DIRECTIVA (UE) 2023/970 A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A
CONSILIULUI

din 10 mai 2023

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

(Text cu relevanta pentru SEE)
PARLAMENTUL EUROPEAN SI CONSILIUL UNIUNII EUROPENE,

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

avand in vedere propunerea Comisiei Europene,

dupa transmiterea proiectului de act legislativ catre parlamentele nationale,
avand in vedere avizul Comitetului Economic si Social European ('),
hotdrand in conformitate cu procedura legislativa ordinara (?),

intrucat:

(1)Articolul 11 din Conventia din 18 decembrie 1979 a Organizatiei Natiunilor Unite asupra
eliminarii tuturor formelor de discriminare fatd de femei, ratificatd de toate statele membre,
prevede ca statele parti sa ia toate masurile corespunzatoare pentru a asigura, printre altele,
dreptul la egalitatea de remunerare, inclusiv la beneficii, precum si la egalitatea de tratament
in ceea ce priveste munca de aceeasi valoare, precum si egalitatea de tratament la evaluarea
calitatii muncii.

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

(3)Articolele 8 si 10 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE) prevad ca
Uniunea sd urmdreascd sa elimine inegalitatile si sd promoveze egalitatea Intre barbati si
femei, precum si sd combata discriminarea pe motive de sex in toate politicile si actiunile
sale.

(4)Articolul 157 alineatul (1) din TFUE obligd fiecare stat membru sd asigure aplicarea
principiului egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin,
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare. Articolul 157 alineatul (3) din
TFUE prevede adoptarea de catre Uniune de masuri pentru a asigura punerea in aplicare a
principiului egalitatii sanselor si al egalitétii de tratament intre barbati si femei in ceea ce
priveste munca si locul de munca, inclusiv a principiului egalitatii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o munca echivalenta (,,principiul egalititii de remunerare”).

(5)Curtea de Justitie a Uniunii Europene (,,Curtea de Justitie) a considerat cd domeniul de
aplicare al principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei nu poate fi redus numai
la discriminarea pe criteriul apartenentei la un sex sau la altul (3). Avand in vedere scopul
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sau si natura drepturilor pe care tinde sd le apere, acest principiu se aplicd in egald masura
discriminarilor care isi au originea In schimbarea sexului.

(6)In unele state membre, persoanele au acum posibilitatea de a se inregistra legal ca avand un
al treilea sex, adesea neutru. Prezenta directivd nu aduce atingere normelor nationale
relevante care prevad efectele unei astfel de recunoasteri in ceea ce priveste ocuparea fortei
de munca si remunerarea.

(7)Articolul 21 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene (,,carta”) interzice orice
discriminare, inclusiv pe motiv de sex. Articolul 23 din cartd prevede ca egalitatea intre
femei si barbati trebuie sd fie asiguratd in toate domeniile, inclusiv in ceea ce priveste
incadrarea in muncd, munca si remunerarea.

(8)Articolul 23 din Declaratia universald a drepturilor omului prevede, printre altele, ca orice
persoand are dreptul, fard nicio discriminare, la salariu egal pentru munca egala, la libera
alegere a muncii sale, la conditii echitabile si satisfacatoare de munca si la o retribuire
echitabild care sa asigure o existentd conforma cu demnitatea umana.

(9)Pilonul european al drepturilor sociale, proclamat in comun de Parlamentul European,
Consiliu si Comisie, include printre principiile sale egalitatea de tratament si de sanse intre
femei si barbati, precum si dreptul la egalitatea de remunerare pentru o munca de aceeasi
valoare.

(10)Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului (+) prevede ca, pentru
aceeasi munca sau pentru o munca careia i se atribuie o valoare egala, discriminarea directa
sau indirectd pe criteriul de sex trebuie sa fie eliminatd din ansamblul elementelor si al
conditiilor de remunerare. in special, atunci cand se utilizeaza un sistem de clasificare a
functiilor pentru stabilirea remuneratiilor, acest sistem trebuie sd se intemeieze pe aceleasi
criterii neutre din punctul de vedere al sexului si sa fie stabilit astfel incat sa excluda
discriminarea pe criteriul de sex.

(11)Evaluarea din 2020 a dispozitiilor relevante din Directiva 2006/54/CE a aratat ca aplicarea
principiului egalitatii de remunerare este impiedicata de lipsa de transparenta a sistemelor
de remunerare, de lipsa securitatii juridice cu privire la conceptul muncii de aceeasi valoare
si de obstacolele procedurale cu care se confruntd victimele discrimindrii. Lucratorii nu
dispun de informatiile necesare pentru a introduce cu succes o actiune privind egalitatea
de remunerare si, in special, de informatii despre nivelurile de remunerare a categoriilor de
lucratori care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare. Raportul respectiv
a constatat cd o transparentd sporitd ar permite evidentierea prejudecatilor pe criteriu de
sex si a discrimindrii In structurile de remunerare ale unei Intreprinderi sau organizatii. De
asemenea, transparenta sporitd le-ar permite lucratorilor, angajatorilor si partenerilor
sociali sd ia masurile adecvate pentru a asigura aplicarea dreptului la egalitatea de
remunerare pentru aceeasi munca si pentru o muncd de aceeasi valoare (,,dreptul la
egalitatea de remunerare”).

(12)In urma unei evaluari aprofundate a cadrului existent privind egalitatea de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare si a unui proces de consultare
amplu si cuprinzitor, Comisia a anuntat, in comunicarea sa din 5 martie 2020 intitulata
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,O Uniune a egalitdtii: Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025”, ca va propune
madsuri obligatorii privind transparenta salariala.

(13)Consecintele economice si sociale ale pandemiei de COVID-19 au avut un impact negativ
disproportionat asupra femeilor si a egalitatii intre femei si barbati iar pierderile de locuri
de muncad s-au concentrat adesea in sectoarcle slab remunerate, dominate de femei.
Pandemia de COVID-19 a evidentiat subevaluarea structurald continua a muncii efectuate
in principal de femei si a demonstrat Tnalta valoare socioeconomicd a muncii femeilor in
serviciile din prima linie, cum ar fi asistenta medicald, curatenia, ingrijirea copiilor,
asistenta sociala si Ingrijirea rezidentiala a persoanelor in varsta si a altor persoane adulte
dependente, fapt ce contrasteaza puternic cu gradul scazut de vizibilitate si de recunoastere
a acestei munci.

(14)Prin urmare, efectele pandemiei de COVID-19 vor adanci si mai mult inegalitatile intre
femei si barbati si diferenta de remunerare intre femei si barbati daca masurile de redresare
nu vor lua in considerare dimensiunea de gen. Aceste consecinte fac ca problema egalitatii
de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare sa fie si mai
stringenta. Este deosebit de important sd se consolideze punerea in aplicare a principiului
egalitatii de remunerare prin masuri suplimentare, pentru a nu compromite progresele
realizate 1n ceea ce priveste abordarea disparitatilor de remunerare.

(15)Diferenta de remunerare intre femei si barbati persista in Uniune, situandu-se la 13 %
in 2020, cu variatii considerabile in randul statelor membre, si scazand doar foarte putin in
ultimii zece ani. Diferenta de remunerare intre femei si barbati este cauzatda de diversi
factori, cum ar fi stereotipurile de gen, perpetuarea unor bariere precum ,,plafonul de sticla”
si ,,podeaua lipicioasd”, segregarea orizontald, inclusiv suprareprezentarea femeilor in
locuri de munca slab remunerate din domeniul serviciilor si repartizarea inegald a
responsabilititilor de ingrijire. In plus, diferenta de remunerare intre femei si barbati este
cauzatd partial de discriminarea directd si indirectd pe criterii de sex In privinta
remunerdrii. Toate aceste elemente constituie obstacole structurale care reprezintd
provocari complexe pentru obtinerea unor locuri de munca de calitate si a egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare, cu consecinte pe
termen lung, cum ar fi diferenta dintre pensiile femeilor si cele ale barbatilor si feminizarea
sardciei.

(16)O lipsa generala de transparentd in ceea ce priveste nivelurile de remunerare in cadrul
organizatiilor mentine o situatie Tn care discriminarea In privinta remuneratiei si
prejudecatile pe criteriu de sex pot trece nedetectate sau, in cazul 1n care existd suspiciuni,
sunt greu de dovedit. Prin urmare, sunt necesare masuri obligatorii pentru a imbunatati
transparenta salariald, pentru a Incuraja organizatiile sd isi revizuiasca structurile de
remunerare astfel incat sd asigure egalitatea de remunerare intre barbati si femei care
presteaza aceeasi muncd sau o muncd de aceeasi valoare si pentru a le permite victimelor
discriminarii sa 1si exercite dreptul la egalitatea de remunerare. Aceste masuri obligatorii
trebuie sd fie completate cu dispozitii care sa clarifice notiunile juridice existente, cum ar
fi notiunile de remuneratie si de munca de aceeasi valoare, si cu masuri de imbunatatire a
mecanismelor de asigurare a respectdrii legii si a accesului la justitie.



(17)Aplicarea principiului egalitatii de remunerare ar trebui consolidatd prin eliminarea
discriminarii directe si indirecte in privinta remunerdrii. Aplicarea acestui principiu nu
impiedica angajatorii sd plateasca in mod diferit lucrdtorii care presteazd aceeasi munca
sau o munca de aceeasi valoare, pe baza unor criterii obiective, neutre din punctul de vedere
al sexului si lipsite de prejudecati, cum ar fi performanta si competenta.

(18)Prezenta directivda ar trebui sd se aplice tuturor lucratorilor, inclusiv lucratorilor cu
fractiune de normad, lucrdtorilor cu contract individual de munca incheiat pe durata
determinatd si persoanelor care au un contract de muncd sau un raport de munca cu un
agent de munca temporard, precum si lucratorilor cu functii de conducere, care au un
contract de munca sau un raport de munca astfel cum este definit in dreptul, conventiile
colective de munca si/sau practicile in vigoare in fiecare stat membru, tinand seama de
jurisprudenta Curtii de Justitie (). Cu conditia indeplinirii criteriilor relevante, lucratorii
casnici, lucrdtorii la cerere, lucratorii intermitenti, lucratorii pe baza de tichete, lucratorii
prin platforme, lucratorii incadrati in muncd protejata, stagiarii si ucenicii intrd sub
incidenta prezentei directive. Existenta unui raport de munca ar trebui stabilita pe baza
faptelor care descriu desfasurarea efectiva a muncii, si nu pe baza descrierii pe care o dau
partile raportului in cauza.

(19)Un element important al eliminarii discrimindrii in privinta remunerarii este transparenta
salariald inainte de angajare. Prin urmare, prezenta directiva ar trebui sa se aplice si
candidatilor la ocuparea unui loc de munca.

(20)Pentru a elimina obstacolele cu care se confrunta victimele discriminarii pe criterii de sex
in privinta remunerarii in a-si exercita dreptul la egalitatea de remunerare si pentru a
indruma angajatorii s asigure respectarea acestui drept, notiunile fundamentale legate de
egalitatea de remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare, cum
ar fi remuneratia si munca de aceeasi valoare, ar trebui clarificate in conformitate cu
jurisprudenta Curtii de Justitie. S-ar facilita astfel aplicarea acestor notiuni, in special
pentru microintreprinderi si pentru intreprinderile mici si mijlocii.

(21)Principiul egalitatii de remunerare ar trebui respectat in ceea ce priveste salariile si alte
drepturi de naturd salariald sau orice alte retributii, In numerar sau in naturd, pe care
lucritorii le primesc direct sau indirect de la angajator pe motivul incadrarii in munca. in
conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie (¢), notiunea de remuneratie ar trebui sa
includd nu numai salariul, ci si componentele complementare sau variabile ale
remuneratiei. In ceea ce priveste componentele complementare sau variabile, ar trebui luate
in considerare orice prestatii in plus fata de salariul sau suma obisnuite de baza sau minime,
pe care lucrdtorul le primeste direct sau indirect, In numerar sau in naturd. Astfel de
componente complementare sau variabile pot include, printre altele, bonusuri, compensatii
pentru ore suplimentare, facilitati de calatorie, indemnizatii pentru cazare si mancare,
compensatii pentru participarea la cursuri de formare, plati in caz de concediere,
indemnizatii prevazute de lege in caz de boald, compensatii obligatorii prevazute de lege
si pensii ocupationale. Notiunea de remuneratie ar trebui sd includd toate elementele
remuneratiei datorate prin lege, prin conventii colective de munca si/sau pe baza practicii
din fiecare stat membru.
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(22)Pentru a asigura o prezentare uniformd a informatiilor solicitate prin prezenta directiva,
nivelurile de remunerare ar trebui exprimate ca remuneratia anuald brutd si remuneratia
orard bruta corespunzatoare. Calculul nivelurilor de remunerare ar trebui sd poata fi
efectuat pe baza remuneratiei reale specificate n ceea ce priveste lucratorul, indiferent daca
remuneratia este stabilitd anual, lunar, orar sau in alt mod.

