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Raport privind punerea in aplicare a Recomandarii Comisiei referitoare la consolidarea
principiului egalititii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta

1. INTRODUCERE

Principiul egalitdtii de remunerare a fost consacrat in tratatele UE inca din 1957 si este
incorporat in Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de
muncd (reformd) (,.directiva”)’. Tn conformitate cu articolul 157 din Tratatul privind
functionarea Uniunii Europene (TFUE), directiva prevede ca, pentru aceeasi muncad sau
pentru o munca careia i se atribuie o valoare egald, discriminarea directd sau indirectd pe
motive de sex In ceea ce priveste ansamblul elementelor si conditiilor de remunerare trebuie
sa fie eliminatd. Acest principiu se aplicd, de asemenea, sistemelor de clasificare a functiilor
utilizate pentru stabilirea remuneratiei si a fost incorporat in sistemele juridice nationale din
toate statele membre.

Desi principiul egalitatii de remunerare este parte integranta a tratatelor de aproape 60 de ani
si ntre timp a fost dezvoltat in continuare in legislatia UE si legile nationale, Raportul din
2013 al Comisiei de evaluare a aplicarii directivei in statele membre® a concluzionat ci
aplicarea practica a dispozitiilor privind egalitatea de remunerare in statele membre reprezinta
unul dintre aspectele cele mai problematice ale directivei. Raportul a precizat ca principalele
obstacole 1n calea punerii efective in aplicare a principiului egalitdtii de remunerare sunt: lipsa
de transparenta a sistemelor de remunerare; lipsa certitudinii juridice cu privire la conceptul
de munca de valoare egala, fie pentru cd aceasta notiune nu este definita, fie pentru ca nu
existd criterii clare de evaluare pentru compararea diferitelor locuri de muncd; precum si
obstacolele de natura procedurala.

Lipsa unei puneri in aplicare adecvate a principiului egalitatii de remunerare contribuie la
diferenta ridicata si persistenta de remunerare intre femei si barbati, care se ridica in prezent la
16,3 % la nivelul UE®. Discriminarea in materie de remunerare intre femei si barbati, si
anume faptul ca femeile sunt platite mai putin decat barbatii pentru aceeasi munca sau pentru
o munca de valoare egald, constituie unul dintre factorii importanti care contribuie la diferenta
generald de remunerare intre femei si barbati, alaturi de alti factori precum segregarea
profesionala si verticala®.

In martie 2014, Comisia Europeand a adoptat o Recomandare referitoare la consolidarea
principiului  egalititii de remunerare 1intre barbati si femei prin transparentd
(,,recomandarea”)’. Aceasta cuprinde o serie de orientiri menite si sprijine statele membre sa
pund in aplicare intr-un mod mai eficace principiul egalititii de remunerare cu scopul de a
combate discriminarea salariala si de a contribui la combaterea diferentelor persistente de
remunerare intre femei si barbati prin axarea pe masuri de imbunatitire a transparentei
salariale, fara insa a se limita exclusiv la acestea.

JO L 204, 26.7.2006, p. 23-36.

COM(2013) 861 final.

Eurostat 2015.

Diferenta de remunerare intre femei si barbati este cauzatd de mai multi factori complecsi, cum ar fi
discriminarea, segregarea profesionald si verticald, slaba reprezentare a femeilor in functii de conducere,
traditiile si stereotipurile, precum si distribuirea inegald a responsabilitatilor familiale intre femei si
barbati.

> COM(2014) 1405 final.
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Statele membre au fost invitate sa notifice Comisiei masurile adoptate pentru punerea in
aplicare a recomandarii pana la 31 decembrie 2015°. Prezentul raport se bazeaza, In mare
parte, pe informatiile furnizate de statele membre’. Raportul include, de asemenea, informatii
de la principalele parti interesate, in special partenerii sociali europeni® care au fost consultati
cu privire la punerea in aplicare a recomandarii la nivel national in octombrie 2015.

De asemenea, prezentul raport se bazeaza pe informatiile privind punerea in aplicare a
recomandarii primite din partea organismelor nationale de promovare a egalitdtii instituite in
temeiul directivei®, precum si pe informatiile furnizate de reteaua de experti juristi in
domeniul egalitatii de gen a Comisiei.

Un seminar de invatare reciprocd privind diferenta de remunerare intre femei si barbati,
organizat in zilele de 20 si 21 octombrie 2016, a furnizat informatii suplimentare cu privire
la punerea practicd in aplicare a recomandarii si la impactul masurilor nationale privind
combaterea discriminarii in materie de remunerare si a diferentelor de remunerare ntre femei
si barbati, inclusiv masurile privind transparenta salariala.

