Além disso, o Tribunal esclareceu que a comparagdo nao
deve ser limitada aos trabalhadores empregados ao mesmo tempo que o demandante’’.

Os Estados-Membros devem desenvolver metodologias e instrumentos especificos
para apoiar e orientar a avaliacdo daquilo que constitui trabalho de valor igual.
Tal devera facilitar a aplicagdo deste conceito, em especial para as pequenas e médias
empresas.

Os sistemas de classificagdo e de avaliagdo profissional podem, se ndo forem
utilizados de forma neutra em termos de género, em particular quando assumem
esteredtipos de género tradicionais, resultar em atos de discriminagao salarial em razao
do género. Nesse caso, contribuem para as disparidades salariais entre homens e
mulheres e perpetuam-na, 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 avalia¢do e de classificagdo profissional neutros em termos de
género, os mesmos sao eficazes para estabelecer um sistema de remuneracio
transparente, sendo fundamentais para assegurar a exclusdo da discriminagdo direta ou
indireta em razdo do género. Detetam a discriminagdo salarial indireta relacionada
com a subvaloriza¢do dos trabalhos tipicamente executados por mulheres, fazendo-o
através da medi¢dao e da comparagcdo de empregos cujo contetido ¢ diferente mas de
valor igual e apoiando assim o principio do trabalho de valor igual.

A falta de informacao sobre o intervalo salarial previsto de um posto de trabalho cria
uma assimetria de informagdo que limita o poder de negociacdo dos candidatos a
emprego. Assegurar a transparéncia deve permitir aos potenciais trabalhadores tomar
uma decisdo informada sobre o salario esperado sem limitar, de forma alguma, o poder
de negociagdo do empregador ou do trabalhador para negociar um salario mesmo fora
do intervalo indicado. Asseguraria igualmente uma base explicita e neutra do ponto de
vista do género para a fixagao de salarios e poria termo a subavaliagdo da remuneragao

50
51

Processo C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Processo 129/79 Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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21)

(22)

(23)

24)

(25)

(26)

em comparacdo com as competéncias e a experiéncia. Esta medida de transparéncia
permite igualmente combater a discriminacao intersetorial nos casos em que cenarios
de remuneragdo ndo transparentes permitam praticas discriminatorias com base em
varios motivos de discriminacdo. Se ndo forem publicadas no antncio de oferta de
emprego, as informacdes a prestar aos candidatos antes da contratacdo poderdo
ser-lhes transmitidas antes da entrevista de emprego pelo empregador ou por outra
forma, por exemplo, pelos parceiros sociais.

A fim de por termo a perpetuagdo da disparidade salarial entre trabalhadores do sexo
feminino e do sexo masculino que afeta os trabalhadores individuais ao longo do
tempo, os empregadores nao devem poder solicitar informagdes sobre o historico de
remuneragdes do candidato a emprego.

As medidas de transparéncia salarial devem proteger o direito dos trabalhadores a
igualdade de remuneragdo, limitando simultaneamente os custos e encargos para os
empregadores e prestando especial aten¢ao as micro € pequenas empresas. Sempre que
adequado, as medidas devem ser adaptadas a dimens3o dos empregadores, tendo em
conta o nimero dos seus funcionarios.

Os empregadores devem disponibilizar aos trabalhadores uma descri¢do dos critérios
utilizados para determinar os niveis de remuneracdo e a progressdo na carreira.
Os empregadores poderdo beneficiar de flexibilidade na forma como dao cumprimento
a esta obrigacdo, atendendo a dimensdo da organiza¢do em causa.

Todos os trabalhadores devem ter o direito de obter informagdes, a seu pedido, sobre a
respetiva remuneragdo e sobre o nivel de remuneracdo, repartido por género, para a
categoria de trabalhadores que executam trabalho igual ou de wvalor igual.
Os empregadores devem informar anualmente os trabalhadores deste direito que lhes
assiste. Os empregadores também podem, por sua propria iniciativa, optar por
disponibilizar essas informagdes sem que os trabalhadores as solicitem.

Os empregadores que empreguem pelo menos 250 trabalhadores devem apresentar
periodicamente relatorios sobre as remuneracdes pagas, de forma adequada e
transparente, nomeadamente incluindo tais informacdes nos respetivos relatorios de
gestdo. As empresas sujeitas aos requisitos da Diretiva 2013/34/UE do Parlamento
Europeu e do Conselho®® podem optar por comunicar as informagdes sobre
remuneragdes juntamente com outros aspetos relacionados com os trabalhadores nos
respetivos relatorios de gestao.

A comunicagdo de informacdes sobre as remuneragdes deve permitir aos
empregadores avaliar e acompanhar as respetivas estruturas e politicas de
remuneragdo, permitindo-lhes cumprir proativamente o principio da igualdade salarial.
Simultaneamente, os dados desagregados por género ajudardo as autoridades publicas
competentes, os representantes dos trabalhadores e outras partes interessadas a
acompanhar as disparidades salariais nos diferentes setores (segregagao horizontal) e
funcdes (segregacdo vertical). Os empregadores poderdo querer fazer acompanhar os
dados publicados de uma explicagdo de eventuais diferengas ou disparidades salariais
existentes entre homens e mulheres. Nos casos em que as diferencas de remuneracao
média por trabalho igual ou de valor igual entre trabalhadores do sexo feminino e

52

Diretiva 2013/34/UE, com a redagdo que lhe foi dada pela Diretiva 2014/95/UE do Parlamento Europeu

e do Conselho, de 22 de outubro de 2014, no que se refere a divulgac¢do de informagdes ndo financeiras e de
informagoes sobre a diversidade por parte de certas grandes empresas e grupos (JO L 330 de 15.11.2014, p. 1).
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trabalhadores do sexo masculino ndo possam ser justificadas por fatores objetivos e
neutros em termos de género, o empregador devera tomar medidas para as eliminar.

(27) Para reduzir os encargos que recaem sobre os empregadores, os Estados-Membros
podem decidir recolher e interligar os dados necessarios através das suas
administracdes nacionais, permitindo efetuar o cdalculo por empregador das
disparidades salariais entre trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores do sexo
masculino. Tal recolha de dados poderd exigir a interligacio de dados de vérias
administracdes publicas (como inspecdes fiscais e gabinetes de seguranca social) e
seria possivel se estivessem disponiveis dados administrativos que fizessem
corresponder os dados dos empregadores (empresa/nivel organizacional) aos dados
dos trabalhadores (nivel individual), incluindo as prestacdes em dinheiro e em espécie.
Os Estados-Membros poderdao decidir recolher estas informag¢des ndo s6 no que se
refere aos empregadores abrangidos pela obrigagdo de comunicacdo de informagdes
sobre as remuneragdes nos termos da presente diretiva, mas também as pequenas e
médias empresas. A publicacdo das informacdes exigidas pelos Estados-Membros
deve substituir a obrigagdo de comunica¢do de informagdes sobre remuneragdes que
incumbe aos empregadores abrangidos pelos dados administrativos, desde que o
resultado pretendido pela obrigacdo de comunicagdo de informacdes seja alcancado.

(28) A fim de disponibilizar de modo abrangente as informacdes sobre as disparidades
salariais entre trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores do sexo masculino a
nivel organizacional, os Estados-Membros devem delegar no organismo de supervisao
designado nos termos da diretiva a agregagdo dos dados sobre as disparidades salariais
recebidos dos empregadores sem com isso gerar encargos adicionais para estes
ultimos. O organismo de supervisdo deve divulgar esses dados, possibilitando a
comparagdo dos dados de cada empregador, setor ¢ regido do Estado-Membro em
causa.