(23)Statele membre nu ar trebui sa fie obligate sa infiinteze noi organisme in scopul prezentei
directive. Ele ar trebui sa aiba posibilitatea de a incredinta sarcini ce decurg din prezenta
directivd organismelor deja infiintate, inclusiv partenerilor sociali, in conformitate cu
dreptul intern si/sau cu practicile nationale, cu conditia ca statele membre sd respecte
obligatiile prevazute in prezenta directiva.

(24)Pentru a proteja lucratorii si pentru a rdspunde temerii acestora de victimizare in contextul
aplicarii principiului egalitdtii de remunerare, lucrdtorii ar trebui sa poata fi reprezentati de
un reprezentant. Acest rol ar putea fi indeplinit de sindicate sau de alti reprezentanti ai
lucratorilor. Dacd nu existd reprezentanti ai lucratorilor, lucratorii ar trebui sa poata fi
reprezentati de un reprezentant la alegerea lor. Statele membre ar trebui sd aiba
posibilitatea de a lua in considerare circumstantele lor nationale si rolurile lor diferite n
ceea ce priveste reprezentarea lucratorilor.

(25)Articolul 10 din TFUE prevede ca in definirea si punerea in aplicare a politicilor si
actiunilor sale, Uniunea cautd sa combata orice discriminare pe motive de sex, rasa sau
origine etnicd, religie sau convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuald. Articolul 4
din Directiva 2006/54/CE prevede cd nu trebuie sd existe nicio discriminare directd sau
indirecta pe criteriul de sex in ceea ce priveste remunerarea. Discriminarea pe criterii de
sex in privinta remunerdrii, in cazul careia sexul victimei joacd un rol crucial poate lua
multe forme diferite in practica. Aceasta poate implica o intersectie a diferitelor axe ale
discriminarii sau inegalitatii atunci cand lucratorul face parte din unul sau multe grupuri
protejate impotriva discrimindrii pe criterii de sex, pe de o parte, si originea rasiald sau
etnicd, religia sau convingerile, dizabilitatea, varsta sau orientarea sexuald, astfel cum sunt
protejate In temeiul Directivei 2000/43/CE a Consiliului (7) sau al Directivei 2000/78/CE
a Consiliului (¥), pe de alta parte. Femeile cu dizabilitati, femeile de origine rasiala si etnica
diversd, inclusiv femeile de etnie roma, precum si femeile tinere sau In varsta se numara
printre grupurile care se pot confrunta cu discriminare intersectionald. Prin urmare,
prezenta directiva ar trebui sa clarifice faptul ca, in contextul discrimindrii pe criterii de
sex In privinta remunerarii, ar trebui sd fie posibil sd se ia in considerare o asemenea
combinatie, eliminandu-se astfel orice indoiald care ar putea exista in acest sens in temeiul
cadrului juridic existent si permitand instantelor judecatoresti nationale, organismelor de
promovare a egalitatii si altor autoritati competente sa tind seama in mod corespunzétor de
orice situatie dezavantajoasd care rezultd din discriminarea intersectionald, in special
pentru aspecte de fond sau procedurale, inclusiv pentru a recunoaste existenta
discriminarii, pentru a decide cu privire la comparatorul adecvat, pentru a evalua
proportionalitatea si pentru a stabili, dupa caz, nivelul despdgubirilor care trebuie sa fie
acordate sau al sanctiunilor care trebuie impuse.
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O abordare intersectionald este importanta pentru intelegerea si abordarea diferentei de
remunerare intre femei si barbati. Aceasta clarificare nu ar trebui sa modifice domeniul de
aplicare al obligatiilor angajatorilor In ceea ce priveste masurile de asigurare a
transparentei salariale in temeiul prezentei directive. In special, angajatorii nu ar trebui sa
aiba obligatia de a culege date referitoare la alte motive de discriminare decat sexul pentru
care se acorda protectie.

(26)Pentru a respecta dreptul la egalitatea de remunerare, angajatorii trebuie sa dispuna de
structuri de remunerare care sa asigure cd nu exista diferente de remunerare in functie de
sex Intre lucratorii care presteaza aceeasi muncd sau o munca de aceeasi valoare care nu se
justificd pe baza unor criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului. Ar trebui
sa fie posibil ca astfel de structuri de remunerare sd se bazeze pe compararea valorii
diferitelor locuri de munca din aceeasi structura organizationald. si compararea sa se poata
baza pe orientdrile existente ale Uniunii referitoare la sistemele de evaluare si clasificare a
locurilor de munca neutre din punctul de vedere al sexului sau pe modele ori indicatori
neutri din punctul de vedere al sexului. In conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie,
valoarea muncii ar trebui evaluata si comparatd pe baza unor criterii obiective, care sa
includa cerintele educationale, profesionale si de formare, competentele, efortul,
responsabilitatea si conditiile de muncd, indiferent de diferentele dintre modelele de
organizare a muncii. Pentru a facilita aplicarea conceptului de munca de aceeasi valoare,
in special in cazul microintreprinderilor si al Intreprinderilor mici si mijlocii, criteriile
obiective de utilizat ar trebui sd includd patru factori: competentele, efortul,
responsabilitatea si conditiile de munca. Orientarile existente ale Uniunii au identificat
acesti factori drept esentiali si suficienti pentru evaluarea sarcinilor indeplinite intr-o
organizatie, indiferent de sectorul economic caruia 1i apartine organizatia.

Avand in vedere cd nu toti factorii sunt la fel de relevanti pentru un post dat, fiecare dintre
cei patru factori ar trebui evaluat de angajator in functie de relevanta acestor criterii pentru
locul de muncd sau postul respectiv. De asemenea, pot fi luate in calcul criterii
suplimentare, atunci cand sunt pertinente si justificate. Dupa caz, Comisia ar trebui sa poata
actualiza orientdrile existente ale Uniunii, In consultare cu Institutul European pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (EIGE).

(27)Sistemele nationale de stabilire a salariilor variaza si se pot avea la baza conventii colective
de munca si/sau pe elemente decise de angajator. Prezenta directiva nu afecteaza diferitele
sisteme nationale de stabilire a salariilor.

(28)Identificarea unui comparator valabil este un parametru important pentru a stabili daca
munca poate fi consideratd de aceeasi valoare. Un astfel de comparator le permite
lucratorilor sd demonstreze cd au fost tratati Intr-un mod mai putin favorabil decat un
comparator de sex diferit care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare. Pe
baza evolutiilor rezultate ca urmare a definitiei discriminarii directe si indirecte din
Directiva 2006/54/CE, in situatiile in care nu existd un comparator in conditii reale, ar
trebui permisa utilizarea unui comparator ipotetic, care sa le permitd lucrdtorilor sa
demonstreze ca nu au fost tratati in acelasi mod in care ar fi fost tratat un comparator
ipotetic de alt sex. Acest lucru ar elimina un obstacol important pentru potentialele victime



ale discrimindrii pe criterii de sex in privinta remunerdrii, in special pe pietele fortei de
munca extrem de segregate in functie de sex, unde cerinta de a gasi un comparator de sex
opus face aproape imposibila introducerea unei actiuni privind egalitatea de remunerare.

In plus, lucratorii nu ar trebui impiedicati sa utilizeze alte fapte pe baza cirora si se poata
prezuma o presupusa discriminare, cum ar fi statisticile sau alte informatii disponibile.
Acest lucru ar permite eliminarea mai eficace a inegalitatilor de remunerare intre femei si
barbati in sectoarele si profesiile segregate in functie de sex, mai ales in cele dominate de
femei, precum sectorul de ingrijire.

(29)Curtea de Justitie a clarificat faptul cd, pentru a evalua cu scopul de a stabili daca lucratorii
se afld Intr-o situatie comparabila, comparatia nu trebuie sa se limiteze neapdrat la situatiile
in care barbatii si femeile lucreaza pentru acelasi angajator (°). Lucratorii se pot afla Intr-o
situatie comparabila chiar si atunci cand nu lucreaza pentru acelasi angajator ori de cate
ori conditiile de remunerare pot fi atribuite unei surse unice care stabileste conditiile
respective si atunci cand acele conditii sunt egale sau comparabile. Acest lucru se poate
intampla atunci cand conditiile de remunerare relevante sunt reglementate prin dispozitii
legale sau prin contracte referitoare la remunerarea aplicabila mai multor angajatori sau
atunci cand astfel de conditii sunt stabilite la nivel central pentru mai multe organizatii sau
intreprinderi din cadrul unui holding sau al unui conglomerat. in plus, Curtea de Justitie a
clarificat faptul ca respectiva comparatie nu se limiteaza la lucratorii angajati in acelasi
timp cu reclamantul (). In plus, atunci cind efectueazi evaluarea propriu-zisa, ar trebui
recunoscut faptul cd o diferentd de remunerare s-ar putea explica prin factori care nu au
legatura cu sexul.

(30)Statele membre ar trebui sd se asigure ca sunt puse la dispozitie cursuri de formare si
instrumente si metodologii specifice pentru a sprijini si a orienta angajatorii in evaluarea a
ceea ce constituie munca de aceeasi valoare. S-ar facilita astfel aplicarea acestei notiuni, in
special pentru microintreprinderi si pentru intreprinderile mici si mijlocii. Tindnd seama
de dreptul intern, de conventiile colective de munca si/sau de practicile interne, statele
membre ar trebui sd poata alege sa incredinteze dezvoltarea unor instrumente si
metodologii specifice partenerilor sociali sau sa le dezvolte in cooperare cu partenerii
sociali sau dupa consultarea acestora.

(31)Sistemele de clasificare si evaluare a locurilor de munca, daca nu sunt utilizate intr-un mod
neutru din punctul de vedere al sexului, in special atunci cand presupun stereotipuri de gen
traditionale, pot duce la discriminare pe criterii de sex in privinta remuneririi. In astfel de
cazuri, sistemele respective contribuie la diferenta de remunerare si o perpetueaza prin
evaluarea diferita a locurilor de munca dominate de barbati, respectiv de femei, in situatiile
in care munca prestati este aceeasi. In schimb, atunci cand se utilizeaza sisteme de evaluare
si clasificare a locurilor de munca neutre din punctul de vedere al sexului, acestea sunt
eficace in stabilirea unui sistem de remunerare transparent si sunt esentiale pentru a asigura
excluderea discriminarii directe sau indirecte pe criteriul de sex. Aceste sisteme detecteaza
discriminarea indirectd in privinta remunerdrii legatd de subevaluarea locurilor de munca
ocupate de obicei de femei. Ele realizeaza acest lucru prin masurarea si compararea
locurilor de munca al caror continut este diferit, dar de aceeasi valoare, sprijinind astfel
principiul egalitatii de remunerare.
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(32)Lipsa de informatii cu privire la intervalul de remunerare preconizat pentru un post produce
o asimetrie informativa care limiteaza puterea de negociere a candidatilor la ocuparea unui
loc de munca. Asigurarea transparentei ar trebui s le permita potentialilor lucratori sa ia o
decizie in cunostinta de cauza cu privire la salariul preconizat, fard a limita In niciun fel
puterea angajatorului sau a lucratorului de a negocia un salariu, chiar si in afara intervalului
indicat. Transparenta ar asigura, de asemenea, o baza explicitd si nepartinitoare din punctul
de vedere al sexului pentru stabilirea remuneratiilor si ar descuraja subevaluarea
remuneratiei in comparatie cu competentele si experienta. Prin transparenta s-ar aborda si
discriminarea intersectionald, in cazul careia stabilirea netransparentd a remuneratiilor
permite practici care sunt discriminatorii din mai multe motive de discriminare. Candidatii
la ocuparea unui loc de munca ar trebui sd primeasca informatii cu privire la remuneratia
initiala sau la intervalul aferent intr-un mod care sa asigure o negociere in cunostintd de
cauza si transparentd cu privire la remunerare, ca In cazul unui anunt de post vacant
publicat, inainte de interviul de angajare sau, in caz contrar, inainte de inceperea raportului
de munca. Informatiile ar trebui furnizate de angajator sau intr-un mod diferit, de exemplu
de partenerii sociali.

(33)Pentru a intrerupe perpetuarea diferentei de remunerare intre femei si barbati care afecteaza
in timp lucratorii in mod individual, angajatorii ar trebui sa se asigure ca anunturile de
posturi vacante si denumirile locurilor de munca sunt neutre din punctul de vedere al
sexului si ca procesele de recrutare sunt conduse in mod nediscriminatoriu, astfel incat sa
nu submineze dreptul la egalitatea de remunerare. Angajatorilor nu ar trebui sa li se permita
sad se intereseze sau sd Incerce in mod proactiv sa obtind informatii despre remuneratia
actuala sau istoricul salarial anterior al unui solicitant de loc de munca.