Reducerea diferentelor de remunerare intre femei si barbati reprezintd o prioritate importanta
pentru Comisie, astfel cum este stabilit in Angajamentul strategic pentru egalitatea de gen
pentru perioada 2016-2019™. Printre actiunile principale pentru atingerea acestui obiectiv,
angajamentul strategic enumera imbunatatirea punerii in aplicare si a respectarii principiului
egalitatii de remunerare prin efectuarea unei evaludri a directivei si luarea in considerare, intre
altele, a Tmbunatatirii transparentei salariale pe baza unui raport privind masurile adoptate de
statele membre pentru punerea in aplicare a recomandarii.

Comisia observad cd transparenta salariald nu este singura masura care ar putea contribui la
reducerea diferentelor de remunerare intre femei si barbati. Pentru a combate diferenta de
remunerare Intre femei si barbati din toate directiile posibile, prezentul raport face parte dintr-
un plan de actiune mai amplu in care Comisia isi transpune angajamentul de a combate
diferenta de remunerare intre femei si barbati. Planul de actiune cuprinde un set amplu si
coerent de activitdti concepute pentru combaterea diferentei de remunerare intre femei si
barbati, incluzand atat initiative legislative, cat si nelegislative, care se consolideaza reciproc.

In plus, Comisia monitorizeaza situatia economici din statele membre prin intermediul
semestrului european si sprijind eforturile statelor membre de a combate diferenta de
remunerare intre femei si barbati, recomandand in cele din urma unui stat membru sa
abordeze aceasta problema specifica sau unele dintre cauzele sale profunde, cum ar fi lipsa de
investitii in domeniul serviciilor de ingrijire a copiilor sau masurile fiscale de descurajare care
impiedica cea de a doua persoana care contribuie la venitul familiei - Tn principal femeile - sa
lucreze sau si lucreze mai mult. In 2017, diferenta de remunerare intre femei si barbati si

In conformitate cu sectiunea 18 din recomandare.

! Un numar de 26 de state membre (AT, BE, BG, CZ, CY, DK, EE, FI, FR, DE, EL, HR, HU, IT, LV,
LT, LU, MT, NL, PL, PT, RO, SK, SI, ES, SE) au furnizat informatii cu privire la punerea in aplicare a
recomandarii.

Confederatia Europeani a Sindicatelor (CES) si Centrul European al Angajatorilor si Intreprinderilor
care ofera Servicii Publice (CEEP), Confederatia Intreprinderilor Europene (BusinessEurope) si
Uniunea Europeani a Artizanatului si a Intreprinderilor Mici si Mijlocii (UEAPME). In iunie 2016, a
avut loc un atelier tehnic in vederea discutarii mai amanuntite a observatiilor acestora si a punerii in
aplicare a masurilor propuse in recomandare.

Astfel cum au fost colectate de Reteaua europeand a organismelor nationale de promovare a egalitatii
(Equinet).

10 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/other-institutions/good-practices/index_en.htm

1 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/160111_strategic_engagement_en.pdf.

9



problemele care contribuie la aceasta au fost abordate in rapoartele de tara pentru noua state
membre™. in mai 2017, Comisia a emis recomandiri specifice fiecirei tiri axate pe
investitiile in centre de ingrijire a copiilor si masurile fiscale de descurajare, precum si pe alte
misuri care abordeazi diferenta de remunerare intre femei si barbati®®.

Prezentul raport evalueaza punerea in aplicare de cétre statele membre a masurilor propuse in
recomandare si eficacitatea aplicarii acesteia.

2. PUNEREA 1N APLICARE 1IN STATELE MEMBRE A MASURILOR PRIVIND
TRANSPARENTA SALARIALA

Transparenta salariald este esentiala pentru aplicarea efectiva a principiului egalitatii de
remunerare. Aceasta releva o posibild inegalitate de tratament intre femei si barbati sau
discriminare n structurile de remunerare ale unei ntreprinderi sau industrii. Aceasta poate
permite angajatilor, angajatorilor sau partenerilor sociali sd ia masuri corespunzatoare.
Constientizarea diferitelor niveluri de salarizare in cadrul unei societdti poate simplifica
contestarea de cdtre cetdteni a discriminarii salariale in fata instantelor nationale.

Recomandarea prezinta un set de masuri specifice pentru a sprijini statele membre si alte parti
interesate sa conceapd o abordare personalizatd pentru imbundtdtirea transparentei salariale.
Cele patru masuri centrale propuse legate de transparenta salariala sunt: dreptul cetdtenilor de
a solicita informatii privind nivelurile de remunerare; raportarea la nivelul intreprinderii;
auditurile salariale; si abordarea egalititii de remunerare in cadrul negocierilor colective®.
Statele membre sunt incurajate sa puna in aplicare masurile cele mai adecvate avand in vedere
circumstantele lor specifice si ar trebui sd includa cel putin una dintre aceste masuri centrale.

