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RICHTLINIEN

RICHTLINIE (EU) 2023/970 DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES
vom 10. Mai 2023

zur Stirkung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Minner und Frauen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit durch Entgelttransparenz und Durchsetzungsmechanismen

(Text von Bedeutung fiir den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf den Vertrag tiber die Arbeitsweise der Europdischen Union, insbesondere auf Artikel 157 Absatz 3,

auf Vorschlag der Européischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,

nach Stellungnahme des Europiischen Wirtschafts- und Sozialausschusses ('),

gemif$ dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren (%),

in Erwdgung nachstehender Griinde:

(1)

In Artikel 11 des Ubereinkommens der Vereinten Nationen vom 18. Dezember 1979 zur Beseitigung jeder Form
von Diskriminierung der Frau, das von allen Mitgliedstaaten ratifiziert worden ist, ist vorgesehen, dass die
Vertragsstaaten alle geeigneten Mafinahmen zu treffen haben, um unter anderem das Recht auf gleiches Entgelt,
einschlieflich sonstiger Leistungen, und auf Gleichbehandlung bei gleichwertiger Arbeit sowie Gleichbehandlung
bei der Bewertung der Arbeitsqualitit zu gewahrleisten.

In Artikel 2 und Artikel 3 Absatz 3 des Vertrags iiber die Europdische Union ist das Recht auf Gleichstellung von
Frauen und Mannern als wesentlicher Wert der Union festgeschrieben.

Gemif den Artikeln 8 und 10 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) wird gefordert,
dass die Union in ihrer Politik und bei allen ihren Tatigkeiten darauf hinwirkt, Ungleichheiten zu beseitigen, die
Gleichstellung von Ménnern und Frauen zu fordern und Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts zu
bekdampfen.

Gemif Artikel 157 Absatz 1 AEUV ist jeder Mitgliedstaat verpflichtet, die Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Midnner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicherzustellen. In Artikel 157 Absatz 3
AEUV ist vorgesehen, dass die Union Mafnahmen zur Gewihrleistung der Anwendung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Minnern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen,
einschlielich des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit (im Folgenden
,Grundsatz des gleichen Entgelts), beschlieft.

Der Gerichtshof der Européischen Union (im Folgenden ,Gerichtshof*) hat festgestellt, dass der Anwendungsbereich
des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Minnern und Frauen nicht auf die Diskriminierungen beschrinkt
werden kann, die sich aus der Zugehorigkeit zu dem einen oder dem anderen Geschlecht ergeben (}). In Anbetracht
des Gegenstands und der Natur der Rechte, die damit geschiitzt werden sollen, hat dieser Grundsatz auch fiir
Diskriminierungen zu gelten, die ihre Ursache in einer Geschlechtsumwandlung haben.

ABI. C 341 vom 24.8.2021 S. 84.

Standpunkt des Europiischen Parlaments vom 30. Mdrz 2023 (noch nicht im Amtsblatt veréffentlicht) und Beschluss des Rates vom
24. April 2023.

Urteil des Gerichtshofs vom 30. April 1996, P gegen S, C-13/94, ECLLEU:C:1996:170; Urteil des Gerichtshofs vom 7. Januar 2004, K.
B., C-117/01, ECLL:EU:C:2004:7; Urteil des Gerichtshofs vom 27. April 2006, Richards, C-423/04, ECLIEU:C:2006:256; Urteil des
Gerichtshofs vom 26. Juni 2018, MB, C-451/16, ECLLEU:C:2018:492.
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(10)

(11)

(12)

(13)

In einigen Mitgliedstaaten ist es derzeit moglich, sich rechtlich als ein drittes, oftmals neutrales, Geschlecht
registrieren zu lassen. Diese Richtlinie beriihrt nicht die einschlidgigen nationalen Vorschriften zur Umsetzung einer
solchen Anerkennung in Bezug auf Beschiftigung und Entgelt.

Gemifl Artikel 21 der Charta der Grundrechte der Europdischen Union (im Folgenden ,Charta“) sind
Diskriminierungen, insbesondere wegen des Geschlechts, verboten. In Artikel 23 der Charta ist vorgesehen, dass die
Gleichheit von Frauen und Midnnern in allen Bereichen, einschlieSlich der Beschiftigung, der Arbeit und des
Arbeitsentgelts, sicherzustellen ist.

In Artikel 23 der Allgemeinen Erkliarung der Menschenrechte heifSt es unter anderem, dass jeder, ohne Unterschied,
das Recht auf gleiches Entgelt fur gleiche Arbeit, auf freie Berufswahl, auf gerechte und befriedigende Arbeitsbe-
dingungen sowie auf gerechte Entlohnung, die eine der menschlichen Wiirde entsprechende Existenz sichert, hat.

Die vom Européischen Parlament, dem Rat und der Kommission gemeinsam proklamierte europdische Siule sozialer
Rechte enthilt unter anderem die Grundsitze der Gleichbehandlung und Chancengleichheit von Frauen und
Minnern sowie das Recht auf gleiches Entgelt bei gleichwertiger Arbeit.

In der Richtlinie 2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates (*) ist vorgesehen, dass bei gleicher Arbeit
oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, mittelbare und unmittelbare Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts in Bezug auf simtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen beseitigt werden soll. Insbesondere
wenn zur Festlegung des Entgelts ein System beruflicher Einstufung verwendet wird, muss dieses System auf
gemeinsamen geschlechtsneutralen Kriterien beruhen und so beschaffen sein, dass Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts ausgeschlossen werden.

In der Bewertung der einschligigen Bestimmungen der Richtlinie 2006/54/EG (2020) wurde festgestellt, dass die
Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts durch mangelnde Transparenz der Entgeltsysteme, mangelnde
Rechtssicherheit in Bezug auf den Begriff der gleichwertigen Arbeit und Verfahrenshindernisse fiir Diskriminie-
rungsopfer behindert wird. Arbeitnehmern fehlen die notigen Informationen, die sie fiir eine erfolgreiche
Geltendmachung eines Anspruchs auf gleiches Entgelt benotigen, insbesondere Angaben zu den Entgelthohen von
Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten. In der Bewertung wurde festgestellt,
dass sich durch grofere Transparenz geschlechtsspezifische Verzerrungen und Diskriminierungen in den
Vergiitungsstrukturen eines Unternehmens oder einer Organisation aufdecken liefen. Arbeitnehmer, Arbeitgeber
und Sozialpartner wiren dadurch auch in der Lage, geeignete Mafinahmen zur Gewihrleistung der Anwendung des
Rechts auf gleiches Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit (im Folgenden ,Recht auf gleiches Entgelt“) zu
ergreifen.

Nach einer griindlichen Bewertung des bestehenden Rahmens fiir gleiches Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger
Arbeit und einem umfassenden und inklusiven Konsultationsprozess wurde in der Mitteilung der Kommission ,Eine
Union der Gleichheit: Strategie fiir die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025“ vom 5. Mérz 2020 angekiindigt,
dass die Kommission verbindliche Mafinahmen zur Entgelttransparenz vorschlagen wiirde.

Die wirtschaftlichen und sozialen Folgen der COVID-19-Pandemie haben sich unverhaltnismifig negativ auf Frauen
und die Gleichstellung der Geschlechter ausgewirkt, und der Verlust von Arbeitspldtzen hat sich haufig auf die von
Frauen dominierten Niedriglohnsektoren konzentriert. Die COVID-19-Pandemie hat deutlich gemacht, dass die
Arbeit, die hauptsdchlich von Frauen geleistet wird, nach wie vor strukturell unterbewertet wird, und sie hat den
hohen soziookonomischen Wert der Arbeit von Frauen in Form von Dienstleistungen mit direktem Kontakt mit
Menschen unter Beweis gestellt, wie z. B. in den Bereichen der Gesundheitsversorgung, Reinigung, Kinderbetreuung,
Sozialfiirsorge und hiuslichen Pflege fiir dltere Menschen und andere erwachsene pflegebediirftige Angehorige, was
in starkem Gegensatz zur geringen Sichtbarkeit und Anerkennung dieser Arbeit steht.

() Richtlinie 2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen (ABL. L 204 vom 26.7.2006,
s.23).
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(14) Die Auswirkungen der COVID-19-Pandemie werden daher das Geschlechtergefille und das geschlechtsspezifische
Entgeltgefille weiter verschirfen, es sei denn, die Wiederherstellungsmaffnahmen sind geschlechtersensibel. Diese
Auswirkungen haben es noch dringlicher gemacht, sich mit der Frage des gleichen Entgelts bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit zu befassen. Die Starkung der Umsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts durch weitere
Mafnahmen ist besonders wichtig, um sicherzustellen, dass die Fortschritte, die bei der Beseitigung von Entgeltunter-
schieden erzielt wurden, nicht beeintrachtigt werden.

(15) Das geschlechtsspezifische Entgeltgefille in der Union besteht weiterhin: im Jahr 2020 lag es bei 13 %, wobei es
erhebliche Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten gibt, und es hat sich in den letzten zehn Jahren nur
geringfigig verringert. Das geschlechtsspezifische Entgeltgefille ist auf verschiedene Faktoren zuriickzuftihren,
beispielsweise Geschlechterstereotypen, die Fortdauer der ,glisernen Decke” und des ,klebrigen Bodens“ sowie die
horizontale Segregation, einschliefSlich des iiberdurchschnittlichen Anteils von Frauen in gering bezahlten Dienstleis-
tungstatigkeiten, sowie die ungleiche Aufteilung von Pflege- und Betreuungsaufgaben. Zudem wird das geschlechts-
spezifische Entgeltgefille zum Teil durch unmittelbare und mittelbare geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung
verursacht. Alle diese Elemente stellen strukturelle Hindernisse dar, die komplexe Herausforderungen fiir die
Schaffung hochwertiger Arbeitsplitze und die Verwirklichung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit schaffen, und sie haben Langzeitfolgen wie das Rentengefille und die Feminisierung der
Armut.

(16) Ein allgemeiner Mangel an Transparenz in Bezug auf die Entgelthohen innerhalb von Organisationen fihrt zum
Fortdauern einer Situation, in der geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung und Verzerrungen unentdeckt
bleiben oder im Verdachtsfall schwer nachzuweisen sind. Es sind daher verbindliche Maffnahmen erforderlich, um
die Entgelttransparenz zu verbessern, Organisationen zu ermutigen, ihre Vergiitungsstrukturen zu iiberpriifen, um
sicherzustellen, dass Frauen und Ménner, die gleiche oder gleichwertige Arbeit leisten, das gleiche Entgelt erhalten,
sowie Diskriminierungsopfer in die Lage zu versetzen, ihr Recht auf gleiches Entgelt auszuiiben. Diese verbindlichen
Mafnahmen miissen durch Bestimmungen ergidnzt werden, mit denen bestehende Rechtsbegriffe wie Entgelt und
gleichwertige Arbeit prazisiert werden, und durch Maffnahmen zur Verbesserung der Durchsetzungsmechanismen
und des Zugangs zur Justiz.

(17) Die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts sollte durch die Beseitigung unmittelbarer und mittelbarer
Entgeltdiskriminierung verbessert werden. Dies hindert Arbeitgeber nicht daran, Arbeitnehmer, die gleiche oder
gleichwertige Arbeit verrichten, auf der Grundlage objektiver, geschlechtsneutraler und vorurteilsfreier Kriterien wie
Leistung und Kompetenz unterschiedlich zu vergiiten.

(18) Diese Richtlinie sollte fiir alle Arbeitnehmer gelten, einschlieflich Teilzeitbeschiftigte, befristet beschiftigte
Arbeitnehmer und Personen mit einem Arbeitsvertrag oder Beschiftigungsverhaltnis mit einem Leiharbeitsun-
ternechmen sowie Arbeitnehmer in Fithrungspositionen, die nach den geltenden Rechtsvorschriften, Tarifvertrdgen
oder Gepflogenheiten in dem jeweiligen Mitgliedstaat einen Arbeitsvertrag haben und/oder in einem Beschiftigungs-
verhiltnis stehen, wobei die Rechtsprechung des Gerichtshofs zu beriicksichtigen ist (). Falls sie die einschldgigen
Kriterien erfiillen, fallen Hausangestellte, Arbeitnehmer, die auf Abruf, intermittierend, auf der Grundlage von
Gutscheinen und auf Online-Plattformen beschaftigt sind, Arbeitnehmer in geschiitzten Beschiftigungsverhiltnissen
sowie Praktikanten und Auszubildende in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie. Die Feststellung des Vorliegens
eines Beschiftigungsverhiltnisses sollte sich an den Fakten orientieren, die sich auf die tatsichliche Arbeitsleistung
beziehen, und nicht an der Beschreibung des Verhiltnisses durch die Parteien.

(19) Ein wichtiges Element zur Beseitigung von Entgeltdiskriminierung ist die Entgelttransparenz vor Beschiftigung.
Diese Richtlinie sollte daher auch fiir Stellenbewerber gelten.

(20)  Um Hindernisse fiir die Opfer von geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung bei der Ausiibung ihres Rechts auf
gleiches Entgelt zu beseitigen und Arbeitgeber bei der Gewahrleistung der Achtung dieses Rechts anzuleiten, sollten
die Kernbegriffe im Zusammenhang mit gleichem Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit wie Entgelt und
gleichwertige Arbeit im Einklang mit der Rechtsprechung des Gerichtshofs prizisiert werden. Dadurch sollte die
Anwendung dieser Konzepte insbesondere fiir Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternchmen
erleichtert werden.

() Urteil des Gerichtshofs vom 3. Juli 1986, Lawrie-Blum, 66/85, ECLLEU:C:1986:284; Urteil des Gerichtshofs vom 14. Oktober 2010,
Union Syndicale Solidaires Isere, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; Urteil des Gerichtshofs vom 4. Dezember 2014, FNV Kunsten
Informatie en Media, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411; Urteil des Gerichtshofs vom 9. Juli 2015, Balkaya, C-229/14,
ECLLEU:C:2015:455; Urteil des Gerichtshofs vom 17. November 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15,
ECLLEU:C:2016:883; Urteil des Gerichtshofs vom 16. Juli 2020, Governo della Repubblica italiana (Status der italienischen
Friedensrichter), C-658/18, ECLLEU:C:2020:572.
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(21) Der Grundsatz des gleichen Entgelts sollte in Bezug auf Lohne, Gehilter und alle sonstigen Vergiitungen, die die
Arbeitnehmer aufgrund ihrer Beschiftigung von ihrem Arbeitgeber unmittelbar oder mittelbar in bar oder in
Sachleistung erhalten, eingehalten werden. Im Einklang mit der Rechtsprechung des Gerichtshofs (9) sollte der
Begriff ,Entgelt” nicht nur das Gehalt, sondern auch erginzende oder variable Bestandteile des Entgelts umfassen.
Im Rahmen von erginzenden oder variablen Bestandteilen sollten alle zusitzlich zum iiblichen Grund- oder
Mindestlohn oder -gehalt gewihrten Vergiitungen, die der Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar oder in
Sachleistung erhalt, beriicksichtigt werden. Solche erginzenden oder variablen Bestandteile konnen unter anderem
Boni, Uberstundenausgleich, Fahrvergiinstigungen, Wohnungs- und Verpflegungszuschiisse, Aus- und Weiterbil-
dungsentschidigungen, Abfindungen bei Entlassung, gesetzliches Krankengeld, gesetzlich vorgeschriebene
Entschidigungen und Betriebsrenten umfassen. Der Begriff ,Entgelt” sollte alle Elemente der gesetzlich oder
tarifvertraglich undf/oder nach den Gepflogenheiten in den einzelnen Mitgliedstaaten geschuldeten Vergiitung
umfassen.