(34)Masurile de asigurare a transparentei in privinta remunerdrii ar trebui sd protejeze dreptul
lucratorilor la egalitatea de remunerare, limitdnd totodata, in masura posibilului, costurile
si sarcina administrativd pentru angajatori si acordand o atentie deosebita
microintreprinderilor si intreprinderilor mici si mijlocii. Dupd caz, masurile ar trebui
adaptate la dimensiunea angajatorilor, tindnd seama de numarul de angajati ai acestora.
Numarul de lucratori angajati de angajatori care trebuie sd fie aplicat drept criteriu pentru
a stabili daca un angajator se supune obligatiei de raportare privind remuneratia, astfel cum
se mentioneazd in prezenta directivd, se stabileste ludnd 1in considerare
Recomandarea 2003/361/CE a Comisiei privind microintreprinderile si Intreprinderile
mici si mijlocii ().

(35)Angajatorii ar trebui sd puna la dispozitia lucratorilor criteriile care sunt utilizate pentru
determinarea nivelurilor de remunerare si a evolutiei remuneratiei. Evolutia remuneratiei
se refera la procesul prin care un lucrator trece la un nivel de remunerare superior. Criteriile
legate de evolutia remuneratiei pot include, printre altele, performanta individuala,
dezvoltarea competentelor si vechimea Tn muncd. Atunci cand pun in aplicare aceasta
obligatie, statele membre ar trebui sd acorde o atentie deosebitd evitdrii unei sarcini
administrative excesive pentru microintreprinderi si intreprinderile mici. De asemenea,
statele membre ar trebui sa fie in masura sa furnizeze, ca masura atenuantd, modele gata
pregatite pentru a sprijini microintreprinderile si Intreprinderile mici s respecte obligatia.
Statele membre ar trebui sda fie In masurd sd scuteasca angajatorii care sunt
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microintreprinderi sau Intreprinderi mici de obligatia legatd de evolutia remuneratiei, de
exemplu permitandu-le sa puna la dispozitie criteriile de evolutie a remuneratiei la cererea
lucratorilor.

(36)Toti lucratorii ar trebui sd aiba dreptul de a obtine, la cerere, informatii cu privire la propria
lor remuneratie si la nivelurile medii de remunerare, defalcate in functie de sex, pentru
categoria de lucrdtori care presteaza aceeasi munca ca ei sau o munca de aceeasi valoare
ca a lor. De asemenea, ar trebui sa aiba posibilitatea de a primi informatii prin intermediul
reprezentantilor lucratorilor sau al unui organism de promovare a egalitatii. Angajatorii ar
trebui sa informeze anual lucratorii cu privire la acest drept, precum si cu privire la masurile
care trebuie sa fie luate pentru exercitarea acestui drept. De asemenea, angajatorii pot, din
proprie initiativa, sa opteze pentru furnizarea unor astfel de informatii fara ca lucratorii sa
fie nevoiti sa le solicite.

(37)Prezenta directiva ar trebui s garanteze ca persoanele cu dizabilitdti au acces adecvat la
informatiile furnizate n temeiul acesteia solicitantilor de locuri de munca si lucratorilor.
Aceste informatii ar trebui furnizate persoanelor respective tinand seama de dizabilitatile
lor specifice, intr-un format si sub o forma adecvata de asistenta si sprijin care sa le asigure
accesul la informatii si intelegerea acestora. Aceasta ar putea include furnizarea de
informatii intr-un mod inteligibil si perceptibil, cu caractere de dimensiuni adecvate,
utilizdnd un contrast suficient sau un alt format adecvat tipului de dizabilitate. Dupa caz,
se aplica Directiva (UE) 2016/2102 a Parlamentului European si a Consiliului ('2).

(38)Angajatorii cu cel putin 100 de lucratori ar trebui sa raporteze periodic cu privire la
remunerare, astfel cum se prevede in prezenta directivd. Aceste informatii ar trebui sa fie
publicate de organismele de monitorizare ale statelor membre Intr-un mod adecvat si
transparent. Angajatorii pot publica rapoartele respective pe website-ul lor sau le pot pune
la dispozitia publicului in alt mod, de exemplu prin includerea informatiilor din raportul
lor de gestiune, dacd este cazul, in raportul administratorilor Intocmit in temeiul
Directivei 2013/34/UE a Parlamentului European si a Consiliului (). Angajatorii care fac
obiectul cerintelor directivei respective pot alege sd raporteze cu privire la remunerare
impreund cu alte aspecte legate de lucratori in raportul administratorilor intocmit de
acestia. Pentru o cat mai mare transparenta salariald a lucratorilor, statele membre pot
creste frecventa raportarii sau pot impune obligativitatea raportarii periodice privind
remunerarea pentru angajatorii cu mai putin de 100 de lucratori.

(39)Raportarea privind remuneratiile ar trebui sa le permitd angajatorilor sa 1si evalueze si sa
isi monitorizeze structurile si politicile de remunerare, dandu-le astfel posibilitatea de a
respecta In mod proactiv principiul egalitatii de remunerare. Raportarea si evaluarile
salariale comune contribuie la 0 mai buna constientizare a prejudecatilor pe criteriu de sex
in structurile de remunerare, a discrimindrii In privinta remunerarii si contribuie la
combaterea unor astfel de prejudecati si discrimindri Intr-un mod eficace si sistemic,
aducand astfel beneficii tuturor lucritorilor angajati de acelasi angajator. In acelasi timp,
datele defalcate in functie de sex ar trebui sd ajute autoritdtile publice competente,
reprezentantii lucratorilor si alte parti interesate sd monitorizeze diferenta de remunerare
intre femei si barbati in toate sectoarele (segregarea orizontald) si in toate functiile
(segregarea verticald). Angajatorii pot Insoti datele publicate cu o explicatie a disparitatilor
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sau a diferentelor de remunerare in functie de sex. In cazurile in care diferentele de
remuneratie medie pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare intre
lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin nu se pot justifica prin factori obiectivi,
neutri din punctul de vedere al sexului, angajatorul ar trebui sa ia masuri pentru a elimina
inegalitatile.

(40)Pentru a reduce sarcina ce le revine angajatorilor, statele membre ar putea sa culeaga si sa
interconecteze datele necesare prin intermediul administratiilor lor nationale, permitand
calcularea diferentei de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin
pentru fiecare angajator in parte. O astfel de culegere de date ar putea necesita
interconectarea datelor provenite de la mai multe administratii publice, cum ar fi
inspectoratele fiscale si casele de asigurdri sociale, si ar fi posibila daca ar fi disponibile
date administrative care sd coreleze datele angajatorilor, la nivel de intreprindere sau de
organizatie, cu datele lucratorilor, la nivel individual, inclusiv prestatiile in bani si in
naturd. Statele membre ar putea sd culeagd aceste informatii nu numai pentru angajatorii
care intrd sub incidenta obligatiei de raportare a remuneratiilor In temeiul prezentei
directive, ci si pentru angajatorii care nu fac obiectul acestei obligatii si care raporteaza in
mod voluntar. Publicarea de catre statele membre a informatiilor solicitate ar trebui sa
inlocuiasca obligatia de raportare privind remuneratiile In cazul angajatorilor vizati de
datele administrative, cu conditia sd se atinga rezultatul urmarit de obligatia de raportare.

(41)Pentru ca informatiile privind diferenta de remunerare intre femei si barbati sa fie
disponibile pe scara largd la nivel organizational, statele membre ar trebui sa incredinteze
organismului de monitorizare desemnat in temeiul prezentei directive compilarea datelor
primite de la angajatori referitoare la diferenta de remunerare, fird a impune sarcini
suplimentare asupra acestora din urma. Organismul de monitorizare ar trebui sa faca
publice aceste date, inclusiv prin publicarea lor pe un website usor accesibil, permitand
compararea datelor aferente diferitilor angajatori, sectoare si regiuni din statul membru in
cauza.

(42)Statele membre pot recunoaste angajatorii care nu fac obiectul obligatiilor de raportare
prevazute in prezenta directiva si care raporteazd voluntar cu privire la remuneratiile lor,
de exemplu prin intermediul unei etichete de transparenta salariald, in vederea promovarii
bunelor practici in ceea ce priveste drepturile si obligatiile prevazute in prezenta directiva.

(43)Evaludrile comune ale remuneratiilor ar trebui sd declanseze examinarea si revizuirea
structurilor de remunerare din cadrul organizatiilor cu cel putin 100 de lucratori care
prezintd inegalitati in materie de remunerare. Evaluarea comund a remuneratiilor ar trebui
efectuatd dacd angajatorii si reprezentantii lucrdtorilor in cauzd nu sunt de acord ca
diferenta dintre nivelul mediu de remunerare al lucratorilor de sex feminin si al lucratorilor
de sex masculin de cel putin 5 % intr-o categorie data de lucratori se poate justifica pe baza
unor criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, dacd angajatorul nu
furnizeaza o astfel de justificare sau daca angajatorul nu a remediat o astfel de diferenta a
nivelului de remunerare in termen de sase luni de la data prezentarii raportdrii
remuneratiilor. Evaluarea comund a remuneratiilor ar trebui efectuatd de angajatori in
cooperare cu reprezentantii lucritorilor. in cazul in care nu existd reprezentanti ai
lucratorilor, acestia ar trebui sa fie desemnati de lucratori in scopul evaludrii comune a



remuneratiilor. Evaludrile comune ale remuneratiilor ar trebui sa conduca, intr-un termen
rezonabil, la eliminarea discrimindrii pe criterii de sex in ceea ce priveste remunerarea prin
adoptarea de masuri de remediere.

(44)Orice prelucrare sau publicare de informatii in temeiul prezentei directive ar trebui sa
respecte Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului (). Ar
trebui addugate garantii specifice pentru a impiedica divulgarea directa sau indirecta de
informatii referitoare la un lucrator identificabil. Lucrétorii nu ar trebui impiedicati sa isi
divulge in mod voluntar remuneratia in scopul asigurarii aplicarii principiului egalitatii de
remunerare.

(45)Este important ca partenerii sociali sa discute si sd acorde, in cadrul negocierilor colective,
o atentie deosebita aspectelor legate de egalitatea de remunerare. Ar trebui sa se respecte
diferitele caracteristici ale dialogului social national si ale sistemelor de negociere colectiva
din intreaga Uniune si autonomia si libertatea contractuald a partenerilor sociali, precum si
capacitatea acestora de a reprezenta lucrdtorii si angajatorii. Prin urmare, in conformitate
cu sistemul si practicile lor nationale, statele membre ar trebui sa ia masuri adecvate pentru
a Incuraja partenerii sociali sd acorde o atentie corespunzatoare aspectelor legate de
egalitatea de remunerare, care pot include discutii la nivelul adecvat privind negocierile
colective, masuri de stimulare si masuri de eliminare a restrictiilor nejustificate privind
exercitarea dreptului la negociere colectiva referitoare la chestiunile respective, precum si
dezvoltarea unor sisteme de evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre din punctul
de vedere al sexului.

(46)Toti lucratorii ar trebui sd dispund de procedurile necesare pentru facilitarea exercitdrii
dreptului lor de acces la justitie. Legislatia nationald care prevede recurgerea la conciliere
sau care stabileste cd interventia unui organism de promovare a egalitatii este obligatorie
ori supusd stimulentelor sau sanctiunilor nu ar trebui sa impiedice partile sa isi exercite
dreptul de acces la justitie.

(47)Implicarea organismelor de promovare a egalitatii, in plus fatd de alte parti interesate, este
esentiald pentru aplicarea efectiva a principiului egalitatii de remunerare. Competentele si
mandatele organismelor nationale de promovare a egalitatii ar trebui, prin urmare, sa fie
adecvate pentru a acoperi pe deplin discriminarea pe criterii de sex in privinta remunerarii,
inclusiv orice transparenta salariala sau orice alte drepturi si obligatii prevazute in prezenta
directiva. Pentru a depasi obstacolele procedurale si pe cele legate de costuri cu care se
confruntd lucratorii ce incearca sd isi exercite dreptul la egalitatea de remunerare,
organismele de promovare a egalitatii, precum si asociatiile, organizatiile si reprezentantii
lucratorilor sau alte entitati juridice care au interes in asigurarea egalitdtii Intre barbati si
femei ar trebui sd poatd reprezenta persoane fizice. Acestea ar trebui sa fie in masura sa
ofere asistenta lucratorilor, actionand in numele lor sau 1n sprijinul lor, ceea ce ar permite
lucratorilor care au fost discriminati sd introduca efectiv o plangere cu privire la presupusa
incélcare a drepturilor lor si a principiului egalitatii de remunerare.