In pofida adoptirii recomandarii, numai unsprezece state membre au in prezent legislatie in
vigoare privind transparenta salariald"®, iar dintre acestea, doar sase state fie au adoptat noi
masuri de asigurare a transparentei salariale, fie au imbundtatit masurile existente ca urmare a
adoptirii recomandarii'®. Cele mai multe dintre acestea au inclus una dintre cele patru masuri
centrale de asigurare a transparentei salariale prevazute in recomandare. Cinci dintre acestea'’
au inclus mai multe masuri centrale, iar un singur stat membru'® a inclus toate cele patru
masuri in cadrul sau juridic national. In trei state membre'®, sunt in curs de elaborare noi
masuri privind transparenta salariald, unele dintre acestea aflandu-se Tn primele faze ale
negocierilor, iar altele fiind pe punctul de a fi adoptate de citre parlamentele nationale.

1 DE, EE, IE, ES, IT, AT, PL, RO, SK.

B3 Tn special in Estonia.

1 Recomandarea prevede cd divulgarea oricaror informatii contindnd date cu caracter personal in
conformitate cu aceste masuri ar trebui sa fie efectuatd in conformitate cu legile nationale privind
protectia datelor, in special cele de punere in aplicare a Directivei 95/46/CE. Incepand cu 25 mai 2018,
aceste date vor fi protejate in temeiul Regulamentului [Regulamentul (UE) 2016/679)] Parlamentului
European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice n ceea ce priveste
prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a
Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protectia datelor).

15 AT, BE, DE, DK, FI, FR, IE, IT, LT, SE si UK.
10 De exemplu, DE, FR, FI, LT, UK, SE.

1 AT, BE, FI, FR, SE.

18 Suedia.

19 IE, IT, NL.



2.1. DREPTUL ANGAJATILOR DE A OBTINE INFORMATII PRIVIND NIVELURILE DE
REMUNERARE

Acordarea posibilitatii angajatilor de a solicita informatii privind nivelurile de remunerare
pentru categoriile de angajati care presteaza aceeasi muncad sau o munca de aceeasi valoare,
defalcate in functie de sex, inclusiv privind componentele complementare sau variabile
precum platile in naturd si primele”, face ca politica salariali a unei intreprinderi sau
organizatii sa devina mai transparenta®’. Astfel de informatii sunt pretioase pentru angajatori,
sindicate si lucratori, ajutandu-i sa identifice diferentele neexplicate de remunerare intre femei
si barbati si sd le solutioneze prin intermediul dialogului. De asemenea, aceasta faciliteaza
punerea in perspectiva de catre angajati a nivelurilor lor de salarizare in cadrul propriei
categorii si in comparatie cu alte categorii similare. in cazurile de discriminare, acest lucru
imbunatateste perspectivele de succes ale actiunilor legale in fata instantelor nationale si ar
avea, In consecintd, un efect disuasiv.

Dreptul la informatii privind remunerarea pentru angajati individuali

In cazurile de presupusd discriminare in materiec de remunerare, in trei state membre
angajatorul are obligatia sa furnizeze angajatului informatii cu privire la remuneratia acordata.
In Finlanda si Irlanda, cetitenii au un astfel de drept la informatii, insa angajatorul trebuie sa
aiba consimtimantul persoanei (persoanelor) al cirei (cdror) salariu este divulgat. In Irlanda,
dreptul la informatii poate fi solicitat pe baza unui chestionar standardizat in care reclamantul
sustine cd a avut loc o incadlcare a principiului egalitatii de remunerare.

In Germania, o lege recentd® a introdus un drept individual la informatii pentru salariatii din
intreprinderile cu mai mult de 200 de angajati.

In Estonia si Portugalia, desi exista drepturi la informatii stabilite la nivel national in ceea ce
priveste angajatii, care obligd angajatorii sa informeze angajatii cu privire la clauzele
principale ale contractului lor de munca, inclusiv suma de platd, informatiile salariale care pot
fi obtinute sunt limitate la propria remuneratie.

Dreptul la informatii privind remunerarea pentru anumite organisme

In unele state membre, reprezentantii angajatilor si sindicatele au dreptul sd acceseze
informatii privind remunerarea si conditiile de angajare ale unui grup de angajati sau ale unui
angajat individual, cu consimtamantul acestora®,

Tn mai multe state membre?*, organismele de promovare a egalitatii au dreptul sa solicite
informatii cu privire la remunerare in cazurile de presupusd discriminare In materie de
remunerare.