(29) As avaliagdes salariais conjuntas deverdo desencadear a analise e revisdo das
estruturas de remuneragdo em organizacdes que empreguem pelo menos
250 trabalhadores e que revelem desigualdades salariais. A avaliagdo salarial conjunta
deve ser realizada pelos empregadores em cooperacdo com os representantes dos
trabalhadores; caso ndo existam representantes dos trabalhadores na organizagao,
deverdo ser designados trabalhadores para esse efeito. As avaliagdes salariais
conjuntas deverdo permitir eliminar a discriminagao salarial em razdo do género.

(30)  Qualquer tratamento ou publicagdo de informagdes ao abrigo da diretiva deve cumprir
o disposto no Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho™.
Serdo previstas salvaguardas especificas para prevenir a divulgacdo de informagdes de
colegas de trabalho suscetiveis de ser identificados. Por outro lado, os trabalhadores
ndo deverdo ser impedidos de revelarem voluntariamente a sua remuneragdo para
efeitos de respeito pelo principio da igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual.

(31) E importante que os parceiros sociais debatam e prestem especial atencao as questdes
de igualdade de remunerag@o no ambito da negociacdo coletiva. Devem ser respeitadas
as diferentes caracteristicas do didlogo social nacional e dos sistemas de negociacao

3 Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, relativo a
protecdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais e a livre circulagdo desses
dados e que revoga a Diretiva 95/46/CE (Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados) (JO L 119 de 4.5.2016,

p- 1.
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(32)

(33)

(34)

(35)

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, nomeadamente programas de apoio aos parceiros sociais e elaboragdo de
orientagdes praticas, assim como a participacdo ativa dos respetivos governos no
didlogo social a nivel nacional. Tais medidas devem incentivar os parceiros sociais a
prestar a devida atencdo as questdes relativas a igualdade de remuneragdo,
nomeadamente através da realizacdo de debates ao nivel adequado de negociacdo
coletiva e da criagdo de sistemas de avaliagdo e de classificacdo profissional neutros
em razao do género.

Os trabalhadores deverdao dispor dos procedimentos necessarios para assegurar o
exercicio do direito de acesso aos tribunais. A legislagio nacional que torne
obrigatorio o recurso a conciliagdo ou a intervencao de um organismo de promogao da
igualdade ou que o sujeite a incentivos ou a san¢des nao deve impedir as partes de
exercerem o seu direito de acesso a justiga.

A participagdo dos organismos de promog¢dao da igualdade, para além de outros
interessados, ¢ essencial para a aplicacdo eficaz do principio da igualdade de
remuneragdo. As competéncias e atribui¢des destes organismos devem, por
conseguinte, ser adequados a abranger plenamente a discriminagdo salarial em razao
do género, incluindo a transparéncia salarial e outros direitos e obrigacdes ao abrigo da
diretiva. A fim de superar os obstaculos processuais e resultantes dos custos a suportar
pelos trabalhadores que se considerem vitimas de discriminagdo quando procuram
fazer valer o seu direito a igualdade de remuneracdo, os organismos de promogdo da
igualdade, assim como as associagdes, organizagdes, organismos e representantes dos
trabalhadores ou outras entidades juridicas com interesse na igualdade entre homens e
mulheres, devem poder representé-los a titulo individual. Estas entidades devem poder
prestar assisténcia em nome de trabalhadores vitimas de discriminagdo,
permitindo-lhes reivindicar eficazmente o cumprimento dos respetivos direitos € o
respeito do principio da igualdade de remuneragao.

Os organismos de promocao da igualdade e os representantes dos trabalhadores devem
igualmente poder representar um ou varios trabalhadores que se considerem vitimas de
discriminacdo em razdo do género, em violacdo do principio da igualdade de
remuneragao por trabalho igual ou de valor igual. 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 represalias, assim como quando os trabalhadores sdo vitimas de multiplas
discriminagdes que sejam dificeis de distinguir entre si. As acdes coletivas tém o
potencial de revelar casos de discriminacdo sistémica e de criar visibilidade para a
questdo da igualdade de remuneracdo e de género no conjunto da sociedade.
A possibilidade de recurso coletivo motivaria o cumprimento pré-ativo das medidas de
transparéncia salarial, exercendo pressdo sobre os pares e aumentando a sensibilizagao
e a disponibilidade dos empregadores para agirem preventivamente.

Os Estados-Membros devem assegurar a afetacdo de recursos suficientes aos
organismos de promoc¢ao da igualdade para desempenharem eficaz e adequadamente
as suas fung¢des em matéria de prevengdo da discriminagdo salarial em razdo do
género. Caso essas funcdes sejam atribuidas a mais de um organismo, os
Estados-Membros deverdo garantir a sua coordenacio adequada.
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(36) A indemnizagdo deve cobrir integralmente os prejuizos sofridos em virtude de atos de
discriminacdo salarial em razdo do género®*. Deve incluir a recuperacdo total de
retroativos e de prémios ou pagamentos em espécie, bem como a indemnizagdo por
oportunidades perdidas ou danos morais. Nao serd permitida a fixa¢do prévia de
qualquer limite maximo para a indemnizagao.

(37) Devem ser previstas outras vias de reparacao para além da indemnizagao. Os tribunais
devem, por exemplo, poder exigir a um empregador que tome medidas estruturais ou
organizacionais para cumprir as respetivas obrigacdes em matéria de igualdade de
remuneragdo. Tais medidas podem incluir, por exemplo, a obrigagdo de rever o
mecanismo de fixacdo de salarios com base numa avaliagdo e classificagao neutras em
termos de género; de estabelecer um plano de agdo para eliminar as discrepancias
reveladas e reduzir quaisquer disparidades salariais injustificadas; de fornecer
informacdes e sensibilizar os trabalhadores para o seu direito a igualdade de
remuneracdo; de estabelecer uma acdo de formagao obrigatdria para os recursos
humanos sobre igualdade de remunera¢do e avaliacdo e classificacdo profissional
neutras em razdo do género.

(38) Na sequéncia da jurisprudéncia assente pelo Tribunal®, a Diretiva 2006/54/CE,
estabeleceu disposi¢des para assegurar que o 6nus da prova incumba ao demandado
em caso de presumivel discriminagdo. Os Estados-Membros ndo devem ser impedidos
de introduzir, em qualquer fase adequada do processo, um regime probatoério mais
favoravel aos trabalhadores que intentem agdes judiciais. Nos processos judiciais ou
administrativos em matéria de discriminagdo direta ou indireta, quando o empregador
nao tenha cumprido as obrigacdes de transparéncia salarial impostas pela diretiva, o
onus da prova ¢ automaticamente transferido para o demandado, independentemente
de o trabalhador fazer ou nao prova da presumivel discriminagao salarial.

(39) Embora apenas seja necessario estabelecer uma presuncao de discriminagdo para que o
onus da prova incumba ao empregador, nem sempre ¢ facil para as vitimas e os
tribunais estabelecer tal presungdo. As medidas de transparéncia salarial tém o
potencial de facilitar a inversdo do 6nus da prova, ajudando os trabalhadores a
determinar os niveis de remunera¢do médios para as mulheres e homens que executam
trabalho igual ou de valor igual. Permitir que os trabalhadores apresentem elementos
de prova prima facie que permitam presumir a discrimina¢do desencadearia
rapidamente a inversdo do 6nus da prova em beneficio do trabalhador.