(48)Introducerea de actiuni in numele sau in sprijinul mai multor lucratori reprezintd o
modalitate de a facilita proceduri care altfel nu ar fi fost initiate din cauza obstacolelor
procedurale si financiare sau a temerii de victimizare. De asemenea, este un instrument de
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facilitare atunci cand lucratorii se confrunta cu discrimindri din mai multe motive, care pot
fi greu de disociat. Actiunile colective au potentialul de a dezvélui discriminarea sistemica
si de a asigura vizibilitatea dreptului la egalitatea de remunerare si a egalitatii intre femei
si barbati in societate, in ansamblu. Posibilitatea unei actiuni colective in despagubire ar
putea motiva respectarea proactivd a masurilor menite sa asigure transparenta salariala,
creand presiune asupra colegilor, sporind gradul de constientizare si dorinta angajatorilor
de a actiona preventiv si de a combate caracterul sistemic al discrimindrii in privinta
remunerdrii. Statele membre pot decide sa stabileasca criterii de calificare pentru
reprezentantii lucrdtorilor in cadrul procedurilor judiciare referitoare la actiuni privind
egalitatea de remunerare, pentru a se asigura ca acesti reprezentanti detin calificarile
corespunzatoare.

(49)Statele membre ar trebui sa asigure alocarea de resurse suficiente organismelor de
promovare a egalitdtii pentru indeplinirea eficace si adecvata a sarcinilor acestora legate
de discriminarea pe criterii de sex in privinta remunerdrii. In cazul in care sarcinile sunt
alocate mai multor organisme, statele membre ar trebui sd se asigure cd acestea se
coordoneazd 1n mod corespunzdtor. Aceasta include, de exemplu, alocarea céatre
organismele de promovare a egalitatii a sumelor recuperate cu titlu de amenzi, in scopul
indeplinirii efective a functiilor lor in ceea ce priveste asigurarea respectarii dreptului la
egalitatea de remunerare, inclusiv introducerea de actiuni referitoare la cazuri de
discriminare 1n privinta remunerdrii sau asistarea si sprijinirea victimelor pentru a
introduce astfel de actiuni.

(50)Despagubirile ar trebui sa acopere integral prejudiciul suferit ca urmare a discriminarii pe
criterii de sex in privinta remunerarii in conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie ('s).
Acestea ar trebui sd includd recuperarea integrald a platilor restante si a primelor sau a
platilor n natura aferente, precum si despagubiri pentru oportunitatile pierdute, cum ar fi
accesul la anumite prestatii care depind de nivelul de remunerare, si pentru prejudiciul
moral, cum ar fi suferinta morald cauzatd de subevaluarea muncii prestate. Dupd caz,
despagubirea poate lua In considerare prejudiciul cauzat de discriminarea pe criterii de sex
in privinta remunerarii care se intersecteaza cu alte motive de discriminare pentru care se
acorda protectie. Statele membre nu ar trebui sa stabileasca in prealabil o limita superioara
pentru o astfel de compensatie.

(51)Pe langa despagubiri, ar trebui prevazute si alte masuri reparatorii. Autorititile competente
sau instantele nationale ar trebui, de exemplu, sd poata solicita unui angajator sa ia masuri
structurale sau organizatorice pentru a-si respecta obligatiile privind egalitatea de
remunerare. Printre astfel de masuri se pot numadra, de exemplu, obligatia de a revizui
mecanismul de stabilire a remuneratiei pe baza unei evaluari si clasificari neutre din
punctul de vedere al sexului; obligatia de a elabora un plan de actiune pentru a elimina
discrepantele constatate si pentru a reduce orice diferente nefondate in materie de
remunerare; obligatia de informa si de a sensibiliza lucratorii cu privire la dreptul lor la
egalitatea de remunerare; si obligatia de a stabili cursuri de formare obligatorii pentru
personalul din domeniul resurselor umane cu privire la egalitatea de remunerare si la
evaluarea si clasificarea locurilor de munca neutre din punctul de vedere al sexului.
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(52)in conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie (©), Directiva 2006/54/CE stabileste
dispozitii pentru a se asigura ca sarcina probei revine paratului atunci cand existd un
caz prima facie de discriminare. Cu toate acestea, nu este intotdeauna usor pentru victime
si instante si stie cum sa stabileasca chiar si aceasta prezumtie. In cauza C-109/88, Curtea
de Justitie a statuat cd, atunci cand un sistem de remunerare este complet lipsit de
transparentd, sarcina probei ar trebui transferatd paratului, indiferent dacad lucratorul
prezintd un caz care, prima facie, este sau nu de discriminare in privinta remunerdrii. In
consecintd, sarcina probei ar trebui transferata paratului in cazul in care un angajator nu
respecta obligatiile de transparentd salariala prevazute in prezenta directiva, refuzand, de
exemplu, sa furnizeze informatiile solicitate de lucratori sau neraportdnd cu privire la
diferenta de remunerare intre femei si barbati, dupa caz, cu exceptia cazului in care
angajatorul dovedeste ca o astfel de incélcare a fost in mod vadit neintentionata si de natura
minora.

(53)in conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie, normele nationale privind termenele de
prescriptie referitoare la introducerea de actiuni privind presupuse incélcari ale drepturilor
prevazute in prezenta directivd ar trebui sa fie de asa naturd incat sd nu faca practic
imposibila sau excesiv de dificila exercitarea drepturilor respective. Termenele de
prescriptie creeaza obstacole specifice pentru victimele discriminarii pe criterii de sex in
privinta remunerarii. In acest scop, ar trebui stabilite standarde minime comune. Astfel de
standarde ar trebui sa stabileasca momentul in care incepe sa curga termenul de prescriptie,
durata acestuia si circumstantele in care este suspendat sau intrerupt, precum si sa prevada
ca termenul de prescriptie pentru introducerea de actiuni este de cel putin trei ani.
Termenele de prescriptie nu ar trebui sa inceapa sa curgd inainte ca reclamantul sa aiba
cunostintd de incalcare, sau nainte de a se putea presupune in mod rezonabil ca are
cunostinta de aceasta. Statele membre ar trebui sa poatd decide ca termenul de prescriptie
sd nu inceapd sd curgd atat timp cat infractiunea este in curs ori inainte de incetarea
contractului de munca sau a raportului de munca.

(54)Cheltuielile de judecatd descurajeaza in mare masura victimele discriminarii pe criterii de
sex in privinta remunerdrii sd introducd plangeri in ceea ce priveste presupusele incélcari
ale dreptului lor la egalitatea de remunerare, ceea ce duce la o protectie insuficienta a
lucratorilor si la asigurarea insuficientd a aplicarii dreptului la egalitatea de remunerare.
Pentru a elimina acest obstacol procedural major din calea justitiei, statele membre ar
trebui sd se asigure cd instantele nationale pot evalua daca un reclamant care a cazut in
pretentii a avut motive rezonabile pentru a introduce actiunea si, In caz afirmativ, daca
reclamantul respectiv nu ar trebui obligat la plata cheltuielilor de judecata. Acest lucru ar
trebui sa se aplice in special atunci cand paratul care a obtinut castig de cauza nu a respectat
obligatiile privind transparenta salariald prevazute in prezenta directiva.

(55)Statele membre ar trebui sa prevada sanctiuni eficace, proportionale si disuasive in cazul
incélcarii dispozitiilor nationale adoptate in temeiul prezentei directive sau al dispozitiilor
nationale care sunt deja in vigoare la data intrarii in vigoare a prezentei directive si care se
referd la dreptul la egalitatea de remunerare. Astfel de sanctiuni ar trebui sa includa amenzi
care s-ar putea baza pe cifra de afaceri anuala brutd a angajatorului sau pe masa salariala
totald a angajatorului. Ar trebui sa se tind seama de orice alti factori agravanti sau atenuanti
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care se pot aplica In circumstantele cauzei, de exemplu atunci cand discriminarea pe criterii
de sex in privinta remunerarii este combinata cu alte motive de discriminare pentru care se
acorda protectie. Este de datoria statelor membre sa stabileasca incélcarile drepturilor si a
obligatiilor legate de egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca
de aceeasi valoare pentru care amenzile constituie sanctiunea cea mai adecvata.

(56)Statele membre ar trebui sa stabileascd sanctiuni specifice pentru incélcari repetate ale
oricaror drepturi sau obligatii legate de egalitatea de remunerare intre barbati si femei
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare, astfel Incat aceste sanctiuni
sa reflecte gravitatea incalcdrii si sd descurajeze si mai mult astfel de Incalcari. Printre
astfel de sanctiuni s-ar putea numara diferite tipuri de contrastimulente financiare, cum ar
fi revocarea beneficiilor publice sau excluderea, pentru o anumita perioada de timp, de la
orice atribuire ulterioard de stimulente financiare sau de la orice procedurd de achizitii
publice.

(57)Obligatiile angajatorilor care decurg din prezenta directivd fac parte din obligatiile
aplicabile ITn domeniul normelor de mediu, sociale si de dreptul muncii, cdrora trebuie sa li
se conformeze statele membre in  temeiul  Directivelor 2014/23/UE (),
2014/24/UE ('¥) si 2014/25/UE () ale Parlamentului European si ale Consiliului in ceea ce
priveste participarea la procedurile de achizitii publice. Pentru a respecta respectivele
obligatii ale angajatorilor in ceea ce priveste dreptul la egalitatea de remunerare, statele
membre ar trebui, in special, sd se asigure cd, in executarea unui contract de achizitii
publice sau a unei concesiuni, operatorii economici dispun de mecanisme de stabilire a
remuneratiilor care nu conduc la o diferentd de remunerare intre femei si barbati intre
lucratori, In orice categorie de lucrdtori care presteaza aceeasi muncd sau o munca de
aceeasi valoare, care sa nu se justifice pe baza unor factori neutri din punctul de vedere al
sexului. In plus, statele membre ar trebui si ia in considerare posibilitatea de a le solicita
autoritatilor contractante sa introduca, dupa caz, sanctiuni si conditii de reziliere care sa
asigure respectarea principiului egalitatii de remunerare in executarea contractelor de
achizitii publice si a concesiunilor. Autoritdtile contractante ar trebui sa poatd lua in
considerare si nerespectarea principiului egalitatii de remunerare de catre ofertant sau de
catre unul dintre subcontractantii ofertantului atunci cand analizeaza aplicarea motivelor
de excludere sau cand iau o decizie de a nu atribui un contract ofertantului care a depus
oferta cea mai avantajoasd din punct de vedere economic.

(58)Punerea in aplicare efectivd a dreptului la egalitatea de remunerare necesitd o protectie
administrativa si jurisdictionala adecvata Tmpotriva oricarui tratament advers ca reactie la
o incercare a lucratorilor de a exercita acel drept, la orice plangere Tnaintatd angajatorului
sau la orice procedurd administrativa sau judiciara cu scopul de a asigura respectarea acelui
drept. In conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie (), categoria de angajati care au
dreptul la protectie ar trebui sa fie interpretata in sens larg si sd includa toti angajatii care
ar putea face obiectul unor masuri de victimizare luate de un angajator ca raspuns la o
plangere legata de discriminare pe criterii de sex. Protectia nu este limitata doar la lucratorii
care au depus plangeri sau la reprezentantii acestora sau la cei care indeplinesc anumite
cerinte de forma care conditioneaza recunoasterea unui anumit statut, precum cel de
martor.
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(59)Pentru a Tmbunatati asigurarea aplicarii principiului egalitatii de remunerare, prezenta
directiva ar trebui sd consolideze instrumentele si procedurile existente de asigurare a
respectarii drepturilor si obligatiilor prevdzute in prezenta directivd, precum si a
dispozitiilor privind egalitatea de remunerare prevazute in Directiva 2006/54/CE.

(60)Prezenta directiva stabileste cerinte minime, respectand astfel prerogativa statelor membre
de a introduce si de a mentine dispozitii care sunt mai favorabile lucratorilor. Drepturile
dobandite 1n temeiul cadrului juridic existent ar trebui sa se aplice in continuare, cu
exceptia cazului in care prezenta directiva introduce dispozitii care sunt mai favorabile
lucratorilor. Punerea in aplicare a prezentei directive nu poate fi utilizatd pentru a diminua
drepturile existente prevazute de dreptul Uniunii sau de dreptul intern In vigoare in acest
domeniu si, totodatd, nu poate constitui un motiv valabil pentru a reduce drepturile
lucratorilor in ceea ce priveste principiul egalitatii de remunerare.