Alte masuri conexe

In unele state membre, salariul minim legal trebuie sd fie indicat In anunturile de locuri de

munci®,
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21

Sectiunea 3 din recomandare.

In cazul in care informatiile furnizate implica divulgarea de date cu caracter personal, acestea ar trebui
sa fie furnizate In conformitate cu legile nationale privind protectia datelor.

Legea privind promovarea transparentei in ceea ce priveste structurile de salarizare, adoptatd la
30 martie 2017.

= De exemplu, in FI sau SE in urma unei plangeri privind egalitatea de remunerare formulatd de catre un

22

angajat.
2 De exemplu, AT, EE, FI, NL, SE.
% De exemplu, in Austria.



In Regatul Unit, este interzis unui angajator sa impiedice angajatii - prin clauze contractuale
sau sanctiuni - sa divulge sau sa incerce sa divulge altora remuneratia acordata acestora, in
cazul in care scopul unei astfel de divulgari este de a stabili o discriminare in materie de
remunerare intre femei si barbati.

2.2. PREZENTAREA DE RAPOARTE PRIVIND REMUNERAREA LA NIVELUL INTREPRINDERII

Recomandarea incurajeaza statele membre sd instituie masuri care sd asigure ca angajatorii
din Intreprinderi si organizatii cu cel putin 50 de angajati informeaza in mod regulat angajatii,
reprezentantii lucratorilor si partenerii sociali cu privire la remuneratia medie pe categorie de
angajati sau de functii, defalcati in functie de sex®®. O astfel de raportare imbunatiteste
transparenta salariald si constituie o baza solidd pentru discutiile privind masurile de punere in
aplicare a principiului egalitdtii de remunerare.

In unele state membre, angajatorii sunt obligati si furnizeze periodic un raport scris asupra
situatiei egalitatii dintre femei si barbati In cadrul intreprinderii sau organizatiei lor, inclusiv
detalii cu privire la remunerare’’. De exemplu, in Danemarca, angajatorii cu cel putin 35 de
angajati trebuie sd realizeze anual statistici privind remunerarea defalcate in functie de sex
pentru grupuri de cel putin 10 persoane de acelasi sex ocupand aceeasi pozitie. Aceste
informatii sunt furnizate angajatilor prin intermediul reprezentantilor lor.

In Franta, societitile trebuie si furnizeze date privind egalitatea de remunerare
reprezentantilor personalului in cadrul rapoartelor anuale, in special in ,raportul privind
egalitatea de gen” care este obligatoriu pentru intreprinderile cu cel putin 300 de angajati,
precum si in ,,raportul privind situatia economica a intreprinderii”, care este obligatoriu pentru
intreprinderile cu cel putin 50 de angajati. Aceste rapoarte trebuie sd includa cifre privind
remuneratia defalcate in functie de sex si de categorie profesionala.

In Belgia, intreprinderile trebuie sa pregiteascid rapoarte privind diferentele de remunerare la
nivelul intreprinderii o dati la doi ani. Intreprinderile cu cel putin 50 de angajati trebuie sa
realizeze o analiza detaliata a structurii de salarizare din cadrul Intreprinderii lor o data la doi
ani, in functie de sex, precum si de statut, pozitie, vechime in munca si nivel de calificare sau
de educatie. De asemenea, Belgia obliga intreprinderile sa intocmeasca o defalcare in functie
de sex a mai multor sectiuni din rapoartele lor sociale anuale. In Italia, intreprinderile cu peste
100 de angajati trebuie sa raporteze informatii privind egalitatea de gen, cu trimitere explicita
la nivelurile de remunerare, o data la doi ani.

Tn Germania, o lege recenti a introdus o obligatie generali de raportare pentru
intreprinderile mari cu privire la avansarea in carierd a femeilor si egalitatea de remuneratie.
In Regatul Unit, angajatorii cu cel putin 250 de angajati trebuie si publice anumite informatii
privind diferentele de remunerare intre femei si barbati, in special in ceea ce priveste tariful
orar de remunerare, primele si distributia remunerdrii in ansamblu®®. Tn Lituania, o lege din
2017 obliga intreprinderile cu peste 20 de angajati sd furnizeze anual comitetelor de
intreprindere si sindicatelor date anonime privind salariul mediu al personalului lor, cu
exceptia administratorilor, in functie de grup profesional si de sex. In plus, intreprinderile cu
peste 50 de angajati trebuie sa pregateasca un raport privind remunerarea care sa specifice

2 Sectiunea 4 din recomandare.

o De exemplu, AT, BE, DE, DK, FR, IT, UK.
% Regulamentele din 2017 cu privire la Legea din 2010 privind egalitatea (Informatii privind diferentele
de remunerare intre femei si barbati).



remunerarea angajatilor pe categorii in conformitate cu pozitia si calificarile acestora, iar acest
raport trebuie pus la dispozitia angajatilor.