(40)  Segundo a jurisprudéncia do Tribunal, a regulamentag¢@o nacional relativa aos prazos
para fazer respeitar os direitos previstos na diretiva ndo deverd ser de molde a tornar
virtualmente impossivel ou excessivamente dificil o exercicio desses direitos.
Os prazos de prescricdo criam obstaculos especificos as vitimas de discriminac¢do
salarial em razdo do género. Para o efeito, devem ser estabelecidas normas minimas
comuns. Essas normas devem determinar quando comeca a correr o prazo de
prescri¢do, a duracdo do mesmo e as circunstancias em que € interrompido ou
suspenso, prevendo que os prazos de prescri¢ao para intentar uma agao sejam de pelo
menos trés anos.

>4 Processo C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho / Securitas Seguridad Espaiia SA,

ECLI:EU:C:2015:831, n.° 45.
> Processo C-109/88, Handels- og Kontorfunktioncerernes Forbund 1 Danmark v  Dansk
Arbejdsgiverforening, acting on behalf of Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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(41)  As despesas de contencioso desincentivam fortemente as vitimas de discriminagdo
salarial em razao do género a reivindicarem o direito a igualdade de remuneragao,
causando dificuldades na prote¢do e aplicacdo coerciva do direito a igualdade salarial.
A fim de eliminar este obstaculo ao acesso a justi¢a, o demandante que venga a causa
deve poder recuperar junto do demandado as custas processuais que tiver suportado.
Contrariamente, o demandante ndao deve ser responsabilizado pelo reembolso das
custas processuais suportadas pelo demandado se este Gltimo vencer a causa, a menos
que a acao tenha sido intentada de ma-fé, nao tenha fundamento ou o ndo reembolso
pelo demandado ndo seja razoavel dadas as circunstancias especificas do caso
concreto, nomeadamente a situagao financeira das microempresas.

(42) Os Estados-Membros devem prever sangdes eficazes, proporcionadas e dissuasivas em
caso de violacao 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 do direito a
igualdade salarial entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual.
Tais sangdes devem incluir coimas, que devem ser fixadas a um nivel minimo tendo
em devida conta a gravidade e a duracdo da violagdo, a eventual intencdo de
discriminacdo ou negligéncia grave, e outras circunstancias agravantes ou atenuantes
do caso concreto, por exemplo, quando a discriminagdo salarial em razdo do género
seja combinada com outros motivos de discrimina¢do. Os Estados-Membros devem
ponderar atribuir as receitas obtidas com o pagamento de coimas a organismos de
promogdo da igualdade, para os ajudar a desempenhar eficazmente as suas fungdes
quanto ao cumprimento do direito a igualdade de remuneracdo, nomeadamente
intentando a¢des judiciais por discriminacgao salarial ou prestando assisténcia e apoio
as vitimas no quadro dos processos.

(43) Os Estados-Membros devem prever sangdes especificas por violagdes reiteradas de
qualquer direito ou obrigagdo em matéria de igualdade salarial entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual, a fim de refletir a gravidade do ato e
dissuadir eventuais violagdes. Tais sangdes poderdo incluir diferentes tipos de
desincentivos financeiros, como a revogagdo de beneficios publicos ou a exclusao
temporaria da concessao de incentivos financeiros ou de concursos publicos.

(44) 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 da Diretiva
2014/23/UE do Parlamento Europeu e do Conselho®®, da Diretiva 2014/24/UE do
Parlamento Europeu e do Conselho®’ e da Diretiva 2014/25/UE do Parlamento
Europeu e do Conselho®® quanto a participagio nos processos de adjudicacdo de
contratos publicos. A fim de dar cumprimento as referidas obrigagdes no que se refere
ao direito a igualdade de remuneracdo, os Estados-Membros deverdo garantir que, na
execu¢do de contratos publicos ou de concessoes, os agentes econdmicos dispdem de
mecanismos de fixacdo de salarios que ndo criam disparidades salariais entre
trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino, ndo justificadas por fatores

36 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
serv1g:os postais e que revoga a Diretiva 2004/17/CE (JO L 94 de 28.3.2014, p. 243).

Diretiva 2014/23/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de fevereiro de 2014, relativa a
adjudicagdo de contratos de concessdo (JO L 94 de 28.3.2014, p. 1).
>8 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).
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(45)

(46)

(47)

(48)

(49)

neutros do ponto de vista do género, quanto a todas as categorias de trabalhadores que
efetuem trabalho igual ou de valor igual. Além disso, deverao ponderar a possibilidade
de as autoridades adjudicantes introduzirem, se for caso disso, san¢des e condi¢des de
rescisdo que assegurem o respeito do principio da igualdade de remuneragdao na
execucao dos contratos publicos e das concessdes. Poderdo igualmente atender a
eventual violacdo do principio da igualdade de remuneracdo pelo proponente ou
qualquer dos subcontratantes quando analisem os motivos de exclusdo ou mesmo
decidir ndo adjudicar o contrato ao proponente que apresente a proposta
economicamente mais vantajosa.

A aplicagao efetiva do direito a igualdade de remuneracao implica a protecado judicial e
administrativa adequada contra qualquer tratamento desfavoravel que possa vir a ser
adotado em retaliacdo por um trabalhador procurar exercer os respetivos direitos em
matéria de igualdade salarial entre homens e mulheres, apresentar uma queixa ao
empregador ou intentar uma ac¢do judicial ou administrativa destinada a assegurar o
respeito dos referidos direitos.

A fim de contribuir para a aplicacdo coerciva do principio da igualdade de
remuneragdo, a diretiva devera reforcar os procedimentos e mecanismos de
fiscalizacdo do cumprimento ja existentes quanto aos direitos e obrigacdes nela
previstos e as disposi¢des em matéria de igualdade de remuneracdo previstas na
Diretiva 2006/54/CE.

A diretiva fixa prescrigdes minimas, respeitando assim a prerrogativa dos
Estados-Membros de introduzirem ou conservarem em vigor disposicdes mais
favoraveis. Os direitos adquiridos ao abrigo do enquadramento juridico em vigor devem
continuar a ser aplicaveis, salvo se a diretiva introduzir disposi¢cdes mais favoraveis. A
aplicacdo da diretiva ndo pode ser utilizada para reduzir os direitos consagrados no
direito da Unido ou na legislagdo nacional em vigor neste dominio, nem constituir
motivo valido para reduzir os direitos dos trabalhadores em matéria de igualdade salarial
entre homens e mulheres por trabalho igual ou trabalho de valor igual.

A fim de assegurar a fiscalizacdo adequada do cumprimento do direito a igualdade
salarial entre homens e mulheres por trabalho igual ou de wvalor igual, os
Estados-Membros devem criar ou designar um organismo especifico de supervisao.
Esse organismo, que pode integrar qualquer organismo ja existente que prossiga
objetivos semelhantes, devera ter funcdes especificas em relacdo a implementagdo das
medidas de transparéncia salarial previstas na diretiva e recolher dados para
supervisionar as desigualdades salariais € o impacto das medidas de transparéncia
salarial.

A recolha de estatisticas salariais, por género, ¢ a disponibilizagdo ao Eurostat de
estatisticas completas e fidveis sdo essenciais para a analise e a supervisdo da evolug¢ao
das disparidades salariais entre homens e mulheres 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 remuneracoes a
nivel micro que proporcionem dados harmonizados para calcular as disparidades
salariais entre homens e mulheres. A disponibilidade de dados estatisticos anuais de
elevada qualidade pode contribuir para aumentar a transparéncia e reforcar o
acompanhamento desta questdo, assim como a sensibilizacdo para as desigualdades

59

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 méo de obra (JO L 63 de 12.3.1999, p. 6).
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salariais em razdo do género. A disponibilidade e a comparabilidade desses dados ¢
fundamental para se poder avaliar a evolucdo, tanto a nivel nacional como em toda a
Unido.