(61)Pentru a asigura monitorizarea adecvata a punerii in aplicare a dreptului la egalitatea de
remunerare, statele membre ar trebui sd infiinteze sau sa desemneze un organism de
monitorizare specializat. Respectivul organism, care ar trebui sd poata face parte dintr-un
organism existent ce urmareste obiective similare, ar trebui sd aiba sarcini specifice in ceea
ce priveste punerea in aplicare a masurilor privind transparenta salariala prevazute in
prezenta directivd si sd culeagd anumite date pentru a monitoriza inegalitatile de
remunerare si impactul masurilor de asigurare a transparentei salariale. Statele membre ar
trebui sa poatd desemna mai multe organisme, cu conditia ca functiile de monitorizare si
analiza prevazute in prezenta directiva sd fie asigurate de un organism central.

(62)Realizarea unor statistici salariale defalcate in functie de sex si transmiterea catre Comisie
(Eurostat) a unor statistici exacte si complete sunt mdsuri esentiale pentru analizarea si
monitorizarea evolutiei diferentei de remunerare intre femei si barbati la nivelul Uniunii.
Regulamentul (CE) nr. 530/1999 al Consiliului (>') impune statelor membre sa elaboreze
statistici structurale cvadrienale ale castigurilor salariale la nivel micro care sa furnizeze
date armonizate pentru calcularea diferentei de remunerare intre femei si bdarbati.
Statisticile anuale de inaltd calitate ar putea spori transparenta si ar putea imbunatati
monitorizarea si sensibilizarea cu privire la inegalitatea de remunerare intre barbati si
femei. Disponibilitatea si comparabilitatea unor asemenea date este esentiald pentru a
analiza evolutiile inregistrate atat la nivel national, cat si pe iIntreg teritoriul Uniunii.
Statisticile relevante transmise Comisiei (Eurostat) ar trebui colectate Tn scopuri statistice
in sensul Regulamentului (CE) nr.223/2009 al Parlamentului European si al
Consiliului (»).

(63)Intrucat obiectivele prezentei directive, si anume o aplicare mai buni si mai eficace a
principiul egalitatii de remuneratie prin stabilirea unor cerinte comune minime care sa se
aplice tuturor intreprinderilor si organizatiilor din Uniune, nu pot fi realizate in mod
satisfacator de catre statele membre dar, avand in vedere amploarea sau efectele lor, acestea
pot fi realizate mai bine la nivelul Uniunii, aceasta poate adopta masuri, in conformitate cu
principiul subsidiaritatii, astfel cum este prevdzut la articolul 5 din Tratatul privind
Uniunea Europeani. In conformitate cu principiul proportionalititii, astfel cum este
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prevazut la articolul respectiv, prezenta directiva, care se limiteaza la stabilirea unor
standarde minime, nu depaseste ceea ce este necesar pentru atingerea acestor obiective.

(64)Rolul partenerilor sociali este extrem de important in conceperea modului In care masurile
privind transparenta salariald sunt puse 1n aplicare in statele membre, 1n special in cele cu
o acoperire ridicatd a negocierilor colective. Asadar, statele membre ar trebui sd aiba
posibilitatea sa le incredinteze partenerilor sociali punerea in aplicare a prezentei directive,
integral sau partial, cu conditia ca statele membre sd ia toate masurile necesare pentru a se
asigura ca rezultatele urmarite de prezenta directiva sunt garantate in orice moment.

(65)La punerea in aplicare a prezentei directive, statele membre ar trebui sa evite impunerea
unor constrangeri administrative, financiare si juridice intr-un mod care ar frana crearea si
dezvoltarea microintreprinderilor sau a Intreprinderilor mici si mijlocii. Prin urmare, statele
membre ar trebui sd evalueze impactul pe care l-ar avea masurile lor de transpunere asupra
microintreprinderilor si a intreprinderilor mici si mijlocii, pentru a se asigura cd aceste
intreprinderi nu sunt afectate in mod disproportionat, acorddnd o atentie deosebitd
microintreprinderilor, pentru a reduce sarcina administrativa, si sd publice rezultatele
acestor evaluari.

(66)Autoritatea Europeand pentru Protectia Datelor a fost consultatd in conformitate cu
articolul 42 din Regulamentul (UE)2018/1725 al Parlamentului European si al
Consiliului (») si a emis un aviz la 27 aprilie 2021,

ADOPTA PREZENTA DIRECTIVA:

CAPITOLUL 1
DISPOZITII GENERALE

Articolul 1
Obiect

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

Articolul 2
Domeniul de aplicare

(1) Prezenta directiva se aplica angajatorilor din sectorul public si din sectorul
privat.

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

(3) In scopul articolului 5, prezenta directiva se aplica solicitantilor de locuri de
munca.

Articolul 3
Definitii
(1) 1In sensul prezentei directive, se aplica urmitoarele definitii:

(a),,remuneratie” inseamna salariul sau plata obisnuitd de baza sau minima si orice alt avantaj,
platite direct sau indirect, Tn numerar sau in naturd (componente complementare sau
variabile) de catre angajator unui lucrator pe motivul incadrérii in munca a acestuia din
urma;

(b),,nivel de remunerare” inseamnd remuneratia anuald brutd si remuneratia orard bruta
corespunzatoare;

(c),.diferentd de remunerare intre femei si barbati” inseamna diferenta dintre nivelurile medii
de remunerare intre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin ai unui angajator,
exprimata ca procent din nivelul mediu de remunerare a lucratorilor de sex masculin;

(d),,nivel median de remunerare” inseamnd nivelul de remunerare la care jumatate dintre
lucratorii unui angajator castiga mai mult si jumatate castiga mai putin;
5 5 5 5 >

(e),.diferentd mediana de remunerare intre femei si barbati” inseamna diferenta dintre nivelul
median de remunerare a lucratorilor de sex feminin si nivelul median de remunerare a
lucratorilor de sex masculin ai unui lucrator, exprimata ca procent din nivelul median de
remunerare a lucratorilor de sex masculin;

(f),,interval de remunerare de tip cuartila” Tnseamna fiecare dintre cele patru grupuri egale de
lucratori in care sunt impartiti acestia in functie de nivelurile lor de remunerare, de la cel mai
mic la cel mai mare;

(g),,muncd de aceeasi valoare” inseamna munca stabilita a fi de aceeasi valoare in conformitate
cu criteriile nediscriminatorii, obiective si neutre din punctul de vedere al sexului mentionate
la articolul 4 alineatul (4);

(h),,categorie de lucratori” Inseamna lucratorii care presteaza aceeasi muncd sau o munca de
aceeasi valoare, grupati in mod nearbitrar, pe baza criteriilor nediscriminatorii, obiective si
neutre din punctul de vedere al sexului mentionate la articolul 4 alineatul (4), de angajatorul
lucratorilor si, dupd caz, in cooperare cu reprezentantii lucratorilor in conformitate cu
dreptul intern si/sau practicile nationale;

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

A -

(j),discriminare indirecta” Tnseamna situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica
aparent neutra ar dezavantaja considerabil persoanele de un anumit sex, In raport cu



persoanele de sex opus, cu exceptia cazului in care dispozitia, criteriul sau practica in cauza
se justificd i1n mod obiectiv pe baza unui scop legitim, iar mijloacele pentru a atinge acest
scop sunt corespunzatoare si necesare;

(k),,organism de control” Inseamna organismul sau organismele care au, in conformitate cu
dreptul intern si/sau practicile nationale, functii de control si de inspectie pe piata fortei de
muncd, cu exceptia cazului In care, atunci cand se prevede acest lucru in dreptul intern,
aceste functii pot fi indeplinite de partenerii sociali;

(I),,organism de promovare a egalitatii” inseamnd organismul sau organismele desemnate in
temeiul articolului 20 din Directiva 2006/54/CE;

(m),,reprezentanti ai lucratorilor” Tnseamnd reprezentanti ai lucrdtorilor in conformitate cu
dreptul intern si/sau practicile nationale.

(2) In sensul prezentei directive, discriminarea include:

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

(b) orice indemn de a discrimina persoanele pe criteriul de sex;

(c)orice tratament mai putin favorabil legat de sarcina sau de concediul de maternitate, in sensul
Directivei 92/85/CEE a Consiliului (*);

(d)orice tratament mai putin favorabil, in Intelesul Directivei (UE) 2019/1158 a Parlamentului
European si a Consiliului (»), pe criteriul de sex, inclusiv in ceea ce priveste concediul de
paternitate, concediul pentru cresterea copilului sau concediul de ingrijitor;

(e)discriminarea intersectionald, care este discriminarea bazatd atat pe criterii de sex, cat si pe
orice alt motiv sau motive de discriminare pentru care se acordd protectie in temeiul
Directivei 2000/43/CE sau al Directivei 2000/78/CE.

(3) Alineatul (2) litera (e) nu implicd obligatii suplimentare pentru angajatori de a
culege datele prevazute in prezenta directiva referitor la alte motive de discriminare
decat sexul impotriva carora se acorda protectie.

Articolul 4
Aceeasi munca si munca de aceeasi valoare

(1) Statele membre iau masurile necesare pentru a se asigura ca angajatorii dispun
de structuri de remunerare care garanteaza egalitatea de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare.

(2) Statele membre, cu consultarea organismelor de promovare a egalitatii, iau
masurile necesare pentru a se asigura cd sunt puse la dispozitie, In mod usor
accesibil, instrumente sau metodologii analitice menite sa sprijine si sa ghideze
procesul de evaluare si comparare a valorii muncii Tn conformitate cu criteriile
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stabilite la prezentul articol. Respectivele instrumente sau metodologii le permit
angajatorilor si/sau partenerilor sociali sa instituie si sa utilizeze cu usurinta sisteme
de evaluare si clasificare a locurilor de muncd neutre din punctul de vedere al
sexului, care exclud orice discriminare pe criteriul de sex in privinta remunerarii.

(3) Dupa caz, Comisia poate actualiza orientarile la nivelul Uniunii referitoare la
sistemele de evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre din punctul de vedere
al sexului, In consultare cu Institutul European pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati (EIGE).

(4) Structurile de remunerare permit sa se evalueze daca lucratorii se afla intr-o
situatie comparabila in ceea ce priveste valoarea muncii, pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, convenite impreund cu
reprezentantii lucratorilor, atunci cand acestia existd. Criteriile respective nu se
bazeaza, direct sau indirect, pe sexul lucratorilor. Acestea includ competentele,
efortul, responsabilitatea si conditiile de munca si, daca este cazul, orice alti factori
care sunt relevanti pentru postul sau locul de munca specific. Acestea se aplica in
mod obiectiv, neutru din punctul de vedere al sexului, excluzand orice discriminare
directa sau indirectd pe criterii de sex. In special, competentele non-tehnice relevante
nu trebuie sa fie subevaluate.

CAPITOLUL II
TRANSPARENTA SALARIALA

Articolul 5
Transparenta salariala inainte de angajare

(1) Candidatii la ocuparea unui loc de munca au dreptul de a primi, de la angajatorul
potential, informatii cu privire la:

(a)nivelul initial de remunerare sau intervalul aferent acesteia, stabilit pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, care urmeaza sa fie atribuit pentru postul
in cauza; si

(b)dupa caz, clauzele relevante ale conventiei colective de munca aplicate de angajator in
legatura cu postul respectiv.

Aceste informatii se furnizeaza intr-un mod care sa asigure o negociere in cunostinta
de cauza si transparentd in ceea ce priveste remuneratia, de exemplu printr-un anunt
de post vacant publicat, Tnaintea interviului de angajare sau, in alt mod.

(2) Angajatorul nu solicita din partea candidatilor informatii cu privire la istoricul
lor salarial in cursul raporturilor lor de munca curente sau anterioare.

(3) Angajatorii se asigurd ca anunturile de posturi vacante si denumirile locurilor
de munca sunt neutre din punctul de vedere al sexului si ca procesele de recrutare se
deruleaza in mod nediscriminatoriu, astfel incat sa nu submineze dreptul la egalitatea



de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare (,,dreptul
la egalitatea de remunerare”).

Articolul 6

Transparenta procesului de stabilire a remuneratiilor si a politicii privind
evolutia remuneratiei

(1) Angajatorii pun la dispozitia lucratorilor, intr-un mod usor de accesat, criteriile
care sunt utilizate pentru a determina remuneratia, nivelurile de remunerare si
evolutia remuneratiei. Aceste criterii trebuie sa fie obiective si neutre din punctul de
vedere al sexului.

(2) Statele membre 1i pot scuti pe angajatorii cu mai putin de 50 de lucratori de
obligatia legata de evolutia remuneratiei prevazuta la alineatul (1).

Articolul 7
Dreptul la informare

(1) Lucratorii au dreptul de a solicita si a primi, in scris, in conformitate cu
alineatele (2) si(4), informatii cu privire la propriul nivel de remunerare si la
nivelurile medii de remunerare, defalcate in functie de sex, pentru categoriile de
lucratori care presteaza aceeasi munca ca ei sau o munca de aceeasi valoare ca a lor.