Mai multe state membre au prevazut o obligatie mai extinsa pentru angajatori de a evalua n
mod regulat practicile de remunerare si diferentele de remunerare in contextul mai larg al
conformarii acestora cu obligatia de a elabora un plan de actiune pentru egalitatea de
remunerare®. Aceste obligatii includ elaborarea de citre intreprinderi a unor rapoarte cu
privire la remuneratia medie a diferitelor categorii de angajati sau functii insa merg dincolo de
raportare solicitand, de asemenea, o analizd mai aprofundatd a structurilor de remunerare,
precum si masuri de monitorizare pentru a aborda inegalitatile salariale. Astfel de masuri
nationale sunt discutate mai in detaliu in sectiunea referitoare la auditul salarial din prezentul
raport.

Mai multe state membre au prevazut obligatii de raportare pentru intreprinderi care se aplica
exclusiv sectorului public®.

In doud state membre®!, sunt in discutie noi masuri legislative care prevad obligatii de
raportare pentru intreprinderi.

2.3. AUDITURILE SALARIALE LA NIVELUL INTREPRINDERII

Recomandarea incurajeaza statele membre sa ia masurile corespunzatoare pentru a se asigura
ca sunt realizate audituri salariale in intreprinderile si organizatiile cu cel putin 250 de
angajati. Aceste audituri ar trebui sd includd o analiza a proportiei femeilor si barbatilor in
fiecare categorie de angajati sau de functii, o analiza a sistemului de evaluare si de clasificare
a functiilor, precum si informatii detaliate cu privire la remunerare si la diferentele salariale pe
criterii de gen. Acestea ar trebui sd fie puse la dispozitia reprezentantilor lucratorilor si a
partenerilor sociali, la cererea acestora®. Auditurile salariale ar trebui si faciliteze analiza
aspectelor referitoare la egalitatea intre femei si barbati in materie de remunerare, formularea
unor concluzii privind aplicarea principiului egalitatii de remunerare si identificarea
posibilelor optiuni pentru solutionarea problemelor identificate. Acestea ar putea oferi o baza
pentru discutii intre angajatori si reprezentantii lucratorilor cu privire la modalitatile de
eliminare a discriminarii salariale pe criterii de gen.

Rapoartele privind remunerarea sunt adesea utilizate ca baza pentru o analiza mai aprofundata
care depdseste cu mult furnizarea de cifre statistice si care se bazeaza pe informatii factuale cu
privire la structurile de remunerare. Astfel, rapoartele privind remunerarea pot contribui la
actiunile de monitorizare, cum ar fi planurile de actiune in vederea abordarii inegalitatilor
salariale pe criterii de gen identificate.

De exemplu, in Franta, angajatorii privati cu mai mult de 50 de angajati sunt obligati sa
elaboreze rapoarte anuale care sd includd date defalcate in functie de sex si de categorie
profesionali cu privire la remuneratia reald. In plus, pe baza informatiilor colectate, trebuie
efectuata o analiza a situatiei femeilor si barbatilor pentru fiecare categorie profesionala din
cadrul iIntreprinderii in ceea ce priveste sistemele de clasificare a functiilor si diferentele de
remunerare. Acordurile colective si planurile de actiune unilaterale trebuie sd stabileasca
obiective privind egalitatea de gen si masurile specifice pentru realizarea acestora.

2 AT, BE, ES, FI, FR, SE.
%0 De exemplu HU, FR, UK.
3 IE, IT.

52 Sectiunea 5 din recomandare.



In Suedia, angajatorii cu cel putin 25 de angajati sunt obligati si efectueze, o dati la trei ani,
un sondaj de evaluare a practicilor de remunerare si a diferentelor de remunerare intre femei si
barbati in cadrul intreprinderii. Pe baza acestuia, angajatorii trebuie sa elaboreze un plan de
actiune pentru a remedia si a preveni diferentele de gen inechitabile in ceea ce priveste
remunerarea si alte conditii de angajare. In Finlanda, intreprinderile cu cel putin 30 de
angajati au obligatia de a intocmi planuri privind egalitatea, inclusiv un chestionar referitor la
remunerare, cu scopul de a stabili daca exista diferente de remunerare pe criterii de gen la
locul de munca; planul privind egalitatea trebuie sd ofere sugestii privind modalitatile de
eliminare a diferentelor nejustificate. In Germania, intreprinderile cu peste 500 de angajati
trebuie sa realizeze audituri salariale.