(50) A presente diretiva visa assegurar uma aplicacdo melhor e mais eficaz do principio da
igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor
igual através do estabelecimento de requisitos minimos comuns a aplicar a todas as
empresas e organizacdes de toda a Unido Europeia. Uma vez que este objetivo ndo
pode ser suficientemente alcancado pelos Estados-Membros, devendo, por
conseguinte, ser alcangado a nivel da Unido, esta pode adotar medidas em
conformidade com o principio da subsidiariedade consagrado no artigo 5.° do Tratado
da Unido Europeia. Segundo o principio da proporcionalidade consagrado nesse
artigo, a presente diretiva limita-se a estabelecer normas minimas, ndo excedendo o
necessario para alcangar esse objetivo.

(51) O papel dos parceiros sociais assume uma importancia fundamental para se conceber
como serdo aplicadas as medidas de transparéncia salarial nos Estados-Membros,
nomeadamente naqueles que dispdem de uma extensa cobertura de negociacdo
coletiva. Por conseguinte, os Estados-Membros devem ter a possibilidade de confiar
aos parceiros sociais a implementagdo 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.

(52) Ao dar execucdo a presente diretiva, os Estados-Membros deverdo evitar impor
restricoes administrativas, financeiras e juridicas que obstem a criacdo e
desenvolvimento das micro, pequenas e médias empresas. Os Estados-Membros sdo,
por conseguinte, convidados a avaliar no respetivo ato de transposi¢cdo o impacto nas
pequenas ¢ médias empresas, a fim de garantir que ndo serdo afetadas
desproporcionalmente, prestando especial atencdo as microempresas e aliviando a
respetiva carga administrativa, assim como a publicar os resultados ds avaliacdes
efetuadas.

(53) A Autoridade Europeia para a Protecdo de Dados foi consultada nos termos do artigo
42.° do Regulamento (UE) 2018/1725%, tendo emitido parecer em XX XXXX.

ADOTARAM A PRESENTE DIRETIVA:
CAPITULO 1

Disposicoes gerais

Artigo 1.°
Objeto
A presente diretiva estabelece requisitos minimos para reforcar o respeito do principio da

igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual
consagrado no artigo 157.° do TFUE, assim como o cumprimento da proibicdo de

60 Regulamento (UE) 2018/1725 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de outubro de 2018,
relativo a proteg@o das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pessoais pelas instituigcdes e
pelos orgaos e organismos da Unido e a livre circulagdo desses dados, e que revoga o Regulamento (CE)
n.° 45/2001 e a Decisdo 1247/2002/CE (JO L 295 de 21.11.2018, p. 39).
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discriminacdo imposta pelo artigo 4.° da Diretiva 2006/54/CE, nomeadamente através da
transparéncia salarial e do reforco dos mecanismos de fiscalizacdo do cumprimento.

Artigo 2.°

Ambito de aplicacio

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 legislagdo, nas convengdes
coletivas e/ou nas praticas em vigor em cada Estado-Membro, tendo em conta a
jurisprudéncia assente pelo Tribunal de Justiga.

Artigo 3.°

Definicoes

1. Para efeitos da presente diretiva, entende-se por:

(a)

(b)

(©)

(d)

(e)

®

(2

(h)

(@)

«Remuneragdo», o salario ou vencimento ordinario, de base ou minimo, ¢
quaisquer outras regalias pagas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em
espécie («componentes complementares ou variaveis»), pelo empregador ao
trabalhador em razdo do emprego deste tltimo;

«Nivel de remuneragdo», a remuneragdo anual bruta e a correspondente
remuneracao horaria bruta;

«Disparidade salarial», a diferenga dos niveis de remuneragdo médios entre os
trabalhadores do sexo masculino ¢ os do sexo feminino, expressa em
percentagem do nivel de remuneracdo médio dos trabalhadores do sexo
masculino;

«Nivel de remuneragdao médio», o nivel de remuneracao de um trabalhador que
ganha menos do que metade dos trabalhadores e mais do que ganha a outra
metade dos trabalhadores;

«Disparidade salarial média», a diferenga entre o nivel de remuneragdo médio
dos trabalhadores do sexo feminino e o nivel de remuneracao médio dos do
sexo masculino, expressa em percentagem do nivel de remuneragdo médio dos
trabalhadores do sexo masculino;

«Grau de remuneragdo quartily, cada um de quatro grupos iguais de
trabalhadores em que estes ultimos sdo divididos segundo os niveis de
remuneragdo — do nivel mais baixo para o nivel mais elevado;

«Categorias de trabalhadores», os trabalhadores que executam um trabalho
igual ou de valor igual agrupados pelo empregador com base nos critérios
definidos no artigo 4.° da presente diretiva e especificados pelo empregador em
causa;

«Discriminacdo direta», uma situagdo em que, em razdo do seu 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 situagdo comparavel;

«Discriminacao indireta», uma situacdo em que uma disposi¢do, critério ou
pratica, aparentemente neutro, seja suscetivel de colocar pessoas de
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determinado sexo numa situagdo de desvantagem comparativamente com as
pessoas do outro sexo, a nao ser que essa disposi¢do, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um objetivo legitimo e que os meios para o
alcancar sejam adequados e necessarios;

(j) «Organismo de promocdo da igualdade», o(s) organismo(s) designado(s) nos
termos do artigo 20.° da Diretiva 2006/54/CE para promover, analisar,
controlar e apoiar a igualdade de tratamento de todas as pessoas, sem
discriminac¢ao em razao do sexo;

(k) «Inspecao do trabalho», o(s) organismo(s) nacional(is) que desempenha(m)
uma funcao de inspecao do mercado laboral de um Estado-Membro.

2. Para efeitos da presente diretiva, o conceito de discriminagdo inclui:

(@) O assédio, assim como o assédio sexual, na ace¢dao do artigo 2.°, n.°2, da
Diretiva 2006/54/CE, e qualquer tratamento menos favoravel em razdo da
rejeicdo ou da submissdo a comportamentos desse tipo, quando esteja
relacionado ou resulte do exercicio dos direitos previstos na presente diretiva,

(b)  Qualquer instru¢do no sentido de discriminar pessoas em razao do género;

(¢) Qualquer tratamento menos favoravel de uma mulher, no quadro da gravidez
ou da licenga de maternidade, na ace¢iio da Diretiva 92/85/CEE do Conselho®'.

3. Na ace¢do da presente diretiva, discriminagdo salarial inclui qualquer ato de
discriminacao que combine a discrimina¢ao em razao do sexo com qualquer outro
dos motivos de discriminagdo previstos na Diretiva 2000/43/CE ou na Diretiva

2000/78/CE.
Artigo 4.°
Trabalho igual e trabalho de valor igual
1. Os Estados-Membros devem tomar as medidas necessarias para garantir que o0s

empregadores dispdem de estruturas salariais que assegurem que homens e mulheres
recebem uma remunerag¢ao igual por trabalho igual ou trabalho de valor igual.

2. Devem igualmente tomar as medidas necessdrias para assegurar a criacao de
instrumentos ou metodologias que permitam avaliar e comparar o valor do trabalho
em consonancia com os critérios estabelecidos no presente artigo. Esses instrumentos
ou metodologias podem incluir sistemas de avaliacdo e classificagdo profissionais
neutros do ponto de vista do género.