(22) Um eine einheitliche Darstellung der in dieser Richtlinie vorgeschriebenen Informationen zu gewihrleisten, sollten
die Entgelthohen als Bruttojahresentgelt und entsprechender Bruttostundenentgelt angegeben werden. Es sollte
moglich sein, die Entgelthohen auf der Grundlage des fiir den Arbeitnehmer festgelegten tatsichlichen Entgelts zu
berechnen, unabhingig davon, ob es jdhrlich, monatlich, stiindlich oder anderweitig festgelegt ist.

(23) Die Mitgliedstaaten sollten nicht verpflichtet sein, fiir die Zwecke dieser Richtlinie neue Stellen einzurichten. Es sollte
ihnen moglich sein, die sich daraus ergebenden Aufgaben im Einklang mit den nationalen Rechtsvor-
schriften und/oder Gepflogenheiten bestehenden Stellen, einschlieflich der Sozialpartner, zu iibertragen,
vorausgesetzt, die Mitgliedstaaten erfiillen die Verpflichtungen gemaf dieser Richtlinie.

(24) Um die Arbeitnehmer zu schiitzen und ihrer Angst vor Viktimisierung bei der Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts Rechnung zu tragen, sollte es thnen maoglich sein, sich durch einen Vertreter vertreten zu lassen.
Dabei konnte es sich um Gewerkschaften oder andere Arbeitnehmervertreter handeln. Gibt es keine Arbeitnehmer-
vertreter, so sollten sich die Arbeitnehmer durch einen Vertreter ihrer Wahl vertreten lassen konnen. Die
Mitgliedstaaten sollten die Moglichkeit haben, ihre nationalen Gegebenheiten und unterschiedliche Rollen bei der
Arbeitnehmervertretung zu beriicksichtigen.

(25) 1In Artikel 10 AEUV ist vorgesehen, dass die Union bei der Festlegung und Durchfithrung ihrer Politik und ihrer
Mafnahmen darauf abzielt, Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen Herkunft,
der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu bekdmpfen.
In Artikel 4 der Richtlinie 2006/54/EG ist vorgesehen, dass es keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts in Bezug auf das Arbeitsentgelt geben darf. Geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung,
bei der das Geschlecht eines Opfers eine entscheidende Rolle spielt, kann in der Praxis vielfiltige Formen annehmen.
Dabei kann es sich um eine Uberschneidung verschiedener Achsen der Diskriminierung oder Ungleichheit handeln,
bei der der Arbeitnehmer zu einer oder mehreren Gruppen gehort, die gegen eine Diskriminierung aus Griinden des
Geschlechts einerseits sowie der Rasse oder der ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung nach MafSgabe der Richtlinie 2000/43/EG des Rates () oder
der Richtlinie 2000/78/EG des Rates (%) andererseits geschiitzt ist bzw. sind. Frauen mit Behinderungen, Frauen
unterschiedlicher Rasse oder ethnischer Herkunft, einschlieflich Roma-Frauen, und junge oder iltere Frauen zihlen
zu den Gruppen, die intersektioneller Diskriminierung ausgesetzt sein konnen. Mit der vorliegenden Richtlinie sollte
daher klargestellt werden, dass es im Zusammenhang mit geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung moglich
sein sollte, eine solche Kombination zu beriicksichtigen, um etwaige Zweifel auszurdumen, die nach dem geltenden
Rechtsrahmen in dieser Hinsicht bestehen kénnen, und nationale Gerichte, Gleichbehandlungsstellen und andere
zustindige Behorden in die Lage zu versetzen, insbesondere zu inhaltlichen und verfahrensrechtlichen Zwecken
jeder Benachteiligung, die sich aus intersektioneller Diskriminierung ergibt, gebithrend Rechnung zu tragen; dazu
gehort die Feststellung des Vorliegens einer Diskriminierung, die Wahl der geeigneten Vergleichsperson, die
Bewertung der VerhiltnismaRigkeit und gegebenenfalls die Festsetzung der Hohe des gewihrten Schadensersatzes
oder der verhidngten Sanktionen.

() Beispielsweise Urteil des Gerichtshofs vom 9. Februar 1982, Garland, C-12/81, ECLLEU:C:1982:44; Urteil des Gerichtshofs vom
9. Juni 1982, Kommission der Européischen Gemeinschaften/Groherzogtum Luxemburg, C-58/81, ECLLEU:C:1982:215; Urteil des
Gerichtshofs vom 13. Juli 1989, Rinner-Kithn, C-171/88, ECLLEU:C:1989:328; Urteil des Gerichtshofs vom 27. Juni 1990, Kowalska,
C-33/89, ECLLEU:C:1990:265; Urteil des Gerichtshofs vom 4. Juni 1992, Bottel, C-360/90, ECLLEU:C:1992:246; Urteil des
Gerichtshofs vom 13. Februar 1996, Gillespie und andere, C-342/93, ECLIEU:C:1996:46; Urteil des Gerichtshofs vom 7. Marz 1996,
Freers und Speckmann, C-278/93, ECLLEU:C:1996:83; Urteil des Gerichtshofs vom 30. Mirz 2004, Alabaster, C-147/02,
ECLLEU:C:2004:192.

() Richtlinie 2000/43[EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse
oder der ethnischen Herkunft (ABL. L 180 vom 19.7.2000, S. 22).

(®) Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf (ABL L 303 vom 2.12.2000, S. 16).
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Ein intersektioneller Ansatz ist wichtig, um das geschlechtsspezifische Entgeltgefille zu verstehen und anzugehen.
Diese Klarstellung sollte den Umfang der Pflichten der Arbeitgeber in Bezug auf Malnahmen zur Entgelttransparenz
im Rahmen der vorliegenden Richtlinie nicht dndern. Insbesondere sollten Arbeitgeber nicht verpflichtet sein, Daten
zu anderen Schutzgriinden als dem Geschlecht zu erheben.

(26) Um das Recht auf gleiches Entgelt einzuhalten, miissen Arbeitgeber Vergiitungsstrukturen festlegen, die
gewdhrleisten, dass es keine geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede zwischen Arbeitnehmern gibt, die gleiche
oder gleichwertige Arbeit leisten, die nicht durch objektive, geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt sind. Diese
Vergiitungsstrukturen sollten einen Vergleich des Wertes unterschiedlicher Aufgaben innerhalb derselben
Organisationsstruktur ermdglichen. Diese Vergiitungsstrukturen sollten auf bestehenden Leitlinien der Union in
Bezug auf Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung oder auf Indikatoren
oder geschlechtsneutralen Modellen aufgebaut werden koénnen. Im Einklang mit der Rechtsprechung des
Gerichtshofs sollte der Wert der Arbeit anhand objektiver Kriterien, einschlieSlich berufliche Anforderungen,
Bildungs-, Aus- und Weiterbildungsbildungsanforderungen, Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und
Arbeitsbedingungen, unabhingig von Unterschieden in den Beschiftigungsmodellen, bewertet und verglichen
werden. Um die Anwendung des Konzepts der gleichwertigen Arbeit insbesondere fiir Kleinstunternehmen sowie
kleinere und mittlere Unternehmen zu erleichtern, sollten die zu verwendenden objektiven Kriterien vier Faktoren
umfassen: Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen. Diese Faktoren wurden in den
bestehenden Leitlinien der Union als wesentlich und ausreichend fiir die Bewertung der in einer Organisation
ausgefithrten Aufgaben ermittelt, unabhingig davon, zu welchem Wirtschaftszweig die Organisation gehort.

Da nicht alle Faktoren fiir eine bestimmte Position gleichermaf8en relevant sind, sollte jeder der vier Faktoren vom
Arbeitgeber nach Mafigabe der Relevanz dieser Kriterien fiir den jeweiligen Arbeitsplatz oder die betreffende
Position gewichtet werden. Auferdem sollten, sofern relevant und gerechtfertigt, zusitzliche Kriterien
beriicksichtigt werden konnen. Gegebenenfalls sollte die Kommission bestehende Leitlinien der Union im
Benehmen mit dem Europdischen Institut fiirr Gleichstellungsfragen (EIGE) aktualisieren konnen.

(27) Nationale Systeme zur Lohnfestlegung variieren und konnen auf Tarifvertrigen und/oder vom Arbeitgeber
beschlossenen Elementen beruhen. Diese Richtlinie hat keine Auswirkungen auf die unterschiedlichen nationalen
Systeme zur Lohnfestlegung.

(28) Die Ermittlung einer giiltigen Vergleichsperson ist ein wichtiger Parameter fur die Feststellung, ob Arbeit als
gleichwertig betrachtet werden kann. Dies ermoglicht es Arbeitnehmern, nachzuweisen, dass sie schlechter
behandelt wurden als eine Vergleichsperson eines anderen Geschlechts, die gleiche oder gleichwertige Arbeit
verrichtet. Auf der Grundlage der durch die Definitionen der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung
gemdfs der Richtlinie 2006/54/EG herbeigefiihrten Entwicklungen sollte in Situationen, in denen es keine reale
Vergleichsperson gibt, der Riickgriff auf eine hypothetische Vergleichsperson erlaubt sein, um es Arbeitnehmern zu
ermdglichen, nachzuweisen, dass sie nicht in gleicher Weise behandelt wurden wie eine hypothetische
Vergleichsperson eines anderen Geschlechts behandelt worden wire. Damit wire ein grofes Hindernis fiir
potenzielle Opfer geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung beseitigt, insbesondere auf stark geschlechts-
spezifisch segregierten Arbeitsmirkten, wo es aufgrund der Anforderung, eine Vergleichsperson des anderen
Geschlechts zu finden, fast unmoglich ist, einen Anspruch auf gleiches Entgelt geltend zu machen.

Dariiber hinaus sollten Arbeitnehmer nicht daran gehindert werden, andere Fakten, die eine mutmafliche
Diskriminierung vermuten lassen, wie Statistiken oder sonstige verfiigbare Informationen, zu verwenden. Dadurch
lieRen sich geschlechtsspezifische Entgeltungleichheiten in geschlechtsspezifisch segregierten Sektoren und Berufen,
besonders in von Frauen dominierten Bereichen wie dem Pflege- und Betreuungssektor, wirksamer bekdmpfen.

(29) Der Gerichtshof hat klargestellt, dass sich fiir die Bewertung, ob sich Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation
befinden, der Vergleich nicht notwendigerweise auf Situationen beschrinkt, in denen Minner und Frauen fiir
denselben Arbeitgeber arbeiten (). Arbeitnehmer konnen sich in einer vergleichbaren Situation befinden, auch
wenn sie nicht fiir denselben Arbeitgeber arbeiten, wenn die Entgeltbedingungen auf eine einheitliche Quelle
zuriickzufithren sind, die diese Bedingungen festlegt, und wenn diese Bedingungen gleich und vergleichbar sind.
Dies kann der Fall sein, wenn die einschligigen Entgeltbedingungen durch gesetzliche Bestimmungen oder
Vereinbarungen geregelt werden, die sich auf fiir mehrere Arbeitgeber geltendes Entgelt bezichen, oder wenn die
Bedingungen fiir mehr als eine Organisation oder mehr als einen Betrieb einer Holdinggesellschaft oder eines
Konzerns zentral festgelegt werden. Dariiber hinaus hat der Gerichtshof klargestellt, dass sich der Vergleich nicht auf
Arbeitnehmer beschrinkt, die gleichzeitig mit der klagenden Partei beschiftigt sind (%). Dariiber hinaus sollte bei der
Durchfithrung der eigentlichen Bewertung anerkannt werden, dass ein Unterschied beim Entgelt durch Faktoren
erklart werden kann, die nicht mit dem Geschlecht in Verbindung stehen.

() Urteil des Gerichtshofs vom 17. September 2002, Lawrence u. a., C-320/00, ECLLEU:C:2002:498.
(") Urteil des Gerichtshofs vom 27. Mdrz 1980, Macarthys Ltd, C-129/79, ECLLEU:C:1980:103.
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(30) Die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass Schulungen und spezifische Instrumente und Methoden zur Verfiigung
gestellt werden, um Arbeitgeber bei der Bewertung der Frage, was unter gleichwertiger Arbeit zu verstehen ist, zu
unterstiitzen und anzuleiten. Dadurch sollte die Anwendung dieses Konzepts insbesondere fiir Kleinstunternehmen
sowie kleine und mittlere Unternehmen erleichtert werden. Unter Beriicksichtigung des nationalen Rechts, von
Tarifvertrigen und/oder Gepflogenheiten sollten die Mitgliedstaaten die Sozialpartner mit der Entwicklung
spezifischer Instrumente und Methoden betrauen oder diese in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern oder nach
Anhorung der Sozialpartner entwickeln konnen.

(31) Systeme zur beruflichen Einstufung und Arbeitsbewertung konnen zu geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung
fihren, wenn sie nicht geschlechtsneutral eingesetzt werden, insbesondere wenn sie von traditionellen Geschlechterste-
reotypen ausgehen. In solchen Fillen tragen sie zum Fortbestehen des Entgeltgefilles bei, indem sie die von Mannern
oder Frauen dominierten Berufe in Situationen, in denen die geleistete Arbeit gleichwertig ist, unterschiedlich bewerten.
Werden hingegen geschlechtsneutrale Systeme zur Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung verwendet, tragen sie
wirksam zur Schaffung eines transparenten Entgeltsystems bei und gewihrleisten, dass unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird. Mit diesen Systemen wird mittelbare Entgeltdiskri-
minierung im Zusammenhang mit der Unterbewertung von Titigkeiten, die iiblicherweise von Frauen geleistet werden,
erkannt. Dies geschieht durch die Messung und den Vergleich von Tatigkeiten, deren Inhalt zwar unterschiedlich, aber
gleichwertig ist; dadurch unterstiitzen sie den Grundsatz des gleichen Entgelts.