In Regatul Unit, tribunalele de munca pot dispune efectuarea de citre angajatori a unor
audituri in ceea ce priveste egalitatea de remunerare in cazurile in care o persoand fizica
introduce cu succes o actiune In instantd privind o incdlcare a legilor privind egalitatea de
remunerare.

Tn Danemarca, angajatorii au posibilitatea de a efectua o analiza voluntari a echittii salariale
sau de a raporta cu privire la statisticile salariale.

In Estonia si Italia, sunt in discutie noi masuri in domeniu. De exemplu, in Estonia, guvernul
intentioneaza sa propuna o obligatie legala de efectuare a unor audituri salariale periodice in
sectorul public si de elaborare a unor planuri de actiune vizand egalitatea de gen pe baza
rezultatelor acestora.

2.4. INCLUDEREA EGALITATII DE REMUNERARE, INCLUSIV AUDITURILE SALARIALE, N
PROCESUL DE NEGOCIERE COLECTIVA

Incurajarea sau obligarea partenerilor sociali si discute cu privire la egalitatea de remunerare
in cadrul negocierilor colective reprezintd un alt mod de a spori transparenta salariala si de a
aborda diferenta de remunerare intre femei si barbati. Prin urmare, recomandarea incurajeaza
statele membre sa se asigure ca aspectul egalitatii de remunerare, inclusiv auditurile salariale,
este discutat la nivelul adecvat in cadrul negocierii colective®.

Includerea egalitatii de remunerare in cadrul negocierilor colective este puternic sustinuta de
catre sindicate®*.

Cinci state membre® au adoptat masuri legislative pentru a garanta includerea aspectului
egalitatii de remunerare in procesul de negociere colectiva.

Tn Belgia, acordurile intersectoriale, semnate de conducere si de reprezentantii angajatilor o
datd la doi ani, trebuie sa includa masuri menite sa reduca diferenta de remunerare intre femei
si barbati, 1n special prin asigurarea faptului ca sistemele de clasificare a functiilor sunt neutre
din punct de vedere al genului. La nivel sectorial, legea impune, de asemenea, obligatia de a
negocia masuri care vizeaza reducerea diferentelor de salarizare intre femei si barbati in
cadrul negocierii colective. In Franta, intreprinderile trebuie si includa egalitatea de gen in
cadrul procesului de negociere colectivd. Angajatorii privati au obligatia de a negocia
obiective de remuneratie egala pentru barbati si femei la fiecare trei ani la nivel de ramura si
n fiecare an la nivel de intreprindere. Punerea in aplicare a acestor masuri este monitorizata
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Sectiunea 6 din recomandare.

Astfel cum se prevede in Rezolutia din 2015 a CES ,Negocierea colectiva - instrument important de
reducere a disparitatii salariale de gen”.

® BE, DE, FI, FR, SE.



de Comisia Nationala de Negociere Colectiva (CNNC). Dreptul suedez prevede ca angajatorii
si angajatii ar trebui sd coopereze pentru a preveni si a combate disparitatea salariala.
Incepand cu anul 2007, atunci cand partile sociale la nivel federal au negociat cadre salariale
specifice pentru femei, diferenta de remunerare intre femei si barbati a reprezentat un aspect
esential n cursul fiecarei runde de negociere.

Alte trei state membre® prevad masuri voluntare pentru a Incuraja includerea egalititii de
remunerare n negocierile colective. Printre aceste masuri se numarad publicarea unor orientari
pentru negocierile colective si furnizarea de formare in domeniul egalitatii de gen pentru
partenerii sociali.

3. PUNEREA TN APLICARE A ALTOR DISPOZITII PRIVIND EGALITATEA DE REMUNERARE
PREVAZUTE IN RECOMANDARE

Recomandarea prevede o serie de alte masuri care contribuie, de asemenea, la imbunatatiri in
ceea ce priveste egalitatea de remunerare care depdsesc domeniul strict al cresterii
transparentei salariale®”. Aceastd sectiune oferd informatii cu privire la punerea in aplicare, in
forma actuala, a unora dintre aceste masuri in statele membre.

Imbunatatirea statisticilor

Recomandarea incurajeaza statele membre sda imbunatateasca disponibilitatea datelor
actualizate privind diferenta de remunerare intre femei si barbati furnizand anual si in timp
util statistici catre Eurostat.

Mai multe state membre au raportat cd oficiile lor nationale de statistica furnizeazd date
cuprinzitoare privind diferenta de remunerare intre femei si barbati pe o bazi anuald®. Tn
Spania, obligatia de a furniza statistici defalcate in functie de sex este previzutd de lege®
pentru autoritdtile publice, In timp ce legislatia danezd contine norme privind statisticile
salariale defalcate in functie de sex aplicabile intreprinderilor®.