3. Os instrumentos ou metodologias devem permitir avaliar, no que diz respeito ao
valor do trabalho, se os trabalhadores se encontram numa situagdo comparavel, com
base em critérios objetivos que devem incluir requisitos de ensino, profissionais e de
formacao, competéncias, esfor¢os e responsabilidades exercidas, trabalho efetuado e
natureza das tarefas em causa. Nao podem conter ou ser baseados em critérios que
assentem, direta ou indiretamente, no género dos trabalhadores.

6l Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, relativa a implementagdo de medidas
destinadas a promover a melhoria da seguranga e da saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no
trabalho (décima diretiva especial na aceg¢do do n.° 1 do artigo 16.° da Diretiva 89/391/CEE) (JO L 348 de
28.11.1992, p. 1).
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4. Quando as diferencas salariais possam ser atribuidas a uma fonte unica que
estabelega as condicdes de remuneragdo, a avaliagdo para apurar se os trabalhadores
em causa efetuam trabalho igual ou trabalho de valor igual ndo deve ser limitada as
situagdes em que os trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino trabalham
para o mesmo empregador, podendo ser alargada a essa fonte Unica. A avaliagdo nao
deve igualmente limitar-se aos trabalhadores empregados ao mesmo tempo que o
trabalhador em causa. Se ndo for possivel encontrar um elemento de comparagdo
real, a comparagdo pode ser efetuada com base num elemento de comparagdo
hipotético ou recorrendo a outros elementos de prova que permitam presumir a
existéncia da alegada discriminagao.

5. Se for utilizado um sistema de avaliag@o e classifica¢do profissional para apurar as
remuneracdes, o sistema deve basear-se em critérios comuns aos trabalhadores
masculinos e femininos e ser estabelecido de modo a excluir discrimina¢des em
razao do sexo.

CAPITULO I

Transparéncia salarial

Artigo 5.°

Transparéncia salarial antes da contratacio

1. Qualquer candidato a emprego tem direito a receber do potencial empregador
informacgdes sobre o nivel de remuneragao inicial ou o seu intervalo, com base em
critérios objetivos e neutros do ponto de vista do género, pelo exercicio das fungdes a
que se candidata. Essas informagdes devem ser indicadas na publicagdo do anuncio
de oferta de emprego ou ser fornecidas ao candidato antes da entrevista de emprego
sem que este tenha de solicita-las.

2. O empregador ndo deve, oralmente ou por escrito, pessoalmente ou através de um
representante, inquirir os candidatos sobre o seu histdrico de remuneragdes nas suas
relagdes laborais anteriores.

Artigo 6.°
Transparéncia da politica de fixacdo de saldrios e de progressiao na carreira
O empregador deve facilitar o acesso dos trabalhadores a uma descricdo dos critérios

utilizados para determinar os niveis de remuneragdo e a progressao na carreira. Estes critérios
devem ser neutros em termos de género.

Artigo 7.°
Direito a informacgao
1. Os trabalhadores tém direito a receber informagdo sobre o respetivo nivel de
remuneracdo individual e sobre os niveis de remuneracdo médios, repartidos por

género, para as categorias de trabalhadores que executam trabalho igual ou trabalho
de valor igual, nos termos dos n.”* 3 e 4.

2. Os empregadores sdo obrigados a informar anualmente todos os trabalhadores do
direito que lhes assiste de receberem as informagdes referidas no n.° 1.
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Os empregadores devem fornecer as informagdes a que se refere o n.° 1 num prazo
razoavel, a pedido do trabalhador. Sempre que solicitado, as informa¢des devem ser
fornecidas num formato acessivel a trabalhadores com deficiéncia.

Os trabalhadores devem ter a possibilidade de solicitar as informacgdes a que se refere
o n.°1 através dos seus representantes ou de um organismo de promocdo da
igualdade.

Os trabalhadores nao podem ser impedidos de revelar a sua remuneragdo para efeitos
de aplicacao do principio da igualdade de remuneragao entre homens e mulheres por
trabalho igual ou de valor igual.

Os empregadores podem exigir que qualquer trabalhador que tenha obtido
informagdes nos termos do presente artigo s6 as possa utilizar para defender o seu
direito a igualdade de remuneragao por trabalho igual ou trabalho de valor igual, ndo
podendo divulga-las de qualquer outro modo.

Artigo 8.°

Comunicacao de informacdes sobre as disparidades salariais existentes entre os

trabalhadores do sexo feminino e os do sexo masculino

Os empregadores que empreguem pelo menos 250 trabalhadores devem fornecer as
seguintes informacgdes relativas a respetiva organiza¢ao, em conformidade com os
n*"2,3e5:

(a) A disparidade salarial entre todos os trabalhadores do sexo feminino e do sexo
masculino;

(b) A disparidade salarial entre todos os trabalhadores do sexo feminino e do sexo
masculino em componentes complementares ou variaveis;

(c) A disparidade salarial média entre todos os trabalhadores do sexo feminino e
do sexo masculino;

(d) A disparidade salarial média entre todos os trabalhadores do sexo feminino e
do sexo masculino em componentes complementares ou variaveis;

(e) A proporcao de trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino que
beneficiam de componentes complementares ou variaveis;

(f) A proporg¢do de trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino em cada
grau de remuneragao quartil;

(g) As disparidades salariais entre trabalhadores do sexo feminino e do sexo
masculino por categorias de trabalhadores, repartidas por salario de base e por
componentes complementares ou variaveis.

A exatidio dessas informagdes deve ser confirmada pela administracio do
empregador.

Os empregadores devem publicar anualmente nos respetivos sitios Web as
informacdes referidas no n.° 1, alineas a) a f), de uma forma que seja facilmente
acessivel, ou, em alternativa, torna-las publicas de qualquer outra forma. Mediante
pedido, devem ser igualmente disponibilizadas as informagdes relativas aos
quatro anos anteriores, quando disponiveis. O empregador deve ainda partilhar essas
informacdes com o organismo de supervisao a que se refere o n.° 6.
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Os Estados-Membros podem decidir compilar as informagdes referidas no n.° 1,
alineas a) a f), com base em dados administrativos, nomeadamente os dados
fornecidos pelos empregadores as autoridades fiscais ou da seguranca social.
Estas informacgdes devem ser tornadas publicas, em conformidade com o disposto no
n.° 6.

O empregador deve fornecer as informacdes referidas no n.° 1, alinea g), a todos os
trabalhadores e aos seus representantes, assim como ao organismo de supervisdo a
que se refere o n.° 6. Deve igualmente, mediante pedido, fornecer essas informagdes
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.

Os Estados-Membros devem confiar ao organismo de supervisdo designado nos
termos do artigo 26.° a recolha dos dados recebidos dos empregadores nos termos do
n.° 1, alineas a) a f), assegurando que os mesmos sdo tornados publicos e permitem
efetuar facilmente comparacdes entre empregadores, setores e regides do
Estado-Membro em causa.

Os trabalhadores e os seus representantes, as inspe¢des do trabalho e os organismos
de promogao da igualdade podem solicitar ao empregador esclarecimentos adicionais
e informagdes pormenorizadas sobre os dados fornecidos, incluindo explicacdes
sobre eventuais diferengas salariais entre homens e mulheres. O empregador deve
responder a esse pedido dentro de um prazo razoavel, fornecendo uma resposta
fundamentada. Caso as diferencas salariais entre homens e mulheres ndo sejam
justificadas por fatores objetivos e neutros em termos de género, o empregador deve
corrigir essa situacdo, em estreita cooperagdo com os representantes dos
trabalhadores, a inspecdo do trabalho e/ou o organismo de promogao da igualdade.