(2) Lucratorii au posibilitatea de a solicita si de a primi informatiile mentionate la
alineatul (1) prin intermediul reprezentantilor lucratorilor, in conformitate cu dreptul
intern gi/sau cu practicile nationale. De asemenea, au posibilitatea de a solicita si de
a primi informatiile prin intermediul unui organism de promovare a egalitatii.

Daca informatiile primite sunt inexacte sau incomplete, lucratorii au dreptul de a
solicita, personal sau prin intermediul reprezentantilor lucratorilor, clarificari si
informatii suplimentare si rezonabile in legaturd cu oricare dintre datele furnizate,
precum si de a primi un raspuns motivat.

(3) Angajatorii informeaza anual toti lucratorii cu privire la dreptul lor de a primi
informatiile mentionate la alineatul (1) si la actiunile pe care le au de intreprins
lucratorii pentru a-si exercita acest drept.

(4) Angajatorii furnizeazd informatiile mentionate la alineatul (1) intr-un termen
rezonabil, dar, In orice caz, in termen de doua luni de la data formularii cererii.

(5) Lucratorii nu sunt impiedicati sa divulge informatii despre remuneratia lor in
scopul asigurarii aplicarii principiului egalititii de remunerare. In special, statele
membre introduc masuri de interzicere a clauzelor contractuale care limiteaza
posibilitatea lucratorilor de a divulga informatii despre remuneratia lor.

(6) Angajatorii pot solicita lucratorilor care au obtinut informatii in temeiul
prezentului articol, altele decat cele referitoare la propria remuneratie sau propriul
nivel de remunerare, sa nu utilizeze informatiile respective in alt scop decat pentru
a-si exercita dreptul la egalitatea de remunerare.



Articolul 8
Accesibilitatea informatiilor

Angajatorii furnizeaza orice informatii comunicate lucratorilor sau solicitantilor de
locuri de munca in temeiul articolelor 5, 6 si 7 Intr-un format accesibil persoanelor
cu dizabilitati si care ia Tn considerare nevoile lor specifice.

Articolul 9

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

(1) Statele membre se asigurd cd angajatorii furnizeaza urmatoarele informatii
privind organizatia lor, in conformitate cu prezentul articol:

(a) diferenta de remunerare intre femei si barbati;

(b)diferenta de remunerare intre femei si barbati existentd la nivelul componentelor
complementare sau variabile;

(c) diferenta mediana de remunerare intre femei si barbati;

(d)diferenta mediana de remunerare intre femei si barbati existentd la nivelul componentelor
complementare sau variabile;

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

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

(g)diferenta de remunerare intre femei si barbati pe categorii de lucratori, defalcata in functie
de salariul sau plata obisnuitd de baza si de componentele complementare sau variabile.

(2) Angajatorii cu cel putin 250 de lucrdtori furnizeaza, pana la 7 iunie 2027 si,
ulterior, in fiecare an, informatiile prevazute la alineatul (1) referitoare la anul
calendaristic precedent.

(3) Angajatorii cu 150-249 de lucratori furnizeaza, pana la 7 iunie 2027 si, ulterior,
o datd la trei ani, informatiile prevazute la alineatul (1) referitoare la anul
calendaristic precedent.

(4) Angajatorii cu 100-149 de lucratori furnizeaza, pana la 7 iunie 2031 si, ulterior,
o datd la trei ani, informatiile prevazute la alineatul (1) referitoare la anul
calendaristic precedent.

(5) Statele membre nu Tmpiedica angajatorii cu mai putin de 100 de lucratori sa
comunice informatiile previzute la alineatul (1) in mod voluntar. in temeiul
dreptului intern, statele membre pot solicita angajatorilor cu mai putin de 100 de
lucratori sa furnizeze informatii privind remunerarea.



(6) Corectitudinea informatiilor trebuie sa fie confirmatd de conducerea
angajatorului, dupa consultarea reprezentantilor lucratorilor. Reprezentantii
lucratorilor au acces la metodologiile aplicate de angajator.

(7) Informatiile mentionate la alineatul (1) literele (a)-(g) de la prezentul articol se
comunicd autoritatii responsabile cu compilarea si publicarea acestor date in
conformitate cu articolul 29 alineatul (3) litera (c). Angajatorul poate publica
informatiile mentionate la alineatul (1) literele (a)-(f) de la prezentul articol pe site-
ul sau sau le poate pune la dispozitia publicului in alt mod.

(8) Statele membre pot compila ele nsele informatiile prevazute la alineatul (1)
literele (a)-(f) de la prezentul articol, pe baza datelor administrative, cum ar fi datele
furnizate de angajatori autoritdtilor fiscale sau de securitate sociald. Informatiile se
fac publice in temeiul articolului 29 alineatul (3) litera (c).

(9) Angajatorii furnizeaza informatiile mentionate la alineatul (1) litera (g) tuturor
lucratorilor lor si reprezentantilor lucratorilor lor. Angajatorii furnizeaza informatiile
inspectoratului de munca si organismului de promovare a egalitatii, la cererea
acestora. Informatiile din cei patru ani anteriori, daca sunt disponibile, trebuie, de
asemenea, sa fie furnizate la cerere.

(10) Lucratorii, reprezentantii lucratorilor, inspectoratele de munca si organismele
de promovare a egalitatii au dreptul de a solicita angajatorilor clarificari si detalii
suplimentare cu privire la orice date furnizate, inclusiv explicatii privind orice
diferenta de remunerare intre femei si barbati. Angajatorii raspund acestor solicitari
intr-un termen rezonabil, furnizdnd un riaspuns argumentat. In cazul in care
diferentele de remunerare dintre femei si barbati nu se justifica pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, angajatorii remediaza situatia intr-
un interval de timp rezonabil in stransa cooperare cu reprezentantii lucratorilor, cu
inspectoratul de munca si/sau cu organismul de promovare a egalitatii, dupa caz.

Articolul 10
Evaluarea comuna a remuneratiilor

(1) Statele membre iau masurile corespunzatoare pentru a se asigura ca angajatorii
care fac obiectul raportarii remuneratiilor in temeiul articolului 9 efectueaza, in
cooperare cu reprezentantii lucratorilor lor, o evaluare comuna a remuneratiilor in
cazul in care sunt indeplinite toate conditiile urmatoare:

(a)raportarea remuneratiilor demonstreaza o diferentd in ceea ce priveste nivelul mediu de
remunerare intre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin de cel putin 5 % in cazul
oricarei categorii de lucratori;

(b)angajatorul nu a justificat o astfel de diferentd in ceea ce priveste nivelul mediu de
remunerare prin criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului;

(c)angajatorul nu a remediat aceasta diferenta nejustificata in ceea ce priveste nivelul mediu de
remunerare in termen de sase luni de la transmiterea raportdrii remuneratiilor.



(2) Evaluarea comuna a remuneratiilor se efectueaza pentru a identifica, a remedia
si a impiedica diferentele de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex
masculin care nu se justifica prin factori obiectivi, neutri din punctul de vedere al
sexului si include urmatoarele:

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

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

(c)orice diferente intre nivelurile medii de remunerare ale lucratorilor de sex feminin si ale
celor de sex masculin 1n fiecare categorie de lucratori;

(d)motivele acestor diferente in ceea ce priveste nivelurile medii de remunerare, pe baza unor
criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, dacd exista, astfel cum au fost
stabilite in comun de reprezentantii lucratorilor si de angajator;

(e)proportia dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin care au beneficiat de orice
imbunatatire a remuneratiei dupa intoarcerea lor din concediul de maternitate sau de
paternitate, din concediul pentru cresterea copilului sau din concediul de Ingrijitor, daca o
astfel de Tmbunétatire a avut loc 1n categoria relevantd a lucratorilor in perioada in care a
fost luat concediul;

(f)masuri de eliminare a diferentelor de remunerare in cazul in care acestea nu se justificd pe
baza unor criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului;

(g)o evaluare a eficacitatii masurilor luate in urma evaludrilor comune anterioare ale
remuneratiilor.

(3) Angajatorii pun evaluarea comuna a remuneratiilor la dispozitia lucratorilor si
a reprezentantilor lucratorilor si 0 comunica organismului de monitorizare in temeiul
articolului 29 alineatul (3) litera (d). Acestia o pun la dispozitia inspectoratului de
munca si a organismului de promovare a egalitatii, la cererea acestora.

(4) La punerea in aplicare a masurilor rezultate din evaluarea comund a
remuneratiilor, angajatorul remediaza diferentele de remunerare nejustificate, Intr-
un interval de timp rezonabil si 1n strdnsd cooperare cu reprezentantii lucratorilor, in
conformitate cu dreptul intern si/sau cu practicile nationale. Inspectoratul de
munca gi/sau organismul de promovare a egalitdtii poate fi invitat sd participe la
proces. Punerea in aplicarea a masurilor include o analiza a sistemelor existente de
evaluare si clasificare a locurilor de munca neutre din punctul de vedere al sexului
sau instituirea unor astfel de sisteme, pentru a se asigura excluderea oricarei
discriminari directe sau indirecte pe criteriul de sex 1n privinta remunerarii.

Articolul 11

Sprijin pentru angajatorii cu mai putin de 250 de lucratori



Statele membre ofera sprijin, sub forma de asistenta tehnica si formare, angajatorilor
cu mai putin de 250 de lucrdtori si reprezentantilor lucrdtorilor in cauza, pentru a
facilita respectarea de catre acestia a obligatiilor prevazute in prezenta directiva.

Articolul 12
Protectia datelor

(1) In masura in care informatiile furnizate ca urmare a masurilor luate in
conformitate cu articolele 7, 9 si 10 implica prelucrarea de date cu caracter personal,
acestea se furnizeaza in conformitate cu Regulamentul (UE) 2016/679.

(2) Nicio data cu caracter personal prelucrata in temeiul articolului 7, 9 sau 10 din
prezenta directivd nu se utilizeaza 1n alt scop decat pentru aplicarea principiului
egalitatii de remunerare.

(3) Statele membre pot decide ca, in cazul in care divulgarea de informatii in
temeiul articolelor 7, 9 si 10 ar conduce la dezvaluirea, in mod direct sau indirect, a
remuneratiel unui lucrator identificabil, numai reprezentantii lucratorilor,
inspectoratul de munca sau organismul de promovare a egalitatii sa aiba acces la
informatiile respective. Reprezentantii lucratorilor sau organismul de promovare a
egalitatii consiliaza lucratorii cu privire la o eventuald actiune in temeiul prezentei
directive, fara a dezvalui nivelurile reale de remunerare a lucratorilor la nivel
individual care presteazi aceeasi munci sau o munci de aceeasi valoare. In scopul
monitorizarii in temeiul articolului 29, informatiile se pun la dispozitie fara restrictii.

Articolul 13
Dialogul social

Fara a aduce atingere autonomiei partenerilor sociali si in conformitate cu dreptul
intern $i cu practica nationald, statele membre iau masurile adecvate care sa asigure
implicarea efectiva a partenerilor sociali, sub forma unor dezbateri privind drepturile
si obligatiile prevazute in prezenta directiva, dupa caz la cererea acestora.

Fara a aduce atingere autonomiei partenerilor sociali si tinand seama de diversitatea
practicilor nationale, statele membre iau masuri adecvate pentru a promova rolul
partenerilor sociali si a incuraja exercitarea dreptului la negociere colectivd cu
privire la masurile menite sa combatd discriminarea in privinta remunerarii $i
impactul sdu negativ asupra evaludrii locurilor de munca ocupate preponderent de
lucratori de un anumit sex.

CAPITOLUL III
CAI DE ATAC SI ASIGURAREA RESPECTARII LEGII

Articolul 14

Apararea drepturilor



Statele membre se asigura ca, dupa eventuala recurgere la conciliere, procedurile
judiciare pentru asigurarea aplicarii drepturilor si a obligatiilor legate de principiul
egalitatii de remunerare sunt disponibile pentru toti lucratorii care se considera
nedreptatiti din cauza neaplicarii principiului egalitatii de remunerare. Aceste
proceduri trebuie sa fie usor accesibile lucratorilor si persoanelor care actioneaza in
numele lor, chiar si dupa incetarea raportului de munca in cadrul caruia se presupune
ca a avut loc discriminarea.