Definirea conceptului de ,muncéd de aceeasi valoare”

Recomandarea incurajeaza statele membre sd clarifice conceptul de ,,munca de aceeasi
valoare” in legislatia lor nationala.

Mai multe state membre*! previd deja o definitie a conceptului de ,,munca de aceeasi valoare”
in legislatia lor nationald, indicand un cadru analitic sau cele mai importante criterii pentru
compararea valorii diferitelor activititi profesionale. In cele mai multe dintre aceste cazuri, in
concordanti cu jurisprudenta Curtii de Justitie privind conceptul de egalitate de remunerare®?,

3 AT, CY, PT.
3 Sectiunile 7-17 din recomandare.
38 De exemplu, CZ, DK, EE, ES, FR, NL, PL, RO, SK.

% Avrticolul 20 din Legea organica nr. 3/2007 din 22 martie 2007 privind egalitatea efectiva intre femei si

barbati prevede faptul ca perspectiva de gen trebuie sa fie integrata in mod eficace in statistici si studii.

%0 Legea privind egalitatea de remunerare (sectiunea 5a) contine norme privind statisticile salariale defalcate in

functie de sex. Legea prevede ca intreprinderile cu cel putin 35 de angajati care au, in acelasi timp, cel putin zece

persoane din fiecare sex incadrate pe aceeasi functie trebuie fie sa compileze anual statistici salariale defalcate in

functie de sex, fie sa convina impreund cu angajatii elaborarea unui raport privind egalitatea de remunerare cel

putin o data la trei ani.

# De exemplu, CY CZ, DE, FR, HR, HU, IE, PL, PT, RO, SK, SE si UK.

“2 A se vedea cauzele C-237/85, C-262/88, C-400/93, C-381/99, C-333/97, C-471/08, C-194/08. A se
vedea, de asemenea, considerentul 9 din Directiva 2006/54/CE.



legislatia enumera competentele, efortul, responsabilitatea si conditiile de lucru ca fiind
factori principali pentru evaluarea valorii muncii.

Doua state membre au informat cu privire la planurile lor de a introduce o definitie explicita a
,muncii de aceeasi valoare” in legislatia lor nationala*®.

Sistemele de evaluare si de clasificare a functiilor

Recomandarea incurajeaza statele membre sd promoveze elaborarea si utilizarea unor sisteme
de evaluare si de clasificare a functiilor neutre din punct de vedere al genului.

In unele state membre, legislatia prevede in mod explicit o cerinti conform careia sistemele
de evaluare si de clasificare a functiilor utilizate pentru stabilirea remuneratiei trebuie sa fie
neutre din punct de vedere al genului*. Unele state membre au instituit instrumente practice,
cum ar fi ghiduri si liste de verificare pentru evaluarea functiilor care nu sunt afectate de
inegalitati de gen si programe de formare pentru angajatori; scopul acestora este de a sprijini
punerea in aplicare de sisteme de evaluare si de clasificare a functiilor neutre din punct de
vedere al genului de ctre intreprinderi®.

Monitorizare si asigurarea respectarii

Recomandarea incurajeaza statele membre sa se asigure ca punerea in aplicare a principiului
egalitatii de remunerare este monitorizatd in mod consecvent si cd toate caile de atac
disponibile pentru a combate discriminarea in materie de remunerare sunt puse n aplicare.

In mai multe state membre, inspectoratele de muncd la nivel regional sau federal
monitorizeaza discriminarea in materie de remunerare®®. Ca parte a administratiei nationale,
aceste inspectorate sunt responsabile de desfasurarea de inspectii pentru a asigura respectarea
legislatiei. In unele tari, inspectoratele de munca BOt impune sanctiuni administrative pentru
nerespectarea principiului egalitatii de remunerare™ .

Tn Belgia, 0 intreprindere cu cel putin 50 de angajati poate numi un membru al personalului
sau in calitate de mediator care va oferi consiliere cu privire la elaborarea si punerea in
aplicare a planului vizand dezvoltarea unei structuri de salarizare neutre din punct de vedere
al genului in cadrul intreprinderii, precum si cu privire la posibilele masuri de remediere
pentru solutionarea plangerilor privind discriminarea de remunerare Intre femei si barbati.

Doua state membre au raportat introducerea de sanctiuni specifice menite sa descurajeze
discriminarea. In special, Franta a previzut o penalitate de pana la 1 % din masa salariald
pentru intreprinderile cu peste cincizeci de angajati in cazul in care are loc o Incalcare a
obligatiilor referitoare la egalitatea de remunerare. In Tarile de Jos, intreprinderile care
practica discriminarea sunt excluse de la procedurile de achizitii publice, iar contractele
existente ale acestora cu administratia guvernamentala pot fi incetate.