(32) Fehlende Informationen iiber die vorgesehene Entgeltspanne einer Stelle fihren zu einer Informationsasymmetrie,
die die Verhandlungsmacht von Stellenbewerbern einschrinkt. Durch die Gewéhrleistung von Transparenz sollten
potenzielle Arbeitnehmer in die Lage versetzt werden, eine fundierte Entscheidung iiber das erwartete Gehalt zu
treffen, ohne jedoch die Verhandlungsmacht des Arbeitgebers oder Arbeitnehmers in irgendeiner Weise
einzuschrinken, um ein Gehalt auch au8erhalb der angegebenen Spanne auszuhandeln. Transparenz wiirde zudem
eine explizite und geschlechtsneutrale Grundlage fir die Festlegung des Entgelts gewihrleisten und die
Unterbewertung des Entgelts im Vergleich zu Kompetenzen und Erfahrungen unterbinden. Transparenz wiirde auch
gegen intersektionelle Diskriminierung vorgegangen werden, bei der intransparente Entgeltfestlegung
diskriminierende Praktiken aus verschiedenen Diskriminierungsgriinden zuldsst. Stellenbewerber sollten
Informationen iiber das Einstiegsentgelt oder dessen Spanne in einer Weise erhalten, dass fundierte und transparente
Verhandlungen iiber das Entgelt gewdahrleistet werden, wie beispielsweise in einer verdffentlichten Stellenaus-
schreibung, vor dem Vorstellungsgesprach oder andernfalls vor Abschluss eines Arbeitsvertrags. Die Informationen
sollten vom Arbeitgeber oder auf andere Weise, z. B. durch die Sozialpartner, bereitgestellt werden.

(33) Um das Fortbestehen des geschlechtsspezifischen Entgeltgefilles zu unterbinden, von dem einzelne Arbeitnehmer im
Laufe der Zeit betroffen sind, sollten Arbeitgeber sicherstellen, dass Stellenausschreibungen und
Berufsbezeichnungen geschlechtsneutral sind und Einstellungsverfahren auf nichtdiskriminierende Weise gefiihrt
werden, um das Recht auf gleiches Entgelt nicht zu unterminieren. Arbeitgebern sollte es nicht gestattet sein, sich
nach dem aktuellen Entgelt oder der bisherigen Entgeltentwicklung eines Stellenbewerbers zu erkundigen oder
proaktiv zu versuchen, Informationen dariiber einzuholen.

(34) Entgelttransparenzmafinahmen sollten das Recht der Arbeitnehmer auf gleiches Entgelt schiitzen und gleichzeitig die
Kosten und den Verwaltungsaufwand fiir Arbeitgeber so weit wie moglich begrenzen, wobei Kleinstunternehmen sowie
kleinen und mittleren Unternehmen besondere Aufmerksamkeit zu widmen ist. Gegebenenfalls sollten die Malnahmen
auf die Arbeitgebergrole zugeschnitten sein; dabei ist die Mitarbeiterzahl zu beriicksichtigen. Die Zahl der bei
Arbeitgebern beschiftigten Arbeitnehmer, die als Kriterium dafiir heranzuzichen ist, ob ein Arbeitgeber der Berichter-
stattung tiber das Entgelt gemif$ dieser Richtlinie unterliegt, wird unter Beriicksichtigung der Empfehlung 2003/361/EG
der Kommission (") iiber Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen festgelegt.

(35) Arbeitgeber sollten Arbeitnehmern die Kriterien, die fir die Festlegung ihrer Entgelthohe und ihrer Entgeltentwicklung
verwendet werden, zur Verfiigung stellen. Die Entgeltentwicklung bezieht sich auf den Prozess des Ubergangs eines
Arbeitnehmers zu einer hoheren Entgelthohe. Kriterien fur die Entgeltentwicklung konnen unter anderem individuelle
Leistung, Kompetenzentwicklung und Dienstalter sein. Bei der Umsetzung dieser Verpflichtung sollten die Mitgliedstaaten
besonders darauf achten, einen iibermifigen Verwaltungsaufwand fiir Kleinstunternehmen und kleine Unternehmen zu
vermeiden. Die Mitgliedstaaten sollten als Minderungsmaffnahme auch gebrauchsfertige Vorlagen bereitstellen kénnen,
um Kleinstunternehmen und kleine Unternehmen bei der Erfullung dieser Verpflichtung zu unterstiitzen. Die
Mitgliedstaaten sollten Arbeitgeber, die Kleinstunternehmen oder kleine Unternehmen sind, von der Verpflichtung im
Zusammenhang mit der Entgeltentwicklung befreien konnen, indem sie ihnen beispielsweise gestatten, die
entsprechenden Kriterien auf Antrag der Arbeitnehmer zur Verfigung zu stellen.

(36) Alle Arbeitnehmer sollten das Recht haben, auf Anfrage von ihrem Arbeitgeber Auskunft tiber ihre individuelle
Entgelthohe und — aufgeschliisselt nach Geschlecht — tiber die durchschnittlichen Entgelthchen fir die Gruppe
von Arbeitnehmern, die gleiche oder gleichwertige Arbeit wie sie selbst verrichten, zu erhalten. Sie sollten auch die
Moglichkeit haben, die Auskiinfte iiber Arbeitnehmervertreter oder eine Gleichbehandlungsstelle zu erhalten.
Arbeitgeber sollten Arbeitnehmer jahrlich tiber dieses Recht sowie iiber die Schritte, die zur Ausiibung dieses Rechts
unternommen werden missen, informieren. Arbeitgeber konnen auch von sich aus solche Informationen
bereitstellen, ohne dass die Arbeitnehmer sie anfordern miissen.

(") Empfehlung 2003/361/EG der Kommission vom 6. Mai 2003 betreffend die Definition der Kleinstunternehmen sowie der kleinen
und mittleren Unternehmen (ABI. L 124 vom 20.5.2003, S. 36).
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(37) Mit dieser Richtlinie sollte sichergestellt werden, dass Menschen mit Behinderungen angemessenen Zugang zu den
Informationen haben, die gemdf dieser Richtlinie fiir Stellenbewerber und Arbeitnehmer zur Verfiigung gestellt
werden. Solche Informationen sollten diesen Personen unter Beriicksichtigung ihrer spezifischen Behinderungen in
einem Format und mit der geeigneten Form der Hilfe und Unterstiitzung zur Verfiigung gestellt werden, um
Zuginglichkeit und Verstiandlichkeit der Informationen zu gewdhrleisten. Dies konnte die Darstellung von
Informationen auf verstindliche und wahrnehmbare Weise, in geeigneter Schriftgroffe, mit ausreichendem Kontrast
oder in der jeweiligen Behinderung angemessenen anderen Formaten umfassen. Gegebenenfalls findet die Richtlinie
(EU) 2016/2102 des Europdischen Parlaments und des Rates (*2) Anwendung.

(38) Arbeitgeber mit mindestens 100 Arbeitnehmern sollten regelmifig iiber das Entgelt Bericht erstatten, wie in dieser
Richtlinie vorgesehen. Diese Informationen sollten von den Uberwachungsstellen der Mitgliedstaaten auf
angemessene und transparente Weise veroffentlicht werden. Arbeitgeber konnen diese Berichte beispielsweise auf
ihrer Website veroffentlichen oder sie auf andere Weise offentlich zugidnglich machen, beispielsweise indem sie
Informationen in ihre Lageberichte, gegebenenfalls in den Lagebericht, der gemdfl der Richtlinie 2013/34/EU des
Europiischen Parlaments und des Rates (") erstellt wird, aufnehmen. Arbeitgeber, die den Anforderungen jener
Richtlinie unterliegen, konnen in ihrem Lagebericht zusammen mit anderen beschiftigungsbezogenen
Angelegenheiten auch tiber das Entgelt Bericht erstatten. Um die Entgelttransparenz in Bezug auf die Arbeitnehmer
zu maximieren, konnen die Mitgliedstaaten die Berichterstattungsfrequenz erhohen oder fur Arbeitgeber mit
weniger als 100 Arbeitnehmern eine regelmiflige Berichterstattung iiber das Entgelt vorschreiben.

(39) Die Berichterstattung iiber das Entgelt sollte es den Arbeitgebern ermoglichen, ihre Entgeltstrukturen und ihre
Entgeltpolitik zu bewerten und zu tiberwachen und so den Grundsatz des gleichen Entgelts proaktiv einzuhalten.
Die Berichterstattung und gemeinsame Entgeltbewertungen tragen dazu bei, fur geschlechtsspezifische
Verzerrungen in den Entgeltstrukturen und fiir Entgeltdiskriminierung zu sensibilisieren und tragen dazu bei, solche
Verzerrungen und Diskriminierung wirksam und systematisch zu bekdmpfen, was allen Arbeitnehmern desselben
Arbeitgebers zugutekommt. Gleichzeitig sollten die nach Geschlecht aufgeschliisselten Daten die zustindigen
Behorden, Arbeitnehmervertreter und andere Interessentriger dabei unterstiitzen, das geschlechtsspezifische
Entgeltgefille in allen Sektoren (horizontale Segregation) und Funktionen (vertikale Segregation) zu iiberwachen.
Die Arbeitgeber mochten die veroffentlichten Daten moglicherweise durch eine Erlduterung etwaiger geschlechtsspe-
zifischer Entgeltunterschiede oder Entgeltgefille ergdnzen. Wenn Unterschiede beim durchschnittlichen Entgelt bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nicht durch objektive,
geschlechtsneutrale Faktoren gerechtfertigt sind, sollte der Arbeitgeber Mafnahmen ergreifen, um die
Ungleichheiten zu beseitigen.

(40) Um die Belastung fiir Arbeitgeber zu verringern, konnten die Mitgliedstaaten die erforderlichen Daten iiber ihre
nationalen Verwaltungen erheben und miteinander verkniipfen, damit das Entgeltgefille zwischen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern je Arbeitgeber berechnet werden kann. Eine solche Datenerfassung kann die
Verkniipfung von Daten mehrerer offentlicher Verwaltungen, wie z. B. Finanzaufsichtsbehorden und Sozialversiche-
rungsstellen, erfordern und wire moglich, wenn Verwaltungsdaten zur Verfiigung stehen, um die Daten der
Arbeitgeber auf Betriebs- oder Organisationsebene mit den Daten der Arbeitnehmer auf individueller Ebene,
einschlielich Geld- und Sachleistungen, abzugleichen. Die Mitgliedstaaten koénnten diese Informationen nicht nur
fur diejenigen Arbeitgeber einholen, die der Pflicht zur Entgeltberichterstattung nach dieser Richtlinie unterliegen,
sondern auch fur Arbeitgeber, die nicht der Pflicht zur Entgeltberichterstattung unterliegen und die freiwillig Bericht
erstatten. Die Veroffentlichung der erforderlichen Informationen durch die Mitgliedstaaten sollte die Arbeitgeber, die
von den Verwaltungsdaten erfasst sind, von der Pflicht zur Entgeltberichterstattung entbinden, sofern das mit der
Berichtspflicht angestrebte Ergebnis erreicht wird.

(41) Um die Informationen iiber das geschlechtsspezifische Entgeltgefille auf der Organisationsebene allgemein
zugénglich zu machen, sollten die Mitgliedstaaten die gemaR dieser Richtlinie benannte Uberwachungsstelle damit
beauftragen, die von den Arbeitgebern erhaltenen Daten zum Entgeltgefille zu sammeln, ohne letztere zusitzlich zu
belasten. Die Uberwachungsstelle sollte diese Daten unter anderem auf einer leicht zuginglichen Website
veroffentlichen, damit die Daten der einzelnen Arbeitgeber, Sektoren und Regionen des betreffenden Mitgliedstaats
verglichen werden konnen.

(42) Die Mitgliedstaaten konnen Arbeitgeber, die nicht den Berichterstattungspflichten gemifl dieser Richtlinie
unterliegen, und die freiwillig iiber das Entgelt berichten, beispielsweise mittels eines Entgelttransparenzsiegels
Anerkennung bieten, im Hinblick darauf, bewihrte Verfahren in Bezug auf die in dieser Richtlinie festgelegten
Rechte und Pflichten zu fordern.

(") Richtlinie (EU) 2016/2102 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 26. Oktober 2016 iiber den barrierefreien Zugang zu den
Websites und mobilen Anwendungen 6ffentlicher Stellen (ABL. L 327 vom 2.12.2016, S. 1).

(") Richtlinie 2013/34/EU des Europiischen Parlaments und des Rates vom 26. Juni 2013 iiber den Jahresabschluss, den konsolidierten
Abschluss und damit verbundene Berichte von Unternehmen bestimmter Rechtsformen und zur Anderung der
Richtlinie 2006/43/EG des Europdischen Parlaments und des Rates und zur Aufthebung der Richtlinien 78/660[EWG
und 83/349/EWG des Rates (ABL. L 182 vom 29.6.2013, S. 19).
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(43) Gemeinsame Entgeltbewertungen sollten bei Entgeltungleichheiten in Organisationen mit mindestens
100 Arbeitnehmern eine Uberpriifung und Uberarbeitung der Entgeltstrukturen ausldsen. Die gemeinsame
Entgeltbewertung sollte durchgefiihrt werden, wenn Arbeitgeber und die betroffenen Arbeitnehmervertreter sich
nicht dariiber einig sind, dass ein Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthéhe von mindestens 5 % zwischen
Frauen und Minnern in einer bestimmten Gruppe von Arbeitnehmern durch objektive und geschlechtsneutrale
Kriterien gerechtfertigt werden kann, wenn der Arbeitgeber eine solche Rechtfertigung nicht vorlegt oder wenn der
Arbeitgeber einen solchen Unterschied der Entgelthohe innerhalb von sechs Monaten nach dem Tag der Vorlage der
Entgeltberichterstattung nicht korrigiert hat. Die gemeinsame Entgeltbewertung sollte von Arbeitgebern in
Zusammenarbeit mit Arbeitnehmervertretern durchgefithrt werden. Gibt es keine Arbeitnehmervertreter, so sollten
sie fiir den Zweck der gemeinsamen Entgeltbewertung von den Arbeitnehmern benannt werden. Gemeinsame
Entgeltbewertungen sollten innerhalb einer angemessenen Frist dazu fihren, dass geschlechtsspezifische Entgeltdis-
kriminierungen beseitigt werden, indem Abhilfemaffnahmen angenommen werden.