Articolul 15
Proceduri in numele sau in sprijinul lucratorilor

Statele membre se asigura ca asociatiile, organizatiile, organismele de promovare a
egalitatii si reprezentantii lucratorilor sau alte entitati juridice care au, in
conformitate cu criteriile stabilite in dreptul intern, un interes legitim 1n asigurarea
egalitatii intre barbati si femei, pot initia orice procedura administrativa sau judiciara
cu privire la o incdlcare presupusa a drepturilor sau obligatiilor legate de principiul
egalitatii de remunerare. Acestea pot actiona in numele sau in sprijinul unui lucrator
care este o presupusa victima a incalcarii oricarui drept sau a oricarei obligatii legate
de principiul egalitatii de remunerare, cu aprobarea persoanei respective.

Articolul 16
Dreptul la despagubiri

(1) Statele membre se asigura ca orice lucrator care a suferit un prejudiciu ca
urmare a incalcdrii oricarui drept sau a oricarei obligatii legate de principiul egalitatii
de remunerare are dreptul de a solicita si de a obtine despagubiri sau reparatii
integrale, astfel cum sunt stabilite de statul membru pentru prejudiciul respectiv.

(2) Despagubirea sau reparatia mentionata la alineatul (1) constituie o despagubire
sau o reparatie reald si efectivd, astfel cum este stabilita de catre statul membru,
pentru prejudiciul suferit, care are efect de descurajare si este proportionala.

(3) Despagubirea sau reparatia pune lucratorul care a suferit un prejudiciu in
situatia n care s-ar fi aflat persoana respectiva daca nu ar fi fost discriminata pe
criteriul de sex sau daca nu ar fi avut loc nicio incélcare a vreunuia dintre drepturile
sau obligatiile legate de principiul egalitatii de remunerare. Statele membre se
asigura ca despagubirea sau reparatia include recuperarea integrala a platilor restante
si a primelor sau a platilor in natura aferente, despagubiri pentru oportunitatile
pierdute, prejudicii morale, orice prejudiciu cauzat de alti factori relevanti, care pot
include discriminarea intersectionald, precum si dobanzi de Intarziere.

(4) Despagubirea sau reparatia nu se limiteaza prin stabilirea unei limite superioare
prealabile.

Articolul 17

Alte masuri reparatorii



(1) Statele membre se asigurd ca, in cazul incdlcdrii drepturilor sau obligatiilor
legate de principiul egalitatii de remunerare, autoritatile competente sau instantele
nationale pot emite, in conformitate cu dreptul intern, la cererea reclamantului si pe
cheltuiala paratului:

(a)  un ordin de a pune capat incalcarii,

(b)un ordin de a se lua masuri pentru asigurarea aplicarii drepturilor sau obligatiilor legate de
principiul egalitatii de remunerare.

(2) In cazul in care paratul nu se conformeazi niciunui ordin emis in temeiul
alineatului (1), statele membre se asigura ca autoritatile lor competente sau instantele
lor nationale sunt in masura, dupa caz, sa emitd un ordin de impunere a unor
penalitati cu titlu cominatoriu, in vederea asigurarii conformitatii.

Articolul 18
Transferul sarcinii probei

(1) In conformitate cu sistemul lor judiciar national, statele membre iau masurile
adecvate pentru ca, din momentul in care lucratorii se considera nedreptatiti de
nerespectarea, n privinta lor, a principiului egalitatii de remunerare si prezintd, in
fata unei autoritati competente sau a unei instante nationale, fapte ce permit sa se
presupunad existenta discrimindrii directe sau indirecte, paratului ii revine sarcina de
a dovedi ca nu a existat o discriminare directd sau indirectd in legatura cu
remunerarea.

(2) Statele membre se asigura cd, in cadrul procedurilor administrative sau judiciare
cu privire la o presupusa discriminare, directd sau indirecta, In privinta remunerarii,
in cazul in care un angajator nu a pus in aplicare obligatiile legate de transparenta
salariala prevazute la articolele 5, 6, 7, 9 si 10, sarcina de a dovedi ca nu a existat o
astfel de discriminare ii revine angajatorului.

Primul paragraf de la prezentul alineat nu se aplica in cazul in care angajatorul
dovedeste ca incalcarea obligatiilor prevazute la articolele 5, 6, 7, 9 si 10 a fost in
mod vadit neintentionata si are un caracter minor.

(3) Prezenta directiva nu Tmpiedica statele membre sa introduca norme probatorii
mai favorabile unui lucrator care instituie o procedurd administrativa sau proceduri
judiciare cu privire la o presupusa incalcare a oricarui drept sau a oricarei obligatii
legate de principiul egalitdtii de remunerare.

(4) Statele membre nu sunt nevoite sa aplice alineatul (1) in cazul procedurilor in
care cercetarea faptelor intrd in sarcina autoritatii competente sau a instantei
nationale.

(5) Prezentul articol nu se aplica procedurilor penale, cu exceptia cazului in care
dreptul intern dispune altfel.

Articolul 19



Dovada privind aceeasi munca sau munca de aceeasi valoare

(1) Atunci cand se evalueaza daca lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin
presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare, evaluarea cu scopul de a
stabili daca lucratorii se afla intr-o situatie comparabila nu se limiteaza la situatiile
in care lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin lucreazd pentru acelasi
angajator, ci se extinde la o sursa unica ce stabileste conditiile de remunerare. Exista
o sursa unicd atunci cand aceasta prevede elementele remuneratiei care sunt
relevante pentru compararea lucratorilor.

(2) Evaluarea cu scopul de a stabili daca lucratorii se afla intr-o situatie
comparabild nu se limiteaza la lucratorii angajati in acelasi timp cu lucratorul in
cauza.

(3) 1In cazul in care nu se poate stabili niciun comparator real, se permite utilizarea
oricaror alte dovezi pentru a dovedi presupusa discriminare in privinta remunerarii,
inclusiv statistici sau o comparatie a modului in care ar fi tratat un lucrator intr-o
situatie comparabila.

Articolul 20
Accesul la probe

(1) Statele membre se asigura ca, in cadrul procedurilor referitoare la o actiune care
vizeaza egalitatea de remunerare, autoritatile competente sau instantele nationale pot
dispune ca paratul sa divulge orice element de proba relevant aflat sub controlul
paratului, in conformitate cu dreptul intern si cu practicile nationale.

(2) Statele membre se asigura ca autoritatile competente sau instantele nationale au
competenta de a dispune divulgarea elementelor de proba care contin informatii
confidentiale atunci cand le considera relevante pentru actiunea privind egalitatea de
remunerare. Statele membre se asigura ca, atunci cand dispun divulgarea de astfel
de informatii, autoritatile competente sau instantele nationale au la dispozitie masuri
eficace de protectie a acestor informatii, in conformitate cu normele procedurale
nationale.

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

Articolul 21
Termene de prescriptie

(1) Statele membre se asigurd ca normele nationale care se aplica termenelor de
prescriptie pentru introducerea de actiuni privind egalitatea de remunerare stabilesc
cand incep sad curgd aceste termene, care este durata lor si care sunt circumstantele
in care pot fi suspendate sau intrerupte. Termenele de prescriptie nu incep sa curga
inainte ca reclamantul sa aiba cunostintd de o incalcare, sau Tnainte de a se putea
presupune in mod rezonabil ca are cunostintd de aceasta. Statele membre pot decide



ca termenele de prescriptie sa nu inceapa sa curga atat timp cat incadlcarea este in
curs ori inainte de incetarea contractului de munca sau a raportului de munca. Aceste
termene de prescriptie dureaza cel putin trei ani.

(2) Statele membre se asigura ca un termen de prescriptie este suspendat sau, in
functie de dreptul intern, intrerupt, de indata ce un reclamant introduce o actiune prin
aducerea unei plangeri 1n atentia angajatorului ori prin introducerea unei actiuni in
justitie, direct sau prin intermediul reprezentantilor lucratorilor, a inspectoratului de
munca sau a organismului de promovare a egalitatii.

(3) Prezentul articol nu se aplica normelor privind termenele de decadere.

Articolul 22
Cheltuieli judiciare

Statele membre se asigura ca, atunci cand un parat obtine castig de cauza in cadrul
unor proceduri referitoare la o actiune privind discriminarea in privinta remunerarii,
instantele nationale pot evalua, in conformitate cu dreptul intern, dacd reclamantul
care a cazut in pretentii a avut motive rezonabile pentru a introduce actiunea si, in
caz afirmativ, daca s-ar impune ca reclamantul respectiv sa nu fie obligat la plata
cheltuielilor de judecata.

Articolul 23
Sanctiuni

(1) Statele membre adopta norme prin care instituie sanctiuni eficace, proportionale
si disuasive aplicabile in cazul nerespectarii drepturilor si obligatiilor in ceea ce
priveste principiul egalitdtii de remunerare. Statele membre adopta toate masurile
necesare pentru a asigura punerea in aplicare a normelor respective si informeaza
Comisia, fard intarziere, cu privire la normele si masurile respective si la orice
modificare ulterioara care le afecteaza.

(2) Statele membre se asigura ca sanctiunile mentionate la alineatul (1) au un efect
de descurajare real in ceea ce priveste incalcdrile drepturilor si ale obligatiilor
referitoare la principiul egalitdtii de remunerare. Sanctiunile respective includ
amenzi, a caror stabilire se bazeaza pe dreptul intern.

(3) Sanctiunile mentionate la alineatul (1) tin seama de toti factorii agravanti sau
atenuanti relevanti aplicabili circumstantelor 1incdlcédrii, care pot include
discriminarea intersectionala.

(4) Statele membre se asigurd ca se aplicd sanctiuni specifice in cazul Incalcarii
repetate a drepturilor si obligatiilor legate de principiul egalitatii de remunerare.

(5) Statele membre iau toate masurile necesare pentru a se asigura ca sanctiunile
prevazute la prezentul articol sunt aplicate efectiv in practica.

Articolul 24



Egalitatea de remunerare in contractele de achizitii publice si concesiuni

(1) Printre masurile corespunzatoare pe care statele membre le iau in conformitate
cu articolul 30 alineatul (3) din Directiva 2014/23/UE, cu articolul 18 alineatul (2)
din Directiva 2014/24/UE si cu articolul 36 alineatul (2) din Directiva 2014/25/UE
se numara masurile de asigurare a faptului ca, la executarea contractelor de achizitii
publice sau a concesiunilor, operatorii economici respectd obligatiile care le revin 1n
legatura cu principiul egalitatii de remunerare.

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

Articolul 25
Victimizarea si protectia impotriva unui tratament mai putin favorabil

(1) Lucratorii si reprezentantii lucrdtorilor nu trebuie sa fie tratati mai putin
favorabil pe motiv ca si-au exercitat drepturile privind egalitatea de remunerare sau
ca au sprijinit o altd persoana intr-un demers legat de protectia drepturilor acelei
persoane.

(2) Statele membre introduc in dreptul intern masurile necesare pentru a-i proteja
pe lucratori, inclusiv pe lucrdtorii care sunt reprezentantii lucratorilor, impotriva
concedierii sau a oricdrui alt tratament punitiv din partea angajatorului ca reactie la
o plangere formulata la nivelul organizatiei angajatorului sau la orice procedura
administrativa sau judiciara avand drept scop asigurarea aplicarii oricaror drepturi
sau obligatii legate de principiul egalitdtii de remunerare.

Articolul 26
Relatia cu Directiva 2006/54/CE



Capitolul III din prezenta directiva se aplica procedurilor care vizeaza orice drept
sau obligatie legata de principiul egalitatii de remunerare prevazut la articolul 4 din
Directiva 2006/54/CE.

CAPITOLUL 1V
DISPOZITII ORIZONTALE

Articolul 27
Nivelul de protectie

(1) Statele membre pot introduce sau mentine dispozitii care sunt mai favorabile
lucratorilor decat cele prevazute in prezenta directiva.

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

Articolul 28
Organismele de promovare a egalitatii

(1) Fara a aduce atingere competentei inspectoratelor de muncd sau a altor
organisme care asigura respectarea drepturilor lucratorilor, inclusiv a partenerilor
sociali, organismele de promovare a egalitatii sunt competente in ceea ce priveste
aspectele care intra in domeniul de aplicare al prezentei directive.

(2) In conformitate cu dreptul intern si cu practicile nationale, statele membre iau
masuri active pentru a asigura cooperarea si coordonarea stransa intre inspectoratele
de munca, organismele de promovare a egalitatii si, dupa caz, partenerii sociali in
ceea ce priveste principiul egalitatii de remunerare.

(3) Statele membre pun la dispozitia organismelor lor de promovare a egalitatii
resurse adecvate necesare pentru ca acestea sa isi indeplineasca atributiile in ceea ce
priveste respectarea dreptului la egalitatea de remunerare.

Articolul 29
Monitorizare si sensibilizare

(1) Statele membre asigura monitorizarea si sprijinul coerent si coordonat ale
aplicarii principiului egalitdtii de remunerare, precum si respectarea tuturor
masurilor reparatorii disponibile.