Artigo 9.°

Avaliacao salarial conjunta

Os Estados-Membros devem tomar as medidas adequadas para garantir que os
empregadores que empreguem, pelo menos, 250 trabalhadores efetuam, em
cooperacao com os representantes dos trabalhadores, uma avaliacao salarial conjunta
sempre que estejam reunidas as seguintes duas condigdes:

(a) A comunica¢do de informagdes sobre as remuneragdes efetuada nos termos do
artigo 8.° revele uma diferenga entre os niveis de remuneragdo médios entre
trabalhadores do sexo feminino e os do sexo masculino de, pelo menos, 5 %
em qualquer categoria de trabalhadores;

(b) O empregador ndo possa justificar essa diferenca nos niveis de remuneragao
médios através de fatores objetivos e neutros em termos de género.

A avaliagdo salarial conjunta deve incluir os seguintes elementos:

(a) Uma andlise da propor¢do de trabalhadores do sexo feminino e do sexo
masculino em cada categoria de trabalhadores;

(b) Informacdes pormenorizadas sobre os niveis médios de remuneracdo dos
trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino e sobre as componentes
complementares ou varidveis para cada categoria de trabalhadores;
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(c) A identificagdo das eventuais diferengas nos niveis de remuneracdo entre os
trabalhadores do sexo feminino e do sexo masculino em cada categoria de
trabalhadores;

(d) Os motivos dessas diferencas nos niveis salariais e eventuais justificacdes
objetivas e neutras do ponto de vista do género, estabelecidas conjuntamente
pelos representantes dos trabalhadores e pelo empregador;

(e) As medidas a adotar para corrigir as diferengas, quando as mesmas nao possam
ser justificadas com base em critérios objetivos e neutros do ponto de vista do
género;

() Um relatorio sobre a eficacia de eventuais medidas mencionadas em anteriores
avaliagOes salariais conjuntas.

Os empregadores devem disponibilizar as avaliacdes salariais conjuntas aos
trabalhadores, aos representantes dos trabalhadores, ao organismo de supervisdo
designado nos termos do artigo 26.°, a0 organismo de promoc¢do da igualdade e a
inspecdo do trabalho.

Se a avaliagdo salarial conjunta revelar diferencas nos niveis de remuneracdo médios
por trabalho igual ou de valor igual entre os trabalhadores do sexo feminino e os do
sexo masculino que ndo sejam justificadas por critérios objetivos e neutros do ponto
de vista do género, o empregador deve corrigir a situagdo, em estreita cooperacao
com os representantes dos trabalhadores, a inspe¢do do trabalho e/ou o organismo de
promocao da igualdade. Essas medidas devem incluir uma avaliacdo e classificacao
profissionais neutras do ponto de vista do género, a fim de assegurar a exclusdo de
qualquer discriminagdo salarial direta ou indireta em razao do género.

Artigo 10.°
Proteciao de dados

Na medida em que qualquer informagado prestada por for¢a das medidas adotadas ao
abrigo dos artigos 7.°, 8.° e 9.° implique o tratamento de dados pessoais, s6 pode ser
prestada se o for em conformidade com o Regulamento (UE) 2016/679.

Os dados pessoais recolhidos pelos empregadores nos termos dos artigos 7.°, 8.° ou
9.° ndo podem ser utilizados para fins diversos da aplicagcdo do principio da igualdade
de remuneracao por trabalho igual ou de valor igual.

Os Estados-Membros podem decidir que, se a divulga¢do de informacdes nos termos
dos artigos 7.°, 8.° e 9.° implicar a divulgacao, direta ou indireta, da remuneracdo de
colegas de trabalho que possam ser identificados, s6 os representantes dos
trabalhadores ou o organismo de promoc¢do da igualdade tenham acesso as
informacdes em causa. Os representantes dos trabalhadores ou o organismo de
promocao da igualdade devem prestar aconselhamento aos trabalhadores quanto a
apresentacao de eventuais queixas ao abrigo da presente diretiva, sem contudo
divulgarem os niveis efetivos de remunera¢do dos trabalhadores individuais que
executam trabalho igual ou de valor igual. O organismo de supervisao a que se refere
o artigo 26.° deve ter acesso a essas informagdes sem quaisquer restrigdes.
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Artigo 11.°

Dialogo social

Sem prejuizo da autonomia dos parceiros sociais € em conformidade com a legislacao e as
praticas nacionais, os Estados-Membros devem assegurar que os direitos e as obrigacdes
decorrentes da presente diretiva sao debatidos com os parceiros sociais.

CAPITULO 111

Vias de recurso e execucdo

Artigo 12.°

Defesa de direitos

Os Estados-Membros devem assegurar que, apdés o eventual recurso a conciliagdo, os
trabalhadores que se considerem lesados pela violagdo do principio da igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual podem intentar um
processo judicial para fazer valer direitos e obrigagdes relacionados com o referido principio.
Tais processos devem ser facilmente acessiveis aos trabalhadores ou a quem intervier em seu
nome, mesmo apos o termo da relacdo laboral em que a discriminagdo tenha alegadamente
ocorrido.

Artigo 13.°

Processos em nome ou em apoio de trabalhadores

1. Os Estados-Membros devem assegurar que as associagdes, organizagdes, organismos
de promocdo da igualdade e representantes dos trabalhadores ou outra entidade legal
que, de acordo com os critérios estabelecidos no direito nacional, tenha interesse
legitimo em garantir a igualdade entre homens e mulheres, podem intervir em
qualquer processo judicial ou administrativo destinado a fazer respeitar direitos ou
obrigacdes relacionados com o principio da igualdade de remuneragdo entre homens
e mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Estes organismos ou entidades
podem agir em nome ou em apoio de qualquer trabalhador que seja vitima da
violagcdo de um direito ou obrigagdo relacionado com o principio da igualdade de
remuneragao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, desde que
o fagam com a aprovacao do mesmo.

2. Os organismos de promog¢do da igualdade e os representantes dos trabalhadores
podem igualmente intervir em nome ou em apoio de varios trabalhadores, desde que
o fagam com a aprovagdo dos mesmos.

Artigo 14.°
Direito a indemnizacao
1. Os Estados-Membros devem assegurar que qualquer trabalhador que se considere

lesado na sequéncia da violagdo de um direito ou obrigagdo relacionado com o
principio da igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual
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ou de valor igual pode reivindicar e obter indemnizacdo ou reparagdo integral dos
danos sofridos, segundo as modalidades fixadas pelo Estado-Membro em causa.

2. A indemnizagdo ou reparacdo a que se refere o n.°1 deve assegurar uma
indemnizagao real e efetiva pelas perdas e danos sofridos, de uma forma dissuasiva e
proporcional aos danos sofridos.

3. A indemnizagdo deve permitir colocar o trabalhador lesado na situacdo em que
estaria se ndo tivesse sido objeto de discrimina¢do em razao do género ou nao tivesse
ocorrido a violagdo de qualquer direito ou obrigacdo em matéria de igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Deve
incluir a recuperagao total de retroativos e de prémios ou pagamentos em espécie
conexos, bem como uma indemnizagdo pelas oportunidades perdidas e por danos
morais. Deve incluir ainda o direito ao pagamento de juros de mora.