(44) Jegliche Verarbeitung oder Veroffentlichung von Informationen im Rahmen dieser Richtlinie sollte der Verordnung
(EU) 2016/679 des Europiischen Parlaments und des Rates (**) entsprechen. Es sollten spezifische Sicherheitsvor-
kehrungen hinzugefiigt werden, um eine direkte oder indirekte Offenlegung von Informationen iiber einen
identifizierbaren Arbeitnehmer zu verhindern. Arbeitnehmer sollten nicht daran gehindert werden, ihr Entgelt
freiwillig offenzulegen, um den Grundsatz des gleichen Entgelts durchzusetzen.

(45) Es ist wichtig, dass die Sozialpartner Fragen des gleichen Entgelts in Tarifverhandlungen erortern und ihnen
besondere Aufmerksamkeit widmen. Die verschiedenen Merkmale des nationalen sozialen Dialogs und der
Tarifverhandlungssysteme in der Union, die Autonomie und Vertragsfreiheit der Sozialpartner sowie ihre
Eigenschaft als Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter sollten beriicksichtigt werden. Daher sollten die
Mitgliedstaaten im Einklang mit ihrem nationalen System und ihrer nationalen Praxis geeignete Mafnahmen
ergreifen, um die Sozialpartner zu ermutigen, Fragen des gleichen Entgelts gebiihrend zu beriicksichtigen; dazu
konnten auch Diskussionen auf der geeigneten Ebene der Tarifverhandlungen, Maffnahmen, um die Ausiibung des
Rechts auf Tarifverhandlungen in Bezug auf die betreffenden Angelegenheiten anzuregen und ungebiihrliche
Einschrinkungen dieses Rechts zu beseitigen, und die Entwicklung geschlechtsneutraler Systeme zur
Arbeitsbewertung und Einstufung gehoren.

(46)  Allen Arbeitnehmern sollten die erforderlichen Verfahren zur Verfiigung stehen, die ihnen das Recht auf Zugang zur
Justiz gewihren. Nationale Rechtsvorschriften, die die Inanspruchnahme der Schlichtung oder der Einschaltung einer
Gleichbehandlungsstelle verbindlich vorsehen oder mit Anreizen oder Sanktionen versehen, sollten die Parteien
nicht daran hindern, ihr Recht auf Zugang zu den Gerichten wahrzunehmen.

(47) Die Einbindung von Gleichbehandlungsstellen zusitzlich zu anderen Interessentrigern trigt mafsgeblich zur
wirksamen Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei. Die Befugnisse und Mandate der nationalen
Gleichbehandlungsstellen sollten daher angemessen sein, um geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung,
einschlieBlich der Entgelttransparenz oder sonstiger in dieser Richtlinie festgelegten Rechte und Pflichten,
vollstindig abzudecken. Um die verfahrenstechnischen und kostenbedingten Hindernisse zu iiberwinden, mit denen
Arbeitnehmer beim Versuch, ihr Recht auf gleiches Entgelt wahrzunehmen, konfrontiert sind, sollten Gleichbehand-
lungsstellen sowie Verbinde, Organisationen, und Arbeitnehmervertreter oder andere Rechtspersonen mit einem
Interesse an der Gewéhrleistung der Gleichstellung von Ménnern und Frauen die Moglichkeit haben, Einzelpersonen
zu vertreten. Sie sollten Arbeitnehmer helfen konnen, indem sie in deren Namen oder zu ihrer Unterstiitzung
handeln; dies wiirde es Arbeitnehmern, die Opfer von Diskriminierung geworden sind, ermdglichen, bei
mutmaflicher Verletzung ihrer Rechte und mutmafllichem Verstoff gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts ihre
Anspriiche wirksam geltend zu machen.

(48) Die Geltendmachung von Anspriichen im Namen oder zur Unterstiitzung mehrerer Arbeitnehmer ist eine
Moglichkeit, Verfahren zu erleichtern, die andernfalls aufgrund von verfahrenstechnischen und finanziellen
Hindernissen oder der Furcht vor Viktimisierung nicht eingeleitet wiirden. Auch wenn Arbeitnehmer Mehrfachdis-
kriminierungen ausgesetzt sind, die schwer voneinander zu trennen sind, konnen Verfahren auf diese Weise
erleichtert werden. Sammelklagen haben das Potenzial, systemische Diskriminierung aufzudecken und das Recht
auf gleiches Entgelt und die Gleichstellung der Geschlechter in der Gesellschaft insgesamt sichtbar zu machen. Die
Maoglichkeit des kollektiven Rechtsschutzes konnte die proaktive Einhaltung von Mafnahmen zur Entgelttransparenz
fordern, Gruppendruck schaffen, das Bewusstsein und die Bereitschaft der Arbeitgeber, praventiv zu handeln,
erthohen und den systemischen Charakter der Entgeltdiskriminierung angehen. Die Mitgliedstaaten kénnen
beschliefen, Qualifikationskriterien fur die Vertreter von Arbeitnehmern in Gerichtsverfahren in Bezug auf
Anspriiche auf gleiches Entgelt festzulegen, um sicherzustellen, dass solche Vertreter ausreichend qualifiziert sind.

(*) Verordnung (EU) 2016/679 des Européischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum Schutz natiirlicher Personen bei der
Verarbeitung personenbezogener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG (Datenschutz-
Grundverordnung) (ABL. L 119 vom 4.5.2016, S. 1).
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(49) Die Mitgliedstaaten sollten dafiir sorgen, dass Gleichbehandlungsstellen iiber ausreichende Mittel verfiigen, damit sie
ihre Aufgaben im Zusammenhang mit geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung wirksam und angemessen
wahrnehmen konnen. Werden die Aufgaben mehr als einer Stelle tibertragen, so sollten die Mitgliedstaaten
gewdhrleisten, dass diese sich in ausreichendem Mafle koordinieren. Dies umfasst zum Beispiel Betrdge aus
erhobenen Geldbuffen den Gleichbehandlungsstellen zuzuweisen, damit diese ihre Aufgaben im Zusammenhang
mit der Durchsetzung des Rechts auf gleiches Entgelt wirksam wahrnehmen konnen; dazu gehért auch, Anspriiche
aufgrund von Entgeltdiskriminierung geltend zu machen oder Opfer bei der Geltendmachung solcher Anspriiche zu
unterstiitzen.

(50) Gemifl der Rechtsprechung des Gerichtshofs sollte der Schadensersatz den Schaden, der durch geschlechtsspe-
zifische Entgeltdiskriminierung entstanden ist, vollstindig decken (**). Dazu gehoren vollstindige Entgeltnach-
zahlungen und Nachzahlungen damit verbundener Pramien oder Sachleistungen sowie den Schadensersatz fiir
entgangene Chancen, wie Zugang zu bestimmten Leistungen je nach Entgelthohe, und fiir immateriellen Schaden,
wie beispielsweise erlittenes Leid aufgrund der Unterbewertung der geleisteten Arbeit. Beim Schadensersatz kann
gegebenenfalls eine geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung, die sich mit Diskriminierung in Bezug auf andere
Schutzgriinde iiberschneidet, beriicksichtigt werden. Die Mitgliedstaaten sollten keine vorab festgelegte Obergrenze
fiir einen solchen Schadensersatz einfiihren.

(51) Neben dem Schadensersatz sollten auch andere Abhilfemafnahmen vorgesehen werden. Die zustindigen Behorden
oder die nationalen Gerichte sollten beispielsweise einen Arbeitgeber anweisen konnen, strukturelle oder
organisatorische Malnahmen zu ergreifen, damit er seinen Pflichten im Bereich des gleichen Entgelts nachkommt.
Zu diesen Mafnahmen kann zum Beispiel die Pflicht gehoren, das Verfahren zur Entgeltfestlegung auf der
Grundlage einer geschlechtsneutralen Bewertung und Einstufung zu iiberpriifen; einen Aktionsplan zu erstellen, um
die festgestellten Diskrepanzen zu beseitigen und ungerechtfertigte Entgeltgefille abzubauen; die Arbeitnehmer iiber
ihr Recht auf gleiches Entgelt zu informieren und dafiir zu sensibilisieren sowie eine obligatorische Schulung des fiir
Humanressourcen verantwortlichen Personals in Fragen des gleichen Entgelts und der geschlechtsneutralen
Arbeitsbewertung und Einstufung einzufithren.

(52) Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs (**) enthilt die Richtlinie 2006/54/EG Bestimmungen, um
sicherzustellen, dass die Beweislast auf den die beklagte Partei verlagert wird, wenn die Vermutung einer
Diskriminierung besteht. Dennoch ist es fir die Opfer und die Gerichte nicht immer einfach, zu wissen, wie sie
selbst diese Vermutung begriinden konnen. In der Rechtssache C-109/88 kam der Gerichtshof zu dem Schluss, dass
die Beweislast auf die beklagte Partei verlagert werden sollte, wenn ein Entgeltsystem angewandt wird, dem jede
Durchschaubarkeit fehlt, ohne dass der Arbeitnehmer die Vermutung einer Entgeltdiskriminierung belegen muss.
Entsprechend sollte die Beweislast auf die beklagte Partei verlagert werden, wenn ein Arbeitgeber die in dieser
Richtlinie festgelegten Verpflichtungen zur Entgelttransparenz nicht erfullt, beispielsweise indem er sich weigert,
von den Arbeitnehmern angeforderte Informationen bereitzustellen, oder gegebenenfalls nicht iiber das geschlechts-
spezifische Entgeltgefille Bericht erstattet, es sei denn, der Arbeitgeber weist nach, dass ein solcher Verstoff
offensichtlich unbeabsichtigt und geringfiigig war.

(53) Nationale Vorschriften iiber die Verjahrungsfristen in Bezug auf das Geltendmachen von Anspriichen betreffend
mutmafliche Verletzungen der gemif dieser Richtlinie bestehenden Rechte sollten gemafs der Rechtsprechung des
Gerichtshofs so gestaltet sein, dass sie die Ausitbung dieser Rechte nicht praktisch unmdglich machen oder
tibermifig erschweren. Verjihrungsfristen schaffen spezifische Hindernisse fir Opfer geschlechtsspezifischer
Entgeltdiskriminierung. Zu diesem Zweck sollten gemeinsame Mindeststandards festgelegt werden. Darin sollte
festgelegt sein, wann die Verjahrungsfrist beginnt, wie lange sie dauert und unter welchen Umstinden eine
Hemmung oder Unterbrechung der Frist eintritt, und vorgesechen werden, dass die Verjdhrungsfrist fiir die
Geltendmachung von Anspriichen mindestens drei Jahre betrigt. Die Verjahrungsfristen sollten nicht beginnen,
bevor die klagende Partei Kenntnis von dem Verstof hat oder diese Kenntnis verniinftigerweise von ihm erwartet
werden kann. Die Mitgliedstaaten sollten beschlieSen konnen, dass die Verjahrungsfrist nicht beginnt, solange der
Verstof$ weiter besteht, oder dass sie nicht vor Beendigung des Arbeitsvertrags oder des Beschiftigungsverhiltnisses
beginnt.

(54) Die Kosten eines Rechtsstreits stellen ein schwerwiegendes Hindernis fiir Opfer geschlechtsspezifischer Entgeltdiskri-
minierung dar, Anspriiche aufgrund mutmaRlicher Verletzungen ihres Rechts auf gleiches Entgelt geltend zu
machen, was zu unzureichendem Schutz fir Arbeitnehmer und zu einer unzureichenden Durchsetzung des Rechts
auf gleiches Entgelt fithrt. Um dieses wesentliche Verfahrenshindernis auf dem Weg zur Gerechtigkeit zu beseitigen,
sollten die Mitgliedstaaten sicherstellen, dass die nationalen Gerichte bewerten konnen, ob eine unterlegene
klagende Partei berechtigte Griinde hatte, den Anspruch geltend zu machen, und, wenn dies so ist, anordnen zu
konnen, dass die unterlegene klagende Partei die Kosten des Verfahrens nicht tragen muss. Dies sollte insbesondere
dann gelten, wenn eine obsiegende beklagte Partei die in dieser Richtlinie festgelegten Entgelttransparenzpflichten
nicht erfullt hat.

(") Urteil des Gerichtshofs vom 17. Dezember 2015, Arjona Camacho, C-407/14, ECLLEU:C:2015:831, Rn. 45.
(") Urteil des Gerichtshofs vom 17. Oktober 1989, Danfoss, C-109/88, ECLLEU:C:1989:383.
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(55)

(56)

(57)

(60)

("
)

Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhdltnisméfige und abschreckende Sanktionen fiir Verstofe gegen nationale
Vorschriften zur Umsetzung dieser Richtlinie oder gegen nationale Vorschriften vorsehen, die zum Zeitpunkt des
Inkrafttretens dieser Richtlinie bereits in Kraft sind und sich auf das Recht auf gleiches Entgelt beziehen. Diese
Sanktionen sollten Geldbuflen umfassen, die auf dem Bruttojahresumsatz des Arbeitgebers oder der Gesamtent-
geltsumme des Arbeitgebers beruhen konnten. Sonstigen erschwerenden oder mildernden Umstinden des
Einzelfalls, beispielsweise wenn Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts mit Diskriminierung in Bezug auf
andere Schutzgriinde verbunden ist, sollte Rechnung getragen werden. Es liegt an den Mitgliedstaaten, festzulegen,
fir welche Verletzungen der Rechte und Pflichten im Zusammenhang mit gleichem Entgelt bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit Geldbufen die angemessenste Form der Sanktionierung darstellen.

Die Mitgliedstaaten sollten spezifische Sanktionen fiir wiederholte Verletzungen von Rechten oder Pflichten in Bezug
auf das gleiche Entgelt fiir Mdnner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit festlegen, um der Schwere der
Handlung Rechnung zu tragen und diese Verletzungen weiter zu verhindern. Solche Sanktionen koénnten
verschiedene Arten finanzieller Negativanreize umfassen, wie den Entzug offentlicher Zuwendungen oder den
Ausschluss von sonstigen finanziellen Anreizen oder 6ffentlichen Ausschreibungen fiir einen bestimmten Zeitraum.