(2) Fiecare stat membru desemneazda un organism pentru monitorizarea si
sprijinirea punerii in aplicare a dispozitiilor legale nationale de punere in aplicare a
prezentei directive (organism de monitorizare) si ia masurile necesare pentru buna
functionare a acestui organism. Organismul de monitorizare poate face parte dintr-
un organism sau dintr-o structurd deja existenta la nivel national. Statele membre pot
desemna mai multe organisme in scopul sensibilizarii si al culegerii de date, cu



conditia ca functiile de monitorizare si analiza prevazute la alineatul (3) literele (b),
(c) si (e) sa fie asigurate de un organism central.

(3) Statele membre se asigura ca printre sarcinile organismului de monitorizare se
numara urmatoarele:

(a)sensibilizarea intreprinderilor si a organizatiilor publice si private, a partenerilor sociali si a
publicului cu privire la promovarea principiului egalitatii de remunerare si a dreptului la
transparentd salariald, inclusiv prin combaterea discriminarii intersectionale in ceea ce
priveste egalitatea de remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi
valoare;

(b)analizarea cauzelor diferentei de remunerare intre femei si barbati si elaborarea unor
instrumente care sa ajute la evaluarea inegalitatilor in materie de remunerare, utilizand, in
special, lucrdrile si instrumentele analitice ale EIGE;

(c)culegerea datelor primite de la angajatori in temeiul articolului 9 alineatul (7) si publicarea
promptd a datelor mentionate la articolul 9 alineatul (1) literele (a)-(f) intr-un mod usor
accesibil si usor de utilizat, care permite compararea angajatorilor, a sectoarelor si a
regiunilor din statul membru in cauza si asigurarea faptului ca datele din cei patru ani
precedenti sunt puse la dispozitie daca acestea exista,

(d)colectarea rapoartelor privind evaluarile comune ale remuneratiilor in temeiul articolului 10
alineatul (3);

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

(4) Pana la 7 iunie 2028 si ulterior din doi in doi ani, statele membre furnizeaza
deodata Comisiei datele mentionate la alineatul (3) literele (c), (d) si (e).

Articolul 30
Negocieri si actiuni colective

Prezenta directiva nu aduce atingere 1n niciun fel dreptului de a negocia, de a incheia
si de a pune in aplicare conventii colective de munca, si nici de a desfasura actiuni
colective in conformitate cu dreptul intern sau cu practicile nationale.

Articolul 31
Statistici

Statele membre furnizeaza anual Comisiei (Eurostat) date nationale actualizate
pentru calcularea diferentelor de remunerare intre femei si barbati intr-o forma
neajustata. Statisticile respective sunt defalcate in functie de sex, de sectorul
economic, de timpul de lucru (norma intreagd/fractiune de normad), de controlul
economic (public/privat) si de varsta si se calculeaza anual.



Datele mentionate la primul paragraf se transmit de la 31 ianuarie 2028 pentru anul
de referintd 2026.

Articolul 32
Difuzarea informatiilor

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

Articolul 33
Punere in aplicare

Statele membre pot incredinta partenerilor sociali punerea in aplicare a prezentei
directive, in conformitate cu dreptul intern si/sau cu practicile nationale referitoare
la rolul partenerilor sociali, cu conditia ca statele membre sa ia toate masurile
necesare pentru a asigura in orice moment obtinerea rezultatelor urmarite prin
prezenta directiva. Atributiile privind punerea in aplicare incredintate partenerilor
sociali pot include:

(a)elaborarea de instrumente sau metodologii analitice, dupa cum se prevede la articolul 4
alineatul (2);

(b)sanctiuni financiare echivalente amenzilor, cu conditia sa fie efective si proportionale si sa
aiba efect de descurajare.

Articolul 34
Transpunere

(1) Statele membre asigura intrarea in vigoare a actelor cu putere de lege si a actelor
administrative necesare pentru a se conforma prezentei directive pana la 7 iunie
2026. Statele membre informeaza de indata Comisia cu privire la aceasta.

Atunci cand informeaza Comisia, statele membre furnizeaza, de asemenea, un
rezumat al rezultatelor unei evaludri cu privire la impactul masurilor lor de
transpunere asupra lucratorilor si a intreprinderilor cu mai putin de 250 de lucratori,
precum si o trimitere la locul in care se publica o astfel de evaluare.

(2) Atunci cand statele membre adopta masurile mentionate la alineatul (1), acestea
contin o trimitere la prezenta directiva sau sunt nsotite de o asemenea trimitere la
data publicérii lor oficiale. Statele membre stabilesc modalitatea de efectuare a unei
astfel de trimiteri.

Articolul 35

Raportare si revizuire



(1) Panala 7 iunie 2031, statele membre informeazd Comisia cu privire la punerea
in aplicare a prezentei directive si la impactul acesteia in practica.

(2) Pana la 7 iunie 2033, Comisia prezintd Parlamentului European si Consiliului
un raport privind punerea in aplicare a prezentei directive. Raportul examineaza,
printre altele, pragurile angajatorului prevazute la articolele 9 si 10, precum si pragul
de 5% pentru evaluarea comund a remuneratiilor prevazuta la articolul 10
alineatul (1). Comisia propune, dupa caz, orice modificari legislative pe care le
considera necesare in temeiul respectivului raport.

Articolul 36
Intrarea in vigoare

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

Articolul 37
Destinatari
Prezenta directiva se adreseaza statelor membre.
Adoptatd la Strasbourg, 10 mai 2023.
Pentru Parlamentul European
Presedinta
R. METSOLA
Pentru Consiliu

Presedintele
J.ROSWALL

(1) JOC 341, 24.8.2021 p. 84.

(?) Pozitia Parlamentului European din 30 martie 2023 (nepublicata inca in Jurnalul Oficial) si decizia Consiliului din
24 aprilie 2023.

(*) Hotararea Curtii de Justitie din 30 aprilie 1996, P/S, C-13/94, ECLLI:EU:C:1996:170; Hotararea Curtii de Justitie din
7 ianuarie 2004, K.B., C-117/01, ECLI:EU:C:2004:7; Hotararea Curtii de Justitie din 27 aprilie 2006, Richards, C-
423/04, ECLI:EU:C:2006:256; Hotararea Curtii de Justitie din 26 iunie 2018, M.B., C-451/16, ECLI:EU:C:2018:492.

() Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament Intre barbati si femei in materie de Incadrare in munca si de

munca (JO L 204, 26.7.2006, p. 23).

(°) Hotararea Curtii de Justitie din 3 iulie 1986, Lawrie-Blum, 66/85, ECLI:EU:C:1986:284; Hotararea Curtii de Justitie
din 14 octombrie 2010, Union Syndicale Solidaires Isére, C-428/09, ECLI:EU:C:2010:612; Hotararea Curtii de Justitie
din 4 decembrie 2014, FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/13, ECLI:EU:C:2014:2411; Hotararea Curtii de
Justitie din 9 iulie 2015, Balkaya, C-229/14, ECLLI:EU:C:2015:455; Hotararea Curtii de Justitie din 17 noiembrie 2016,


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:32023L0970#ntc1-L_2023132RO.01002101-E0001
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/AUTO/?uri=OJ:C:2021:341:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:32023L0970#ntc2-L_2023132RO.01002101-E0002
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:32023L0970#ntc3-L_2023132RO.01002101-E0003
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/AUTO/?uri=OJ:L:2006:204:TOC
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Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLI:EU:C:2016:883; Hotararea Curtii de Justitie din 16 iulie 2020, Governo
della Repubblica italiana (Statutul magistratilor italieni), C-658/18, ECLI:EU:C:2020:572.

(©) De exemplu, Hotararea Curtii de Justitie din 9 februarie 1982, Garland, C-12/81, ECLI:EU:C:1982:44; Hotararea
Curtii de Justitie din 9 iunie 1982, Comisia Comunitatilor Europene/Marele Ducat al Luxemburgului, C-58/81,
ECLI:EU:C:1982:215; Hotararea Curtii de Justitie din 13 iulie 1989, Rinner-Kiihn, C-171/88, ECLI:EU:C:1989:328;
Hotararea Curtii de Justitie din 27 iunie 1990, Kowalska, C-33/89, ECLI: EU:C:1990:265; Hotararea Curtii de Justitie
din 4 iunie 1992, Béttel, C-360/90, ECLI:EU:C:1992:246; Hotararea Curtii de Justitie din 13 februarie 1996, Gillespie
si altii, C-342/93, ECLLI:EU:C:1996:46; Hotararea Curtii de Justitie din 7 martie 1996, Freers and Speckmann, C-
278/93, ECLL:EU:C:1996:83; Hotararea Curtii de Justitie din 30 martie 2004, Botel, Alabaster, C-147/02,
ECLL:EU:C:2004:192.

(") Directiva 2000/43/CE a Consiliului din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre
persoane, fara deosebire de rasa sau origine etnica (JO L 180, 19.7.2000, p. 22).

(*) Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de
tratament 1n ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca (JO L 303, 2.12.2000, p. 16).

(") Hotararea Curtii de Justitie din 17 septembrie 2002, Lawrence si altii, C-320/00, ECLI:EU:C:2002:498.

() Hotararea Curtii de Justitie din 27 martie 1980, Macarthys Ltd, C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103.

(") Recomandarea 2003/361/CE a Comisiei din 6 mai 2003 privind definirea microintreprinderilor si a intreprinderilor
mici si mijlocii (JO L 124, 20.5.2003, p. 36).

(%) Directiva (UE) 2016/2102 a Parlamentului European si a Consiliului din 26 octombrie 2016 privind accesibilitatea
site-urilor web si a aplicatiilor mobile ale organismelor din sectorul public (JO L 327, 2.12.2016, p. 1).

() Directiva 2013/34/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 iunie 2013 privind situatiile financiare
anuale, situatiile financiare consolidate si rapoartele conexe ale anumitor tipuri de intreprinderi, de modificare a
Directivei 2006/43/CE a Parlamentului European si a Consiliului si de abrogare a Directivelor 78/660/CEE
si 83/349/CEE ale Consiliului (JO L 182, 29.6.2013, p. 19).

(%) Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia
persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date
si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protectia datelor) (JO L 119, 4.5.2016, p. 1).

() Hotararea Curtii de Justitie din 17 decembrie 2015, Arjona Camacho, C-407/14, ECLI:EU:C:2015:831, punctul 45.
() Hotararea Curtii de Justitie din 17 octombrie 1989, Danfoss, C-109/88, ECLI:EU:C:1989:383.

(") Directiva 2014/23/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind atribuirea
contractelor de concesiune (JO L 94, 28.3.2014, p. 1).

() Directiva 2014/24/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind achizitiile publice si
de abrogare a Directivei 2004/18/CE (JO L 94, 28.3.2014, p. 65).

() Directiva 2014/25/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 februarie 2014 privind achizitiile efectuate
de entitatile care 1si desfasoara activitatea in sectoarele apei, energiei, transporturilor si serviciilor postale si de abrogare
a Directivei 2004/17/CE (JO L 94, 28.3.2014, p. 243).

() Hotararea Curtii de Justitie din 20 funie 2019, Hakelbracht si altii, C-404/18, ECLI:EU:2019:523.

(>) Regulamentul (CE) nr. 530/1999 al Consiliului din 9 martie 1999 privind statisticile structurale ale castigurilor
salariale si ale costului fortei de munca (JO L 63, 12.3.1999, p. 6).

() Regulamentul (CE) nr. 223/2009 al Parlamentului European si al Consiliului din 11 martie 2009 privind statisticile

europene si de abrogare a Regulamentului (CE, Euratom) nr. 1101/2008 al Parlamentului European si al Consiliului
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privind transmiterea de date statistice confidentiale Biroului Statistic al Comunitatilor Europene, a Regulamentului (CE)
nr. 322/97 al Consiliului privind statisticile comunitare si a Deciziei 89/382/CEE, Euratom a Consiliului de constituire

a Comitetului pentru programele statistice ale Comunitatilor Europene (JO L 87, 31.3.2009, p. 164).

(*) Regulamentul (UE) 2018/1725 al Parlamentului European si al Consiliului din 23 octombrie 2018 privind protectia
persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal de catre institutiile, organele, oficiile si
agentiile Uniunii si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Regulamentului (CE) nr. 45/2001 si a Deciziei
nr. 1247/2002/CE (JO L 295, 21.11.2018, p. 39).

(") Directiva 92/85/CEE a Consiliului din 19 octombrie 1992 privind introducerea de masuri pentru promovarea
imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de curand sau care
alapteaza [a zecea directiva speciald in sensul articolului 16 alineatul (1) din Directiva 89/391/CEE] (JO L 348,
28.11.1992, p. 1).

(*) Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre
viata profesionald si cea privatd a parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului
(JOL 188, 12.7.2019, p. 79).
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