4. A indemnizagdo ou reparacdo ndo pode ser limitada pela fixacdo prévia de um valor
maximo.

Artigo 15.°

Outras vias de recurso

Os Estados-Membros devem assegurar que, nos processos judiciais destinados a assegurar o
cumprimento de qualquer direito ou obrigagdo relacionado com o principio da igualdade de
remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, os tribunais ou
outras autoridades competentes possam decretar, a pedido do demandante e a expensas do
demandado:

(@) Uma injuncdo que declare verificada a violagdo de qualquer direito ou
obrigagdo relacionado com o principio da igualdade de remuneragdo entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual e que ponha termo a
violagao;

(b) Uma injungdo que obrigue o demandado a tomar medidas estruturais ou
organizacionais para cumprir qualquer direito ou obrigacao relacionado com o
principio da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho
igual ou de valor igual ou que ponha termo a violagdo em causa;

O incumprimento de qualquer destas injungdes deve ser, se for caso disso, sujeito a uma
sancao pecuniaria compulsoria, com vista a assegurar o seu cumprimento.

Artigo 16.°

Inversao do 6nus 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 remuneragdo
apresentar, junto de um tribunal ou de outra autoridade competente, elementos de
facto constitutivos da presun¢do de discriminagdo direta ou indireta, incumba ao
demandado provar que nao houve discriminagdo, direta ou indireta, em matéria
salarial.
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Os Estados-Membros devem assegurar que, em qualquer processo judicial ou
administrativo em matéria de discriminacao direta ou indireta, se um empregador nao
cumprir algum dos direitos ou obrigagdes em matéria de transparéncia salarial
previstos nos artigos 5.° a 9.° da presente diretiva, incumba ao empregador provar
que tal discriminag@o ndo ocorreu.

O demandante deve poder beneficiar de qualquer diivida que possa subsistir.

A presente diretiva ndo obsta a que os Estados-Membros introduzam um regime
probatorio mais favoravel ao demandante em processos instaurados para fazer valer
qualquer dos direitos ou obrigagdes relativos a igualdade de remuneragdo entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual.

Os Estados-Membros podem ndo aplicar o disposto no n.° 1 nos processos em que a
averiguacao dos factos incumba ao tribunal ou a instancia competente.

O presente artigo ndo € aplicavel a processos penais, salvo disposi¢cdo em contrario
na legislagdo nacional.

Artigo 17.°

Acesso a elementos de prova

Os Estados-Membros devem assegurar que, nos processos em matéria de igualdade
de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, os
tribunais nacionais ou as autoridades competentes podem ordenar ao demandado que
divulgue todos os elementos de prova relevantes sob o seu controlo.

Os Estados-Membros devem assegurar que os tribunais nacionais tém competéncia
para ordenar a divulgacdo dos elementos de prova que contenham informagdes
confidenciais sempre que o considerem pertinente para o processo judicial. Devem
assegurar que os tribunais nacionais adotam medidas eficazes para proteger tais
informagdes quando ordenem a sua divulgagao.

O presente artigo ndo obsta a que os Estados-Membros mantenham ou introduzam
regras mais favordveis aos demandantes.

Artigo 18.°

Prazos de prescri¢io

Os Estados-Membros devem estabelecer as regras aplicadveis aos prazos de
prescri¢do para intentar uma acdo em matéria de igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Essas regras devem
determinar quando comeca a correr o prazo de prescricdo, a duracdo do mesmo e as
circunstancias em que pode ser interrompido ou suspenso.

Os prazos de prescri¢do ndo comecam a correr antes de ter cessado a violagdo do
principio da igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual
ou de valor igual ou a violagdo dos direitos ou obrigacdes decorrentes da presente
diretiva e de o demandante ter tido conhecimento, ou se poder razoavelmente
presumir que teve conhecimento, da violagao.

Os Estados-Membros devem assegurar que os prazos de prescri¢do para intentar uma
acao tém uma duracdo de, pelo menos, trés anos.

43

PT



PT

Os Estados-Membros devem assegurar a suspensdo ou, consoante a legislagdo
nacional, a interrup¢ao de um prazo de prescricdo assim que o demandante tome
medidas, intentando uma a¢do ou dando conhecimento da acdo ao empregador, aos
representantes dos trabalhadores, a inspe¢dao do trabalho ou ao organismo de
promogao da igualdade.

Artigo 19.°

Despesas e custas judiciais

O demandante que venca uma causa judicial por discriminagdo salarial tem direito a ser
reembolsado pelo demandado de eventuais honorarios razoaveis de advogados e peritos,
assim como das custas processuais, para além de outros danos. O demandado que venga uma
causa judicial por discriminagdo salarial ndo tem direito a ser reembolsado pelo demandante
de eventuais honorarios de advogados e peritos, nem das custas processuais, salvo se a acao
tiver sido intentada de ma-fé, ndo tiver fundamento ou o ndo reembolso ndo seja considerado
razoavel atendendo as circunstancias especificas do caso concreto.

Artigo 20.°

Sancoes

Os Estados-Membros devem estabelecer as regras relativas as sanc¢des aplicaveis em
caso de violagdo das disposi¢des nacionais adotadas nos termos da presente diretiva e
tomar todas as medidas necessdrias para garantir a sua aplicacdo. As sangdes
previstas devem ser efetivas, proporcionadas e dissuasivas. Os Estados-Membros
devem notificar, sem demora, a Comissao dessas regras ¢ medidas, notificando-a de
qualquer alteragao subsequente das mesmas.

Os Estados-Membros devem assegurar a aplicacdo de coimas pelas violagdes dos
direitos e obrigagdes relativos a igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de
valor igual. Deve ser fixado um valor minimo das coimas, que assegure o seu efeito
dissuasor. O nivel das coimas deve ter em conta:

(a) A gravidade e a duragao da violacao;
(b) O eventual dolo ou negligéncia grave do empregador;

(c) Qualquer outra circunstancia agravante ou atenuante aplicavel ao caso
concreto.

Os Estados-Membros devem estabelecer sangdes especificas para o caso de violagdes
reiteradas dos direitos e obrigacdes em matéria de igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres, nomeadamente a revogagao de beneficios publicos ou a exclusao
temporaria da concessao de incentivos financeiros.

Os Estados-Membros devem tomar todas as medidas necessarias para assegurar que
as sangoes previstas sao efetivamente aplicadas na pratica.

Artigo 21.°

Igualdade de remuneracio em matéria de contratos publicos ou de concessdes

As medidas adequadas 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
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artigo 36.°, n.°2, da Diretiva 2014/25/UE, devem incluir medidas destinadas a
assegurar que, na execucao de contratos publicos ou de concessdes, 0s agentes
econdmicos cumprem as respetivas obrigacdes em matéria de igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual.

2. Os Estados-Membros devem ponderar a possibilidade de as autoridades adjudicantes
introduzirem, se necessario, sangoes ¢ condi¢des de rescisao que assegurem o respeito
do principio da igualdade de remuneragdo na execu¢do 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 conjugagao com o artigo 57.°, n.° 4,
alinea a), da Diretiva 2014/24/UE, as autoridades dos Estados-Membros podem
excluir ou ser obrigadas pelos Estados-Membros a excluir qualquer agente econémico
da participacdo num processo de adjudicacdo de contratos publicos quando possam
demonstrar, por meio adequado, que este ndo cumpriu as obrigagdes a que se refere o
n.°1 quanto a transparéncia salarial ou a existéncia de uma disparidade salarial
superior a 5 % em qualquer categoria de trabalhadores que nao seja justificada pelo
empregador com base em critérios objetivos e neutros do ponto de vista do género.
Esta disposi¢do ndo prejudica outros direitos ou obrigagdes previstos na Diretiva
2014/23/UE, na Diretiva 2014/24/UE ou na Diretiva 2014/25/UE.