Die sich aus dieser Richtlinie ergebenden Pflichten der Arbeitgeber sind Teil der geltenden umwelt-, sozial- und
arbeitsrechtlichen Verpflichtungen, deren Einhaltung die Mitgliedstaaten gemifl den Richtlinien 2014/23/EU (V),
2014/24/EU (**) und 2014/25/EU (**) des Europdischen Parlaments und des Rates in Bezug auf die Teilnahme an
Verfahren zur Vergabe offentlicher Auftrdge zu gewihrleisten haben. Um diese Pflichten fiir Arbeitgeber in Bezug
auf das Recht auf gleiches Entgelt zu erfillen, sollten die Mitgliedstaaten daher insbesondere sicherstellen, dass
Wirtschaftsteilnehmer bei der Ausfithrung eines offentlichen Auftrags oder einer Konzession iiber Verfahren zur
Entgeltfestlegung verfiigen, die nicht zu einem geschlechtsspezifischen Entgeltgefille zwischen Arbeitnehmern
innerhalb einer Gruppe von Arbeitnehmern, die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten, fithren, das sich nicht
durch geschlechtsneutrale Faktoren rechtfertigen lisst. Auerdem sollten die Mitgliedstaaten in Erwigung ziehen,
offentliche Auftraggeber zu verpflichten, gegebenenfalls Sanktionen und Kiindigungsbedingungen einzufithren, um
die Wahrung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei der Ausfithrung von offentlichen Vertrigen und
Konzessionen zu gewihrleisten. Den Vertragsparteien sollte es auch maoglich sein, die Nichteinhaltung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts durch den Bieter oder einen seiner Unterauftragnehmer beriicksichtigen, wenn sie
erwigen, Ausschlussgriinde anzuwenden oder beschliefen, dem Bieter, der das wirtschaftlich giinstigste Angebot
einreicht, den Zuschlag nicht zu erteilen.

Die wirksame Umsetzung des Rechts auf gleiches Entgelt erfordert einen angemessenen verwaltungsrechtlichen und
gerichtlichen Schutz vor Benachteiligungen als Reaktion auf den Versuch von Arbeitnehmern, dieses Recht
wahrzunehmen, als Reaktion auf eine Beschwerde beim Arbeitgeber, oder als Reaktion auf ein Verwaltungs- oder
Gerichtsverfahren zur Durchsetzung der Einhaltung dieses Rechts. Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs (*)
sollte die Kategorie der Arbeitnehmer, die unter den vorgesehenen Schutz fallen, weit verstanden werden und alle
Arbeitnehmer umfassen, gegen die ein Arbeitgeber als Reaktion auf eine wegen Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts eingereichte Beschwerde Vergeltungsmafnahmen ergreifen kann. Der Schutz ist nicht auf
Arbeitnehmer, die eine Beschwerde eingereicht haben, oder auf ihre Vertreter oder auf die Personen beschrankt, die
bestimmte Formerfordernisse einhalten, von denen die Anerkennung eines bestimmten Status, wie dem eines
Zeugen, abhingig gemacht wird.

Um die Durchsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts zu verbessern, sollten mit dieser Richtlinie die
bestehenden Durchsetzungsinstrumente und -verfahren in Bezug auf die Rechte und Pflichten nach dieser Richtlinie
und die Bestimmungen iiber gleiches Entgelt gemif$ der Richtlinie 2006/54/EG gestirkt werden.

In der vorliegenden Richtlinie werden Mindestanforderungen festgelegt, womit dem Vorrecht der Mitgliedstaaten, fiir
Arbeitnehmer giinstigere Bestimmungen einzufithren und beizubehalten, Rechnung getragen wird. Gemif§ dem
derzeitigen Rechtsrahmen erworbene Anspriiche sollten weiterhin gelten, es sei denn, durch diese Richtlinie werden
fur Arbeitnehmer giinstigere Bestimmungen eingefiihrt. Die Umsetzung dieser Richtlinie darf weder dazu genutzt
werden, bestehende Rechte abzubauen, die in vorhandenem Unionsrecht oder nationalem Recht in diesem Bereich
festgelegt sind, noch darf sie als Rechtfertigung dafiir dienen, die Rechte der Arbeitnehmer in Bezug auf den
Grundsatz des gleichen Entgelts einzuschrinken.

Richtlinie 201423 /EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 26. Februar 2014 iiber die Konzessionsvergabe (ABL L 94

vom 28.3.2014, S. 1).

Richtlinie 2014/24/EU des Europaischen Parlaments und des Rates vom 26. Februar 2014 iiber die offentliche Auftragsvergabe und
zur Aufhebung der Richtlinie 2004/18/EG (ABL L 94 vom 28.3.2014, S. 65).

Richtlinie 2014/25/EU des Europdischen Parlaments und des Rates vom 26. Februar 2014 iiber die Vergabe von Auftragen durch
Auftraggeber im Bereich der Wasser-, Energie- und Verkehrsversorgung sowie der Postdienste und zur Aufhebung der
Richtlinie 2004/17/EG (ABL. L 94 vom 28.3.2014, S. 243).

Urteil des Gerichtshofs vom 20. Juni 2019, Hakelbracht u. a., C-404/18, ECLLEU:C:2019:523.
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(61) Um eine angemessene Uberwachung der Umsetzung des Rechts auf gleiches Entgelt sicherzustellen, sollten die
Mitgliedstaaten eigens eine Uberwachungsstelle einrichten oder benennen. Diese Stelle, die in eine bestehende Stelle
mit dhnlichen Zielen integriert werden konnen sollte, sollte spezifische Aufgaben im Zusammenhang mit der
Umsetzung der Mafinahmen zur Entgelttransparenz nach dieser Richtlinie haben und bestimmte Daten zur
Uberwachung von Entgeltungleichheiten und Auswirkungen der Mafnahmen zur Entgelttransparenz erfassen. Die
Mitgliedstaaten sollten mehr als eine Stelle benennen konnen, sofern die in dieser Richtlinie vorgesehenen
Uberwachungs- und Analysefunktionen von einer zentralen Stelle wahrgenommen werden.

(62) Die Erstellung nach Geschlecht aufgeschliisselter Lohnstatistiken und die Bereitstellung genauer und vollstindiger
Statistiken fiir die Kommission (Eurostat) sind fiir die Analyse und Uberwachung von Verinderungen beim
geschlechtsspezifischen Entgeltgefille auf Unionsebene von mafigeblicher Bedeutung. Nach der Verordnung (EG)
Nr. 530/1999 des Rates (*!) sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, alle vier Jahre eine Statistik tiber die Struktur der
Verdienste auf Mikroebene zu erstellen, die harmonisierte Daten zur Berechnung des geschlechtsspezifischen
Entgeltgefilles liefern. Jahrliche qualitativ hochwertige Statistiken konnten die Transparenz erhohen und die
Uberwachung und Sensibilisierung fiir geschlechtsspezifische Entgeltungleichheiten verbessern. Die Verfiigbarkeit
und Vergleichbarkeit solcher Daten ist entscheidend fiir die Bewertung von Entwicklungen, sowohl auf nationaler
Ebene als auch unionsweit. An die Kommission (Eurostat) iibermittelte einschligige Statistiken sollten fiir
statistische Zwecke im Sinne der Verordnung (EG) Nr. 223/2009 des Europdischen Parlaments und des Rates (%)
gesammelt werden.

(63) Da die Ziele dieser Richtlinie, nimlich eine bessere und wirksamere Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts durch die Festlegung gemeinsamer Mindestanforderungen, die fiir alle Unternehmen und Organisationen in
der gesamten Union gelten sollten, von den Mitgliedstaaten nicht ausreichend verwirklicht werden kénnen, sondern
vielmehr wegen ihres Umfangs und ihrer Wirkungen auf Unionsebene besser zu verwirklichen sind, kann die Union
im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags tiber die Européische Union verankerten Subsidiarititsprinzip titig
werden. Entsprechend dem in demselben Artikel genannten Grundsatz der Verhiltnismifigkeit geht diese
Richtlinie, die sich auf die Festlegung von Mindeststandards beschrinkt, nicht iiber das fur die Verwirklichung dieser
Ziele erforderliche Maf hinaus.

(64) Die Sozialpartner spielen eine entscheidende Rolle bei der Gestaltung der Art und Weise, wie Mafinahmen zur
Entgelttransparenz in den Mitgliedstaaten umgesetzt werden, insbesondere in den Mitgliedstaaten mit einer hohen
Tarifbindung. Die Mitgliedstaaten sollten daher die Moglichkeit haben, die Sozialpartner mit der vollstindigen oder
teilweisen Durchfithrung dieser Richtlinie zu betrauen, sofern die Mitgliedstaaten alle erforderlichen Manahmen
treffen, um sicherzustellen, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten Ergebnisse jederzeit gewahrleistet sind.

(65) Bei der Umsetzung dieser Richtlinie sollten die Mitgliedstaaten verwaltungsrechtliche, finanzielle oder rechtliche
Auflagen vermeiden, die der Griindung und dem Ausbau von Kleinstunternehmen sowie kleinen oder mittleren
Unternehmen entgegenstehen wiirden. Die Mitgliedstaaten sollten daher die Auswirkungen ihrer Umsetzungs-
mafinahmen auf Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen priifen, um sicherzustellen, dass diese
Unternehmen nicht unverhiltnismifig beeintrichtigt werden — wobei besonderes Augenmerk auf Kleinstun-
ternehmen zu richten ist —, den Verwaltungsaufwand zu verringern und die Ergebnisse dieser Priifung zu
veroffentlichen.

(66) Der Europiische Datenschutzbeauftragte wurde gemifl Artikel 42 der Verordnung (EU) 2018/1725 des
Europdischen Parlaments und des Rates (¥’) angehort und hat am 27. April 2021 eine Stellungnahme abgegeben —

(*) Verordnung (EG) Nr. 530/1999 des Rates vom 9. Marz 1999 zur Statistik iiber die Struktur der Verdienste und der Arbeitskosten
(ABL. L 63 vom 12.3.1999, S. 6).

(*) Verordnung (EG) Nr. 223/2009 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 11. Marz 2009 iiber europdische Statistiken und zur
Aufhebung der Verordnung (EG, Euratom) Nr. 1101/2008 des Europdischen Parlaments und des Rates iiber die Ubermittlung von
unter die Geheimhaltungspflicht fallenden Informationen an das Statistische Amt der Europiischen Gemeinschaften, der Verordnung
(EG) Nr. 322/97 des Rates iiber die Gemeinschaftsstatistiken und des Beschlusses 89/382/EWG, Euratom des Rates zur Einsetzung
eines Ausschusses fiir das Statistische Programm der Europdischen Gemeinschaften (ABL L 87 vom 31.3.2009, S. 164).

(¥) Verordnung (EU) 2018/1725 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 23. Oktober 2018 zum Schutz natiirlicher Personen
bei der Verarbeitung personenbezogener Daten durch die Organe, Einrichtungen und sonstigen Stellen der Union, zum freien
Datenverkehr und zur Aufhebung der Verordnung (EG) Nr. 45/2001 und des Beschlusses Nr. 1247/2002/EG (ABL L 295 vom
21.11.2018, S. 39).
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HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

KAPITEL I

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Artikel 1

Gegenstand

Diese Richtlinie enthilt Mindestanforderungen zur Stirkung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit fir Mdnner und Frauen (im Folgenden ,Grundsatz des gleichen Entgelts) nach
Artikel 157 AEUV und des Diskriminierungsverbots nach Artikel 4 der Richtlinie 2006/54/EG, insbesondere durch
Entgelttransparenz und verstirkte Durchsetzungsmechanismen.

Artikel 2

Geltungsbereich
(1)  Diese Richtlinie gilt fir Arbeitgeber in 6ffentlichen und privaten Sektoren.

(2)  Diese Richtlinie gilt fiir alle Arbeitnehmer, die gemifl den in dem jeweiligen Mitgliedstaat geltenden Rechtsvor-
schriften, Tarifvertrigen und/oder Gepflogenheiten einen Arbeitsvertrag haben oder in einem Beschiftigungsverhiltnis
stehen, wobei die Rechtsprechung des Gerichthofs zu beriicksichtigen ist.

(3)  Fir die Zwecke von Artikel 5 gilt diese Richtlinie fiir Stellenbewerber.

Artikel 3

Begriffsbestimmungen

(1)  Fir die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a) ,Entgelt die uiblichen Grund- oder Mindestlohne und -gehilter sowie alle sonstigen Vergiitungen, die ein Arbeitgeber
aufgrund des Dienstverhiltnisses einem Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar (ergdnzende oder variable
Bestandteile) als Geld- oder Sachleistung zahlt;

b) ,Entgelthohe* das Bruttojahresentgelt und das entsprechende Bruttostundenentgelt;

¢) ,geschlechtsspezifisches Entgeltgefille” die Differenz zwischen den durchschnittlichen Entgelthchen von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern eines Arbeitgebers, ausgedriickt als Prozentsatz der durchschnittlichen Entgelthohe
minnlicher Arbeitnehmer;

d) ,Median-Entgelthohe” die Entgelthohe, von der aus die Zahl der Arbeitnehmer eines Arbeitgebers, die mehr verdienen,
gleich grof8 ist wie die der Arbeitnehmer dieses Arbeitgebers, die weniger verdienen;

e) ,mittleres geschlechtsspezifisches Entgeltgefille“ die Differenz zwischen der Median-Entgelthohe von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern eines Arbeitgebers, ausgedriickt als Prozentsatz der Median-Entgelth6he mannlicher
Arbeitnehmer;

f) ,Entgeltquartil” jede der vier gleich groflen Gruppen von Arbeitnehmern, in die sie gemif ihrer jeweiligen Entgelthohen
in aufsteigender Folge unterteilt werden;

g) .gleichwertige Arbeit“ Arbeit, die gemif$ nichtdiskriminierenden und objektiven geschlechtsneutralen Kriterien nach
MafSgabe von Artikel 4 Absatz 4 als gleichwertig gilt;
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h) ,Gruppe von Arbeitnehmern Arbeitnehmer, die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten und die auf nicht
willkiirliche Weise auf der Grundlage nichtdiskriminierender und objektiver geschlechtsneutraler Kriterien nach
MafSgabe von Artikel 4 Absatz 4 von ihrem Arbeitgeber und, gegebenenfalls, in Zusammenarbeit mit den Arbeitneh-
mervertretern im Einklang mit nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten, entsprechend eingeteilt
werden;

i) ,unmittelbare Diskriminierung“ eine Situation, in der eine Person aufgrund ihres Geschlechts eine weniger giinstige
Behandlung erfdhrt als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde;

j)  ,mittelbare Diskriminierung“ eine Situation, in der dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen
konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmifiges Ziel sachlich
gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich;

k) ,Arbeitsaufsichtsbehorde* die Stelle(n), die im Einklang mit nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten
fir Kontroll- und Aufsichtsfunktionen auf dem Arbeitsmarkt zustidndig ist bzw. sind, mit der Ausnahme, dass die
Sozialpartner diese Funktionen ausiiben konnen, wenn das nationale Recht dies vorsieht;

) ,Gleichbehandlungsstelle” die gemif$ Artikel 20 der Richtlinie 2006/54/EG benannte(n) Stelle(n);

m) ,Arbeitnehmervertreter* Arbeitnehmervertreter im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und/oder
Gepflogenheiten.

(2)  Im Sinne dieser Richtlinie umfasst Diskriminierung:

a) Beldstigung und sexuelle Beldstigung im Sinne von Artikel 2 Absatz 2 Buchstabe a der Richtlinie 2006/54/EG sowie jede
ungiinstigere Behandlung aufgrund der Zuriickweisung oder Duldung solcher Verhaltensweisen durch die betreffende
Person, wenn sich diese Beldstigung oder Behandlung auf die Ausiibung der in dieser Richtlinie vorgesehenen Rechte
bezieht oder sich daraus ergibt;

b) jegliche Anweisung zur Diskriminierung einer Person aufgrund des Geschlechts;

¢) jegliche ungiinstigere Behandlung im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder Mutterschaftsurlaub im Sinne der
Richtlinie 92/85/EWG des Rates (**);

d) jegliche ungiinstigere Behandlung im Sinne der Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europdischen Parlaments und des
Rates (¥) aufgrund des Geschlechts, einschlieflich im Zusammenhang mit Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub oder Urlaub
fur pflegende Angehorige;

e) intersektionelle Diskriminierung, das heiflt Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, kombiniert mit einer
Diskriminierung in Bezug auf einen oder mehrere andere Schutzgriinde nach MafSgabe der Richtlinie 2000/43/EG oder
der Richtlinie 2000/78/EG.

(3)  Aus Absatz 2 Buchstabe e erwachsen Arbeitgebern keine zusitzlichen Pflichten, Daten nach Maflgabe dieser
Richtlinie in Bezug auf andere Schutzgriinde als das Geschlecht zu erheben.

Artikel 4

Gleiche Arbeit und gleichwertige Arbeit

(1)  Die Mitgliedstaaten ergreifen die notwendigen Malnahmen, um sicherzustellen, dass Arbeitgeber iiber Vergiitungs-
strukturen verfiigen, durch die gleiches Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gewéhrleistet wird.

(2)  Die Mitgliedstaaten ergreifen — im Benehmen mit Gleichbehandlungsstellen — die erforderlichen Manahmen, um
sicherzustellen, dass Instrumente oder Methoden zur Analyse als Unterstiitzung und Orientierung bei Bewertungen und
Vergleichen des Werts der Arbeit im Einklang mit den in diesem Artikel festgelegten Kriterien verfigbar gemacht werden
und leicht zuginglich sind. Diese Instrumente oder Methoden miissen es Arbeitgebern undjoder den Sozialpartnern
ermoglichen, leicht Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung einzurichten und zu
verwenden, mit denen jegliche Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird.

(*) Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 iiber die Durchfithrung von Mafinahmen zur Verbesserung der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am
Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne des Artikels 16 Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG) (ABL L 348 vom 28.11.1992,
5.1).

(*) Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehorige und zur Authebung der Richtlinie (EU) 2010/18/EU des Rates (ABL. L 188 vom
12.7.2019, S. 79).
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(3)  Gegebenenfalls kann die Kommission, im Benehmen mit dem Europdischen Institut fiir Gleichstellungsfragen (EIGE),
unionsweite Leitlinien in Bezug auf Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung
aktualisieren.

(4)  Entgeltstrukturen sind so beschaffen, dass anhand objektiver, geschlechtsneutraler und mit den Arbeitnehmer-
vertretern vereinbarter Kriterien, sofern es solche Vertreter gibt, beurteilt werden kann, ob sich die Arbeitnehmer im
Hinblick auf den Wert der Arbeit in einer vergleichbaren Situation befinden. Diese Kriterien diirfen weder in
unmittelbarem noch in mittelbarem Zusammenhang mit dem Geschlecht der Arbeitnehmer stehen. Sie umfassen
Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen und gegebenenfalls etwaige weitere Faktoren, die fur
den konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position relevant sind. Sie werden auf objektive, geschlechtsneutrale Weise
angewandt, wobei jede unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird.
Insbesondere diirfen relevante soziale Kompetenzen dabei nicht unterbewertet werden.

KAPITEL II

ENTGELTTRANSPARENZ

Artikel 5

Entgelttransparenz vor der Beschiftigung

(1)  Stellenbewerber haben das Recht, vom kiinftigen Arbeitgeber Informationen iiber Folgendes zu erhalten:

a) das auf objektiven, geschlechtsneutralen Kriterien beruhende Einstiegsentgelt fur die betreffende Stelle oder dessen
Spanne; und

b) gegebenenfalls die einschlidgigen Bestimmungen des Tarifvertrags, den der Arbeitgeber in Bezug auf die Stelle anwendet.
Diese Informationen sind in einer Weise bereitzustellen, dass fundierte und transparente Verhandlungen iiber das Entgelt

gewahrleistet werden, wie beispielsweise in einer veroffentlichten Stellenausschreibung, vor dem Vorstellungsgesprach oder
auf andere Weise.

(2)  Der Arbeitgeber darf Bewerber nicht nach ihrer Entgeltentwicklung in ihren laufenden oder fritheren Beschaftigungs-
verhiltnissen befragen.

(3)  Arbeitgeber stellen sicher, dass Stellenausschreibungen und Berufsbezeichnungen geschlechtsneutral sind und

Einstellungsverfahren auf nichtdiskriminierende Weise gefithrt werden, um das Recht auf gleiches Entgelt bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit (im Folgenden ,Recht auf gleiches Entgelt“) nicht zu unterminieren.

Artikel 6
Transparenz bei der Festlegung des Entgelts und der Politik der Entgeltentwicklung
(1)  Arbeitgeber stellen ihren Arbeitnehmern Informationen dariiber, welche Kriterien fiir die Festlegung ihres Entgelts,
ihrer Entgelthohen und ihrer Entgeltentwicklung verwendet werden, in leicht zuginglicher Weise zur Verfiigung. Diese

Kriterien miissen objektiv und geschlechtsneutral sein.

(2) Die Mitgliedstaaten konnen Arbeitgeber mit weniger als 50 Arbeitnehmern von der Verpflichtung im
Zusammenhang mit der Entgeltentwicklung gemaf§ Absatz 1 ausnehmen.

Artikel 7
Auskunftsrecht

(1)  Arbeitnehmer haben das Recht, gemifd den Absitzen 2 und 4 Auskiinfte iiber ihre individuelle Entgelthhe und iiber
die durchschnittlichen Entgelthohen zu verlangen und in schriftlicher Form zu erhalten, aufgeschliisselt nach Geschlecht
und fiir die Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche Arbeit wie sie oder gleichwertige Arbeit verrichten.

(2)  Arbeitnehmer haben die Moglichkeit, Auskiinfte nach Absatz 1 tiber ihre Arbeitnehmervertreter im Einklang mit
nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten zu verlangen und zu erhalten. Sie haben zudem die Moglichkeit,
die Informationen iiber eine Gleichbehandlungsstelle anzufordern und zu erhalten.
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Sind die erhaltenen Informationen unzutreffend oder unvollstindig, so haben Arbeitnehmer das Recht, personlich oder
tiber ihre Arbeitnehmervertreter zusitzliche und angemessene Klarstellungen und Einzelheiten zu den bereitgestellten
Daten zu verlangen und eine begriindete Antwort zu erhalten.

(3)  Arbeitgeber informieren alle Arbeitnehmer jahrlich iiber ihr Recht, die Auskiinfte nach Absatz 1 zu erhalten, und
iiber die Schritte, die der Arbeitnehmer unternehmen muss, um dieses Recht wahrzunehmen.

(4)  Arbeitgeber stellen die Auskiinfte nach Absatz 1 innerhalb einer angemessenen Frist und auf jeden Fall innerhalb von
zwei Monaten ab dem Tag, an dem der Antrag gestellt wird, zur Verfiigung.

(5)  Arbeitnehmer diirfen nicht daran gehindert werden, ihr Entgelt offenzulegen, um den Grundsatz des gleichen
Entgelts durchzusetzen. Insbesondere ergreifen die Mitgliedstaaten Mafinahmen, um Vertragsbedingungen zu verbieten,
durch die Arbeitnehmer davon abgehalten werden, Informationen iiber ihr Entgelt offenzulegen.

(6)  Arbeitgeber konnen verlangen, dass Arbeitnehmer, die Informationen gemdfl diesem Artikel erhalten haben, bei
denen es sich nicht um Informationen betreffend ihr eigenes Entgelt oder ihre eigene Entgelthohe handelt, diese
Informationen nur zur Ausitbung ihres Rechts auf gleiches Entgelt verwenden.

Artikel 8
Zuginglichkeit von Informationen

Die Arbeitgeber stellen alle Informationen, die Arbeitnehmern oder Stellenbewerbern gemif den Artikeln 5, 6 und 7 zur
Verfugung gestellt werden, in einem Format bereit, das fir Personen mit Behinderungen zuginglich ist und deren
besonderen Bediirfnissen Rechnung trigt.

Artikel 9

Berichterstattung iiber das Entgeltgefille zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitgeber folgende Informationen zu ihrer Organisation gemafs diesem
Artikel zur Verfuigung stellen:

a) das geschlechtsspezifische Entgeltgefille;

b) das geschlechtsspezifische Entgeltgefille bei erginzenden oder variablen Bestandteilen;

c) das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefille;

d) das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefille bei ergdnzenden oder variablen Bestandteilen;

e) der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die ergdnzende oder variable Bestandteile erhalten;
f) der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jedem Entgeltquartil;

g) das geschlechtsspezifische Entgeltgefille zwischen Arbeitnehmern bei Gruppen von Arbeitnehmern, nach dem
normalen Grundlohn oder -gehalt sowie nach erginzenden oder variablen Bestandteilen aufgeschliisselt.

(2)  Arbeitgeber mit 250 oder mehr Arbeitnehmern haben bis zum 7. Juni 2027 und in jedem darauf folgenden Jahr die
Informationen nach Absatz 1 in Bezug auf das vorangehende Kalenderjahr vorzulegen.

(3)  Arbeitgeber mit 150 bis 249 Arbeitnehmern haben bis zum 7. Juni 2027 und danach alle drei Jahre die
Informationen nach Absatz 1 in Bezug auf das vorangehende Kalenderjahr vorzulegen.

(4)  Arbeitgeber mit 100 bis 149 Arbeitnehmern haben bis zum 7. Juni 2031 und danach alle drei Jahre die
Informationen nach Absatz 1 in Bezug auf das vorangehende Kalenderjahr vorzulegen.

(5) Die Mitgliedstaaten hindern Arbeitgeber mit weniger als 100 Arbeitnehmern nicht daran, die in Absatz 1
festgelegten Informationen auf freiwilliger Basis vorzulegen. Die Mitgliedstaaten konnen nach Maflgabe des nationalen
Rechts von Arbeitgebern mit weniger als 100 Arbeitnehmern verlangen, Informationen iiber das Entgelt vorzulegen.



L 132[36 Amtsblatt der Europiischen Union 17.5.2023

(6)  Die Richtigkeit der Angaben wird von der Leitungsebene des Arbeitgebers nach Anhorung der Arbeitnehmer-
vertreter bestitigt. Die Arbeitnehmervertreter haben Zugang zu den vom Arbeitgeber angewandten Methoden.

(7)  Die Informationen nach Absatz 1 Buchstaben a bis g des vorliegenden Artikels werden der Stelle, die mit der Aufgabe
betraut ist, diese Daten gemifs Artikel 29 Absatz 3 Buchstabe ¢ zu sammeln und zu veroffentlichen, mitgeteilt. Der
Arbeitgeber kann die Informationen nach Absatz 1 Buchstaben a bis f des vorliegenden Artikels auf seiner Website
veroffentlichen oder sie auf andere Weise 6ffentlich zuginglich machen.

(8)  Die Mitgliedstaaten konnen die in Absatz 1 Buchstaben a bis f des vorliegenden Artikels genannten Informationen
selbst auf der Grundlage von Verwaltungsdaten wie etwa Daten, die Arbeitgeber den Steuer- oder Sozialversicherungs-
behérden ibermitteln, zusammenstellen. Diese Informationen sind gemifl Artikel 29 Absatz 3 Buchstabe ¢ zu
veroffentlichen.

(9)  Arbeitgeber stellen allen ihren Arbeitnehmern und den Arbeitnehmervertretern ihrer Arbeitnehmer die in Absatz 1
Buchstabe g genannten Informationen zur Verfiigung. Arbeitgeber stellen die Informationen auf Ersuchen der Arbeitsauf-
sichtsbehorde und der Gleichbehandlungsstelle zur Verfiigung. Soweit verfiigbar, sind auf Anfrage auch die Informationen
der vorangegangenen vier Jahre zur Verfugung zu stellen.

(10)  Arbeitnehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeitsaufsichtsbehorden und Gleichbehandlungsstellen haben das Recht,
von Arbeitgebern zusitzliche Klarstellungen und Einzelheiten zu allen bereitgestellten Daten, einschlieflich Erlduterungen
zu etwaigen geschlechtsspezifischen Entgeltunterschieden, zu verlangen. Arbeitgeber iibermitteln auf entsprechende
Anfrage innerhalb einer angemessenen Frist eine begriindete Antwort. Sind geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede
nicht durch objektive, geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt, so haben Arbeitgeber innerhalb einer angemessenen
Frist in enger Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern, der Arbeitsaufsichtsbeh6rde und/oder der Gleichbehand-
lungsstelle Abhilfe zu schaffen.

Artikel 10

Gemeinsame Entgeltbewertung

(1)  Die Mitgliedstaaten ergreifen geeignete Mafnahmen, um sicherzustellen, dass Arbeitgeber, die Berichterstattungs-
pflichten nach Artikel 9 unterliegen, in Zusammenarbeit mit ihren Arbeitnehmervertretern eine gemeinsame
Entgeltbewertung vornehmen, wenn alle der folgenden Bedingungen erfiillt sind:

a) aus der Berichterstattung iiber das Entgelt ergibt sich ein Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthche von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Hohe von mindestens 5 Prozent in einer Gruppe von Arbeitnehmern;

b) der Arbeitgeber hat einen solchen Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthéhe nicht auf der Grundlage
objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien gerechtfertigt;

c) der Arbeitgeber hat einen solchen ungerechtfertigten Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelthhe innerhalb von
sechs Monaten nach dem Tag der Berichterstattung iiber das Entgelt nicht korrigiert.