Artigo 22.°

Risco de retaliacio e protecio contra um tratamento menos favoravel

1. Os trabalhadores e os seus representantes ndo podem ser tratados de forma menos
favoravel pelo facto de terem procurado exercer os respetivos direitos em matéria de
igualdade de remuneracao entre homens e mulheres.

2. Os Estados-Membros devem introduzir na respetiva ordem juridica interna as
medidas necessarias para proteger os trabalhadores, incluindo os seus representantes
ao abrigo das legislagdes e/ou praticas nacionais, contra o despedimento ou outras
formas de tratamento desfavoraveis adotadas pelo empregador por motivo da
apresentacdo de uma queixa a nivel da empresa ou da instauragdo de um processo
judicial para reclamar o cumprimento de qualquer direito ou obrigacdo em matéria de
igualdade de remuneracao entre homens e mulheres.

Artigo 23.°
Relacio com a Diretiva 2006/54/CE
O capitulo III da presente diretiva ¢ aplicavel aos processos relativos a qualquer direito ou

obrigacao respeitante ao principio da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres por
trabalho igual ou de valor igual consagrado no artigo 4.° da Diretiva 2006/54/CE.
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CAPITULO IV

Disposicoes horizontais

Artigo 24.°

Nivel de proteciao

Os Estados-Membros podem introduzir ou manter em vigor disposi¢cdes mais
favoraveis aos trabalhadores do que as previstas na presente diretiva.

A aplicagdo da presente diretiva ndo pode constituir, em caso algum, motivo para
uma reducao do nivel de protecao nos dominios por ela abrangidos.

Artigo 25.°

Organismos de promog¢io da igualdade

Sem prejuizo da competéncia das inspegdes do trabalho ou de outros organismos de
defesa dos direitos dos trabalhadores, incluindo os parceiros sociais, 0S organismos
nacionais de promogao da igualdade criados nos termos da Diretiva 2006/54/CE sao
competentes nas matérias abrangidas pelo ambito de aplicag¢do da presente diretiva.

Os Estados-Membros devem adotar medidas ativas para assegurar uma cooperacgao ¢
uma coordenacdo estreitas entre os 0rgaos nacionais de promocao da igualdade e os
6rgaos nacionais que t€ém uma funcdo de inspecao no mercado laboral.

Os Estados-Membros devem afetar aos organismos para a igualdade de tratamento os
recursos necessarios ao exercicio efetivo das suas fungdes em prol do respeito do
direito a igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou
trabalho de valor igual. Os Estados-Membros devem ponderar a possibilidade de
atribuir as receitas obtidas com o pagamento de coimas, nos termos do artigo 20.°, a
organismos de promocao da igualdade e para esse efeito.

Artigo 26.°

Supervisao e sensibilizacao

Os Estados-Membros devem assegurar a supervisao permanente da aplicagdo do
principio da igualdade de remuneragdo entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de valor igual e a execugdo de todas as medidas corretivas disponiveis.

Cada Estado-Membro deve designar um o6rgdo («organismo de supervisdo») para
supervisionar e apoiar a aplicagdo das disposicdes juridicas nacionais que transpdem
a presente diretiva e adotar as disposi¢cdes necessdrias para o bom funcionamento
desse o6rgao. O organismo de supervisao pode fazer parte de organismos ou estruturas
Jé existentes a nivel nacional.

Os Estados-Membros devem assegurar que tais 0rgaos desempenham as seguintes

atribuicoes:

(a) Sensibilizar as empresas e organizagdes publicas e privadas, os parceiros
sociais e o publico em geral para a importancia da promogado do principio da
igualdade salarial e da transparéncia neste dominio.
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(b) Combater as causas das disparidades salariais em razdo do género e conceber
instrumentos para ajudar a analisar e avaliar as desigualdades salariais;

(c) Agregar os dados recebidos dos empregadores nos termos do artigo 8.°, n.° 6,
publicando-os de forma facilmente acessivel;

(d) Recolher os relatérios de avaliagdo salarial conjunta elaborados nos termos do
artigo 9.°, n.° 3;

(e) Agregar os dados sobre o nlimero e os tipos de processos por discriminagao
salarial intentados nos tribunais e de queixas junto das autoridades publicas
competentes, incluindo os organismos de promoc¢ao da igualdade.

4. Os Estados-Membros devem transmitir anualmente a Comissdo os dados referidos no
n.° 3, alineas c¢), d) e e).

Artigo 27.°
Negociacao e acao 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 a
legislacao ou as praticas nacionais.

Artigo 28.°

Estatisticas

Os Estados-Membros devem fornecer a Comissao (Eurostat), anualmente e em tempo util,
dados atualizados sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres. Estas estatisticas
devem ser discriminadas por género, setor econdémico, tempo de trabalho (tempo
inteiro/parcial), controlo econdmico (propriedade publica/privada) e idade, e ser calculadas
anualmente.

Artigo 29.°
Divulgaciao de informacgdes
Os Estados-Membros devem tomar medidas ativas para assegurar que as disposi¢des adotadas
nos termos da presente diretiva, assim como as disposi¢des pertinentes j4 em vigor, sejam

levadas ao conhecimento dos interessados por todos os meios adequados e na totalidade do
respetivo territorio.

Artigo 30.°
Execucao

Os Estados-Membros podem confiar a execucdo da presente diretiva aos parceiros sociais,
caso estes o solicitem conjuntamente, desde que tomem todas as medidas necessarias para, em
qualquer altura, assegurarem que sdo atingidos os resultados pretendidos pela diretiva.
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Artigo 31.°
Transposicao

Os Estados-Membros devem por em vigor, até [dois anos apds a sua entrada em
vigor], as disposigoes legislativas, regulamentares ¢ administrativas necessarias para
dar cumprimento a presente diretiva. Do facto devem informar imediatamente a
Comissao.

Ao informar a Comissao, os Estados-Membros devem igualmente apresentar-lhe um
resumo dos resultados da sua avaliagao do impacto do respetivo ato de transposicao
nas pequenas e médias empresas e incluir uma referéncia ao local onde essa
avaliacdo se encontra publicada.

As disposi¢des adotadas pelos Estados-Membros devem fazer referéncia a presente
diretiva ou ser acompanhadas dessa referéncia aquando da sua publicagdo oficial. As
modalidades dessa referéncia e a formulacdo dessa meng¢do sdo estabelecidas pelos
Estados-Membros.

Artigo 32.°

Comunicacio de informacgoes e revisao

No prazo de [oito anos apds a sua entrada em vigor], os Estados-Membros devem
comunicar & Comissao todas as informagdes sobre a forma como a presente diretiva
foi aplicada e qual o seu impacto na pratica.

Com base nas informacgdes fornecidas pelos Estados-Membros, a Comissdo deve
apresentar um relatorio ao Parlamento Europeu e ao Conselho sobre a aplica¢do da
presente diretiva, propondo, se for caso disso, alteragdes legislativas.

Artigo 33.°

Entrada em vigor

A presente diretiva entra em vigor no vigésimo dia seguinte ao da sua publicacdo no
Jornal Oficial da Unido Europeia.

Artigo 34.°

Destinatarios

Os destinatarios da presente diretiva sdo os Estados-Membros.

Feito em Bruxelas, em

Pelo Parlamento Europeu Pelo Conselho
O Presidente O Presidente
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