(2)  Die gemeinsame Entgeltbewertung wird durchgefiihrt, um Entgeltunterschiede zwischen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern, die nicht durch objektive und geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt sind, festzustellen, zu
korrigieren und zu verhindern, und sie umfasst Folgendes:

a) eine Analyse des Anteils der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jeder Gruppe von Arbeitnehmern;

b) Informationen iiber die durchschnittlichen Entgelthohen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie iiber
erganzende oder variable Bestandteile fiir jede Gruppe von Arbeitnehmern;

c) etwaige Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthohen zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
jeder einzelnen Gruppe von Arbeitnehmern;

d) die Griinde fiir solche Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthohen, gegebenenfalls auf der Grundlage
objektiver und geschlechtsneutraler Kriterien, wie von den Arbeitnehmervertretern und dem Arbeitgeber gemeinsam
festgestellt;

e) den Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, denen eine Verbesserung beim Entgelt nach ihrem
Wiedereinstieg nach Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub oder Urlaub fur pflegende Angehorige,
gewihrt wurde, wenn es eine solche Verbesserung in der einschligigen Gruppe von Arbeitnehmern wihrend des
Zeitraums, in dem der Urlaub in Anspruch genommen wurde, gegeben hat;

f) Mafinahmen zur Beseitigung von Entgeltunterschieden, wenn diese nicht auf der Grundlage objektiver, geschlechts-
neutraler Kriterien gerechtfertigt sind;
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g) eine Bewertung der Wirksamkeit von Maffnahmen aus fritheren gemeinsamen Entgeltbewertungen.

(3)  Die Arbeitgeber stellen die gemeinsamen Entgeltbewertungen den Arbeitnehmern und den Arbeitnehmervertretern
zur Verfiigung und teilen sie der Uberwachungsstelle nach Artikel 29 Absatz 3 Buchstabe d mit. Sie stellen die
Informationen auf Ersuchen der Arbeitsaufsichtsbehorde und der Gleichbehandlungsstelle zur Verfiigung.

(4)  Bei der Umsetzung der Mafnahmen aus der gemeinsamen Entgeltbewertung hat der Arbeitgeber in enger
Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern entsprechend den nationalen Rechtsvorschriften und/oder
Gepflogenheiten fiir die ungerechtfertigten Entgeltunterschiede Abhilfe zu schaffen. Die Arbeitsaufsichtsbehorde und/oder
die Gleichbehandlungsstelle kann aufgefordert werden, an diesem Prozess mitzuwirken. Die Umsetzung der Maflnahmen
umfasst eine Analyse bestehender Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung oder
die Einrichtung solcher Systeme, um sicherzustellen, dass jegliche unmittelbare oder mittelbare Entgeltdiskriminierung
aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird.

Artikel 11

Unterstiitzung fiir Arbeitgeber mit weniger als 250 Arbeitnehmern

Die Mitgliedstaaten bieten Arbeitgebern mit weniger als 250 Arbeitnehmern und den betreffenden Arbeitnehmervertretern
Unterstiitzung in Form von technischer Hilfe und Schulungen, um die Einhaltung der in dieser Richtlinie festgelegten
Verpflichtungen zu erleichtern.

Artikel 12

Datenschutz

(1)  Soweit Informationen, die im Rahmen von Maflnahmen nach den Artikeln 7, 9 und 10 iibermittelt werden, mit der
Verarbeitung personenbezogener Daten verbunden sind, werden sie im Einklang mit der Verordnung (EU) 2016/679
bereitgestellt.

(2)  Personenbezogene Daten, die gemafs den Artikeln 7, 9 oder 10 dieser Richtlinie verarbeitet werden, diirfen nicht fiir
andere Zwecke als die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts verwendet werden.

(3)  Die Mitgliedstaaten konnen beschlieen, dass in Fillen, in denen die Offenlegung von Informationen nach den
Artikeln 7, 9 und 10 zur unmittelbaren oder mittelbaren Offenlegung des Entgelts eines bestimmbaren Arbeitnehmers
fihren wiirde, nur die Arbeitnehmervertreter, die Arbeitsaufsichtsbehorde oder die Gleichbehandlungsstelle Zugang zu
den betreffenden Informationen haben. Die Arbeitnehmervertreter oder die Gleichbehandlungsstelle beraten Arbeitnehmer
tiber mogliche Anspriiche nach dieser Richtlinie, ohne dass die tatsichlichen Entgelthohen einzelner Arbeitnehmer, die
gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten, offengelegt wird. Fiir Zwecke der Uberwachung gemif Artikel 29 werden die
Informationen uneingeschriankt zuginglich gemacht.

Artikel 13

Sozialer Dialog

Die Mitgliedstaaten ergreifen unbeschadet der Autonomie der Sozialpartner und im Einklang mit den nationalen Rechtsvor-
schriften und Gepflogenheiten geeignete Maffnahmen, um sicherzustellen, dass die Sozialpartner wirksam einbezogen
werden, indem die in dieser Richtlinie festgelegten Rechte und Pflichten erértert werden, gegebenentfalls auf ihr Ersuchen.

Die Mitgliedstaaten ergreifen, unbeschadet der Autonomie der Sozialpartner und unter Beriicksichtigung der Vielfalt der
nationalen Gepflogenheiten, geeignete Mafinahmen zur Forderung der Rolle der Sozialpartner und zur Ermutigung zur
Ausiibung des Rechts auf Kollektivverhandlungen iiber Mafnahmen, um gegen Entgeltdiskriminierung und deren
nachteilige Auswirkungen auf die Bewertung von Arbeit, die iiberwiegend von einem Geschlecht verrichtet wird,
vorzugehen.
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KAPITEL III

RECHTSMITTEL UND RECHTSDURCHSETZUNG

Artikel 14

Rechtsschutz

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass allen Arbeitnehmern, die sich durch die Nichtanwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts in ihren Rechten fir verletzt halten, nach einer etwaigen Schlichtung gerichtliche Verfahren zur
Durchsetzung der Rechte und Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts zur Verfigung
stehen. Diese Verfahren miissen fur Arbeitnehmer und Personen, die in ihrem Namen handeln, selbst nach Beendigung des
Beschiftigungsverhiltnisses, wihrend dessen die Diskriminierung vorgekommen sein soll, leicht zugdnglich sein.

Artikel 15

Verfahren im Namen oder zur Unterstiitzung von Arbeitnehmern

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verbinde, Organisationen, Gleichbehandlungsstellen und Arbeitnehmervertreter
oder andere juristische Personen, die gemaf den im nationalen Recht festgelegten Kriterien ein berechtigtes Interesse an der
Gewihrleistung der Gleichstellung von Mannern und Frauen haben, sich an Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren betreffend
eine mutmafliche Verletzung der Rechte oder Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts
beteiligen konnen. Sie kénnen mit Zustimmung eines Arbeitnehmers, der mutmafliches Opfer einer Verletzung von
Rechten oder Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts ist, im Namen oder zur
Unterstiitzung dieser Person handeln.

Artikel 16
Anspruch auf Schadensersatz

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Arbeitnehmer, die durch die Verletzung von Rechten oder Pflichten im
Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts einen Schaden erlitten haben, das Recht haben, fiir diesen
Schaden — je nach Vorgabe des Mitgliedstaats — vollstindigen Schadensersatz oder vollstindige Entschidigung zu
verlangen und zu erhalten.

(2)  Der in Absatz 1 genannte Schadensersatz bzw. die in Absatz 1 genannte Entschidigung miissen einen tatsichlichen
und wirksamen Schadensersatz oder eine tatsichliche und wirksame Entschidigung fiir den erlittenen Schaden — je nach
Vorgabe des Mitgliedstaats — auf eine abschreckende und angemessene Art und Weise darstellen.

(3)  Durch den Schadensersatz oder die Entschidigung wird der Arbeitnehmer, der einen Schaden erlitten hat, in die
Situation versetzt, in der er sich befunden hitte, wenn er nicht aufgrund des Geschlechts diskriminiert worden wire oder
wenn keine Verletzung der Rechte oder Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts erfolgt
wire. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass der Schadensersatz oder die Entschidigung die vollstindige Nachzahlung
entgangener Entgelte und damit verbundener Boni oder Sachleistungen sowie den Schadensersatz fiir entgangene Chancen,
immateriellen Schaden, jeglichen Schaden, der durch andere relevante Faktoren verursacht wurde, zu denen auch
intersektionelle Diskriminierung zdhlen kann, und Verzugszinsen umfasst.

(4)  Der Schadensersatz oder die Entschddigung darf nicht durch eine vorab festgelegte Obergrenze beschrinkt werden.

Artikel 17

Sonstige Abhilfemafinahmen

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die zustidndigen Behorden oder nationalen Gerichte im Falle einer Verletzung
von Rechten oder Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts im Einklang mit dem nationalen
Recht auf Antrag der klagenden Partei und zulasten der beklagten Partei Folgendes anordnen konnen:

a) die Unterlassung der Verletzung;
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b) die Ergreifung von Mafinahmen zur Sicherstellung, dass die Rechte oder Pflichten im Zusammenhang mit dem
Grundsatz des gleichen Entgelts erfullt werden.

(2)  Kommt eine beklagte Partei einer Anordnung nach Absatz 1 nicht nach, so stellen die Mitgliedstaaten sicher, dass
ihre zustdndigen Behorden oder nationalen Gerichte in der Lage sind, gegebenenfalls Zwangsgelder zu verhdngen, um die
Erfiillung sicherzustellen.

Artikel 18

Verlagerung der Beweislast

(1) Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihrem nationalen Justizsystem geeignete Mafnahmen, um
sicherzustellen, dass in Fillen, in denen Arbeitnehmer, die sich durch die Nichtanwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts in ihren Rechten fiir verletzt halten, bei einer zustindigen Behorde oder einem nationalen Gericht Tatsachen
glaubhaft machen, die das Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung vermuten lassen, die beklagte
Partei nachweisen muss, dass keine unmittelbare oder mittelbare Entgeltdiskriminierung vorliegt.

(2)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass in Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren in Bezug auf mutmafliche
unmittelbare oder mittelbare Entgeltdiskriminierung, die Fille betreffen, in denen der Arbeitgeber Pflichten im
Zusammenhang mit der Entgelttransparenz nach den Artikeln 5, 6, 7, 9 und 10 nicht erfilllt hat, der Arbeitgeber
nachweisen muss, dass keine derartige Diskriminierung vorliegt.

Unterabsatz 1 des vorliegenden Absatzes findet keine Anwendung, wenn der Arbeitgeber nachweist, dass der Verstoff gegen
die Verpflichtungen nach den Artikeln 5, 6, 7, 9 und 10 offensichtlich unbeabsichtigt und geringfiigig war.

(3)  Diese Richtlinie ldsst das Recht der Mitgliedstaaten unberiihrt, eine giinstigere Beweislastregelung fiir einen
Arbeitnehmer vorzusehen, der in Bezug auf eine mutmafliche Verletzung von Rechten und Pflichten im Zusammenhang
mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts ein Verwaltungsverfahren oder ein Gerichtsverfahren anstrengt.

(4)  Die Mitgliedstaaten konnen davon absehen, Absatz 1 auf Verfahren anzuwenden, in denen die zustindige Behorde
oder das Gericht den Sachverhalt ermittelt.

(5)  Vorbehaltlich anderslautender nationaler Rechtsvorschriften gilt dieser Artikel nicht fiir Strafverfahren.

Artikel 19

Nachweis fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit

(1)  Beider Bewertung, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten, ist die
Bewertung, ob sich die Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation befinden, nicht auf Situationen beschrankt, in denen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fiir denselben Arbeitgeber arbeiten, sondern wird auf eine einheitliche Quelle, die
die Entgeltbedingungen festlegt, ausgeweitet. Eine einheitliche Quelle besteht, wenn diese alle fiir den Vergleich zwischen
Arbeitnehmern relevanten Elemente des Entgelts festlegt.

(2)  Die Bewertung, ob sich Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation befinden, ist nicht auf Arbeitnehmer
beschrinkt, die zur gleichen Zeit wie der betreffende Arbeitnehmer beschiftigt sind.

(3)  Wenn keine echte Vergleichsperson ermittelt werden kann, konnen andere Beweismitte]l zum Nachweis einer
mutmaflichen Entgeltdiskriminierung herangezogen werden, einschlieflich Statistiken oder eines Vergleichs dariiber, wie
ein Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation behandelt wiirde.

Artikel 20

Zugang zu Beweismitteln

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass zustindige Behorden oder nationale Gerichte in Verfahren betreffend
Anspriiche auf gleiches Entgelt im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten anordnen
konnen, dass die beklagte Partei einschldgige Beweismittel, die sich in ihrer Verfigungsgewalt befinden, offenlegt.
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(2)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die zustindigen Behorden oder die nationalen Gerichte befugt sind, die
Offenlegung von Beweismitteln, die vertrauliche Informationen enthalten, anzuordnen, wenn sie diese als sachdienlich fiir
den Anspruch auf gleiches Entgelt erachten. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die zustidndigen Behorden oder die
nationalen Gerichte bei der Anordnung der Offenlegung solcher Informationen im Einklang mit nationalem
Verfahrensrecht iiber wirksame Malnahmen zu deren Schutz verfiigen.

(3)  Dieser Artikel lasst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fiir die klagende Partei giinstigere Beweislastregelung
aufrechtzuerhalten oder einzufiihren, unberithrt.

Artikel 21
Verjihrungsfristen

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass in den anwendbaren nationalen Vorschriften fur Verjahrungsfristen fiir das
Geltendmachen von Anspriichen auf gleiches Entgelt festgelegt ist, wann die Verjahrungsfrist beginnt, wie lange sie dauert,
und unter welchen Umstinden eine Hemmung oder Unterbrechung der Frist eintritt. Die Verjahrungsfristen beginnen
nicht, bevor die klagende Partei Kenntnis von einem Verstofs hat oder diese Kenntnis verniinftigerweise von ihm erwartet
werden kann. Die Mitgliedstaaten konnen beschlieen, dass Verjahrungsfristen nicht beginnen, solange ein Verstof weiter
besteht, oder dass sie nicht vor Beendigung des Arbeitsvertrags oder des Beschiftigungsverhiltnisses beginnen. Diese
Verjahrungsfristen diirfen nicht kiirzer sein als drei Jahre.

(2)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verjahrungsfristen gehemmt oder — je nach nationalem Recht —
unterbrochen werden, sobald eine klagende Partei titig wird, indem sie den Arbeitgeber iiber eine Beschwerde in Kenntnis
setzt oder indem sie, direkt oder iiber die Arbeitnehmervertreter, die Arbeitsaufsichtsbehorde oder die Gleichbehand-
lungsstelle ein Verfahren bei einem Gericht anstrengt.

(3)  Dieser Artikel gilt nicht fiir Vorschriften tiber das Erloschen von Anspriichen.

Artikel 22

Verfahrenskosten

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass in Fillen, in denen die beklagte Partei in einem Verfahren aufgrund eines Anspruchs
wegen Entgeltdiskriminierung die obsiegende Partei ist, die nationalen Gerichte im Einklang mit dem nationalen Recht
bewerten konnen, ob die unterlegene klagende Partei berechtigte Griinde hatte, den Anspruch geltend zu machen, und,
wenn dies der Fall ist, zu beurteilen, ob es angemessen wire, dass die unterlegene klagende Partei die Verfahrenskosten
nicht tragen muss.

Artikel 23
Sanktionen

(1)  Die Mitgliedstaaten erlassen Vorschriften tiber wirksame, verhaltnismaffige und abschreckende Sanktionen, die bei
Verletzungen der Rechte und Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts zu verhingen sind.
Die Mitgliedstaaten ergreifen alle erforderlichen Mafnahmen, um sicherzustellen, dass diese Vorschriften umgesetzt
werden, und teilen der Kommission diese Vorschriften und Maflnahmen unverziiglich mit und melden ihr etwaige spitere
Anderungen.

(2)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass die in Absatz 1 genannten Sanktionen eine tatsichlich abschreckende
Wirkung bei Verletzungen der Rechte und Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts
gewihrleisten. Zu diesen Sanktionen gehoren auch GeldbufSen, die gemdfl dem nationalen Recht festgesetzt werden.

(3)  Bei den in Absatz 1 genannten Sanktionen ist allen relevanten erschwerenden oder mildernden Umstinden
Rechnung zu tragen, die auf den Sachverhalt der Verletzung anwendbar sind, wozu auch intersektionelle Diskriminierung
gehoren kann.

(4)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass fiir wiederholte Verletzungen der Rechte und Pflichten im Zusammenhang
mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts spezifische Sanktionen Anwendung finden.

(5)  Die Mitgliedstaaten treffen alle erforderlichen Mafnahmen, um sicherzustellen, dass die Sanktionen gemif diesem
Artikel in der Praxis wirksam angewendet werden.
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Artikel 24

Gleiches Entgelt bei 6ffentlichen Auftrigen und Konzessionen

(1)  Zu den geeigneten Maflnahmen, die die Mitgliedstaaten im Einklang mit Artikel 30 Absatz 3 der
Richtlinie 2014/23/EU, Artikel 18 Absatz 2 der Richtlinie 2014/24/EU und Artikel 36 Absatz 2 der
Richtlinie 2014/25/EU ergreifen, gehdren Mafinahmen, mit denen sichergestellt wird, dass Wirtschaftsteilnehmer bei der
Ausfithrung von offentlichen Auftrigen oder Konzessionen ihre Pflichten betreffend den Grundsatz des gleichen Entgelts
einhalten.

(2)  Die Mitgliedstaaten priifen, offentliche Auftraggeber gegebenenfalls zu verpflichten, Sanktionen und Kiindigungsbe-
dingungen einzufithren, um die Wahrung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei der Ausfithrung von offentlichen
Vertragen und Konzessionen zu gewihrleisten. Wenn die Behorden der Mitgliedstaaten im Einklang mit Artikel 38
Absatz 7 Buchstabe a der Richtlinie 2014/23/EU, Artikel 57 Absatz 4 Buchstabe a der Richtlinie 2014/24/EU oder
Artikel 80 Absatz 1 der Richtlinie 2014/25/EU in Verbindung mit Artikel 57 Absatz 4 Buchstabe a der
Richtlinie 2014/24/EU handeln, konnen offentliche Auftraggeber einen Wirtschaftsteilnehmer von der Teilnahme an
einem Vergabeverfahren ausschliefen oder von den Mitgliedstaaten dazu angewiesen werden, wenn sie in geeigneter Form
eine Verletzung der Pflichten nach Absatz 1 des vorliegenden Artikels im Zusammenhang mit der Nichteinhaltung der
Pflichten hinsichtlich der Entgelttransparenz oder mit einem Entgeltgefille von mehr als 5 % in einer Gruppe von
Arbeitnehmern nachweisen und der Arbeitgeber diesen Unterschied nicht auf der Grundlage objektiver, geschlechts-
neutraler Kriterien begriinden kann. Dies gilt unbeschadet anderer Rechte und Pflichten nach der Richtlinie 2014/23/EU,
2014/24/EU oder 2014/25[EU.

Artikel 25

Viktimisierung und Schutz vor ungiinstigerer Behandlung
(1)  Arbeitnehmer und deren Arbeitnehmervertreter diirfen nicht deshalb ungiinstiger behandelt werden, weil sie ihre
Rechte in Bezug auf den Grundsatz des gleichen Entgelts ausgeiibt haben oder eine andere Person beim Schutz ihrer Rechte

unterstiitzt haben.

(2)  Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnungen die erforderlichen Manahmen, um
Arbeitnehmer, einschlieflich Arbeitnehmer, die Arbeitnehmervertreter sind, vor Entlassung oder anderen Benachtei-
ligungen durch einen Arbeitgeber zu schiitzen, die als Reaktion auf eine Beschwerde innerhalb der Organisation des
Arbeitgebers oder auf die Einleitung eines Verwaltungsverfahrens oder eines Gerichtsverfahrens fiir die Zwecke der
Durchsetzung von Rechten oder Pflichten im Zusammenhang mit dem Grundsatz des gleichen Entgelts erfolgen.

Artikel 26

Verhiltnis zur Richtlinie 2006/54/EG

Kapitel III der vorliegenden Richtlinie findet auf Verfahren betreffend die Rechte oder Pflichten im Zusammenhang mit dem
Grundsatz des gleichen Entgelts nach Artikel 4 der Richtlinie 2006/54/EG Anwendung.

KAPITEL IV

HORIZONTALE BESTIMMUNGEN

Artikel 27

Schutzniveau

(1)  Die Mitgliedstaaten konnen Vorschriften beibehalten oder einfithren, die fur die Arbeitnehmer giinstiger sind als die
Bestimmungen dieser Richtlinie.

(2)  Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls als Rechtfertigung fiir eine Absenkung des Schutzniveaus in den von
dieser Richtlinie erfassten Bereichen benutzt werden.
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Artikel 28

Gleichbehandlungsstellen

(1)  Unbeschadet der Zustindigkeiten der Arbeitsaufsichtsbehorden oder anderer mit der Durchsetzung der Arbeitneh-
merrechte befasster Stellen, einschlieflich der Sozialpartner, sind die Gleichbehandlungsstellen fiir Fragen zustindig, die
unter diese Richtlinie fallen.

(2)  Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten aktive
Mafnahmen zur Sicherstellung der engen Zusammenarbeit und Koordinierung zwischen den Arbeitsaufsichtsbehorden,
den Gleichbehandlungsstellen und gegebenenfalls den Sozialpartnern in Bezug auf den Grundsatz des gleichen Entgelts.

(3)  Die Mitgliedstaaten statten ihre Gleichbehandlungsstellen mit den angemessenen Ressourcen fiir die wirksame
Erfiillung ihrer Aufgaben im Hinblick auf die Wahrung des Rechts auf gleiches Entgelt aus.

Artikel 29
Uberwachung und Sensibilisierung

(1)  Die Mitgliedstaaten stellen eine konsequente und koordinierte Uberwachung und Unterstiitzung der Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts und der Durchsetzung aller verfiigbaren Rechtsmittel sicher.

(2)  Jeder Mitgliedstaat benennt eine Stelle fiir die Uberwachung und Unterstiitzung der Anwendung nationaler
MaRnahmen zur Umsetzung dieser Richtlinie (im Folgenden ,Uberwachungsstelle®) und trifft die erforderlichen
Vorkehrungen fiir das reibungslose Funktionieren dieser Stelle. Die Uberwachungsstelle kann Teil einer bestehenden Stelle
oder Struktur auf nationaler Ebene sein. Die Mitgliedstaaten kénnen mehr als eine Stelle fiir Zwecke der Sensibilisierung
und Datenerhebung benennen, sofern die nach Absatz 3 Buchstaben b, ¢ und e vorgesehenen Uberwachungs- und
Analysefunktionen von einer zentralen Stelle wahrgenommen werden.

(3)  Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Folgendes zu den Aufgaben der Uberwachungsstelle gehort:

a) Sensibilisierung 6ffentlicher und privater Unternehmen und Organisationen, der Sozialpartner und der Offentlichkeit
im Hinblick auf die Forderung des Grundsatzes des gleichen Entgelts und des Rechts auf Entgelttransparenz,
einschlieflich durch Bekdmpfung intersektioneller Diskriminierung in Bezug auf gleiches Entgelt bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit;

b) Analyse der Ursachen des geschlechtsspezifischen Entgeltgefilles und Entwicklung von Instrumenten fur eine bessere
Beurteilung von Ungleichheiten beim Entgelt, insbesondere unter Verwendung der Analysearbeit und der Analysein-
strumente des EIGE;

¢) Sammlung der gemif8 Artikel 9 Absatz 7 erhaltenen Daten der Arbeitgeber und unverziigliche Veréffentlichung der in
Artikel 9 Absatz 1 Buchstaben a bis f genannten Daten in einfach zugdnglicher und benutzerfreundlicher Weise, um
einen Vergleich zwischen Arbeitgebern, Sektoren und Regionen des betreffenden Mitgliedstaats zu ermdoglichen und,
sofern verfugbar, sicherzustellen, dass Informationen aus den vorangehenden vier Jahren zuganglich sind;

d) Sammlung der Berichte iiber die gemeinsame Entgeltbewertung gemaf$ Artikel 10 Absatz 3;

e) Bereitstellung von Daten tiber die Zahl und die Art der wegen Entgeltdiskriminierung bei den zustdndigen Behorden,
einschlieflich Gleichbehandlungsstellen, eingegangenen Beschwerden und der vor den nationalen Gerichten
geltendgemachten Anspriichen.

(4)  Die Mitgliedstaaten iibermitteln der Kommission bis zum 7. Juni 2028 und danach alle zwei Jahre in einer einzigen
Vorlage die in Absatz 3 Buchstaben ¢, d und e genannten Daten.

Artikel 30

Tarifverhandlungen und Kollektivmaf$nahmen

Diese Richtlinie beriihrt in keiner Weise das Recht auf die Aushandlung, den Abschluss und die Durchsetzung von
Tarifvertrigen oder das Recht auf Kollektivmanahmen im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften oder
Gepflogenheiten.
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Artikel 31

Statistik

Die Mitgliedstaaten stellen der Kommission (Eurostat) jahrlich aktuelle nationale Daten fiir die Berechnung des geschlechts-
spezifischen Entgeltgefilles in unbereinigter Form bereit. Diese Statistiken sind nach Geschlecht, Wirtschaftssektor,
Arbeitszeit (Voll-|Teilzeit), wirtschaftlicher Kontrolle (6ffentliches/privates Eigentum) und Alter aufgeschliisselt und auf
jahrlicher Basis zu berechnen.

Die in Absatz 1 genannten Daten werden ab dem 31. Januar 2028 fur das Bezugsjahr 2026 tibermittelt.

Artikel 32

Verbreitung von Informationen

Die Mitgliedstaaten ergreifen aktive Maffnahmen, um sicherzustellen, dass ihre gemif dieser Richtlinie angenommenen
Vorschriften sowie die bereits geltenden einschligigen Vorschriften allen Betroffenen in ihrem Hoheitsgebiet in geeigneter
Form bekannt gemacht werden.

Artikel 33

Durchfithrung

Die Mitgliedstaaten konnen die Sozialpartner im Einklang mit den nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten
in Bezug auf die Rolle der Sozialpartner mit der Durchfithrung dieser Richtlinie betrauen, sofern die Mitgliedstaaten alle
erforderlichen Mafnahmen treffen, um zu gewéhrleisten, dass die mit dieser Richtlinie angestrebten Ergebnisse jederzeit
erzielt werden. Die den Sozialpartnern iibertragenen Durchfithrungsaufgaben konnen Folgendes umfassen:

a) Entwicklung von Analyseinstrumenten oder -methoden gemif$ Artikel 4 Absatz 2;

b) finanzielle Sanktionen, die GeldbufRen gleichkommen, sofern sie wirksam, verhaltnismafig und abschreckend sind.

Artikel 34

Umsetzung

(1)  Die Mitgliedstaaten setzen die Rechts- und Verwaltungsvorschriften in Kraft, die erforderlich sind, um dieser
Richtlinie bis zum 7. Juni 2026 nachzukommen. Sie setzen die Kommission unverziiglich davon in Kenntnis.

Wenn sie die Kommission in Kenntnis setzen, ibermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission auch eine
Zusammenfassung der Ergebnisse einer Bewertung zu den Auswirkungen ihrer Umsetzungsmafinahmen auf Arbeitnehmer
sowie auf Arbeitgeber mit weniger als 250 Arbeitnehmern und einen Verweis darauf, wo diese Bewertung veréffentlicht
wird.

(2)  Bei Erlass der in Absatz 1 genannten Vorschriften nehmen die Mitgliedstaaten in den Vorschriften selbst oder durch
einen Hinweis bei der amtlichen Veroffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten
dieser Bezugnahme.

Artikel 35

Berichterstattung und Uberpriifung

(1)  Die Mitgliedstaaten informieren die Kommission bis zum 7. Juni 2031 iiber die Durchfithrung dieser Richtlinie und
ihre Auswirkungen in der Praxis.
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(2)  Bis zum 7. Juni 2033 legt die Kommission dem Europdischen Parlament und dem Rat einen Bericht iiber die
Umsetzung dieser Richtlinie vor. In dem Bericht werden unter anderem die Schwellenwerte fiir Arbeitgeber gemaf den
Artikeln 9 und 10 sowie der Schwellenwert von 5 % fiir die gemeinsame Entgeltbewertung gemifl Artikel 10 Absatz 1
gepriift. Die Kommission schligt gegebenenfalls Anderungen der Gesetzgebung vor, die sie auf der Grundlage dieses
Berichts fiir erforderlich halt.

Artikel 36
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Verdffentlichung im Amtsblatt der Europdischen Union in Kraft.

Artikel 37
Adressaten
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Straflburg am 10. Mai 2023.
Im Namen des Europdischen Parlaments Im Namen des Rates
Die Présidentin Die Présidentin

R. METSOLA J. ROSWALL
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