Organisme de promovare a egalitatii

Tn conformitate cu dispozitiile Directivei 2006/54/CE*, toate organismele de promovare a
egalitatii furnizeaza asistenta independenta victimelor discrimindrii in materie de remunerare.
Cu toate acestea, sarcinile si competentele organismelor de promovare a egalitatii sunt foarte

3 AT, LT.

4 De exemplu, AT, BE, CY, IT, LT, PT, SI.

° De exemplu, BE, CY, EE, ES, FR, NL, SE.

46 De exemplu, CY, CZ, ES, FR, LV, PL.

4 Acest lucru este valabil, de exemplu, in Letonia.
8 Avrticolul 20-2.



diferite de la un stat membru la altul. Numai in unele state membre*, rolul organismelor de
promovare a egalittii include reprezentarea/asistarea persoanelor fizice in astfel de actiuni in
fata instantelor nationale. In alte state membre®, organismele de promovare a egalititii au o
competentd mai ampla de a audia si a lua decizii cu privire la plangerile referitoare la
discriminarea de gen. Daca organismele de promovare a egalitatii de gen si-ar exercita intr-o
mai mare masurd competenta de a oferi asistentd independenta victimelor discriminarii, ar fi
mai usor pentru victimele discriminarii sa aiba acces la justitie si ar fi garantata eficacitatea
cadrului juridic pentru egalitatea de remunerare.

Prin urmare, recomandarea incurajeazd statele membre sa garanteze cd mandatele si
competentele organismelor lor nationale de promovare a egalitatii includ aspecte legate de
discriminarea sub forma diferentei de remunerare intre femei si barbati, inclusiv obligatiile
privind transparenta. In plus, daci este cazul, statele membre sunt solicitate si acorde
organismelor de promovare a egalitatii drept de acces la informatii privind remunerarea si la
auditurile salariale.

Tn unele state membre®, mandatul organismului de promovare a egalitatii include, de
asemenea, obligatiile de transparenta ale angajatorilor legate de discriminarea In materie de
remunerare intre femei si barbati, in special dreptul de acces la informatii privind remunerarea
si la auditurile salariale.

4, PUNEREA iN APLICARE SI IMPACTUL MASURILOR DE ASIGURARE A TRANSPARENTEI
SALARIALE LA NIVEL NATIONAL

Nu este disponibild o analizd economica detaliatd a impactului exact al introducerii masurilor
de asigurare a transparentei salariale la nivel national. Prin urmare, este dificil sa se furnizeze
datele cuantificabile privind impacturile fiecarei masuri specifice.

Cu toate acestea, cercetdrile efectuate la nivel national arata o legatura intre astfel de masuri si
imbunatatirea situatiei generale privind egalitatea de remunerare si egalitatea de sanse intre
barbati si femei in domeniul ocuparii fortei de munca in general. Cateva exemple care au
inspirat recomandarea din 2014 ilustreaza unele dintre aceste impacturi®;

Un exemplu legat de chestiunea dreptului angajatilor la informatii privind remunerarea il
reprezintd Portugalia, unde in 2009 a fost introdusd o obligatie ca angajatorii sd ofere
angajatilor informatii cu privire la salariile medii pe categorii de lucratori. Partile interesate
considerd cd acesta este un motiv semnificativ care std la baza diferentei relativ mici de
remunerare intre femei si barbati din aceasta tara.

Legislatia suedeza in materie de egalitate de tratament a introdus o obligatie pentru angajatori
de a elabora periodic un raport privind situatia remunerarii, inclusiv o analiza a
practicilor de remunerare si a diferentelor de salarizare intre femei si barbati. Un studiu
national realizat in 2011 mentioneazd ca, dintre diferitele masuri introduse de guvern,
obligatia de cartografiere a salariilor a avut cel mai mare efect asupra eliminarii discriminarii
in materie de remunerare. In plus, o analizi efectuati de Ombudsmanul pentru egalitate
concluzioneaza ca, intre 2006 si 2008, aproximativ 6 000 de persoane au beneficiat de ajustari
salariale ca urmare a acestei obligatii.

49 De exemplu, AT, FI, SE.
20 De exemplu, BE, FR, NL.
> De exemplu, EE, FI, SE.

52 A se vedea, de asemenea, evaluarea impactului care insoteste recomandarea [SWD(2014) 59 final].
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Franta este un exemplu 1n ceea ce priveste egalitatea de remunerare inclusa in negocierile
colective: legislatia introdusa in 2006 obliga angajatorii si sindicatele ca, o data pe an, sa
discute chestiunea diferentelor de remunerare intre femei si barbati in cursul negocierilor
colective la nivel de intreprindere si de sector. Ca urmare a introducerii acestei obligatii,
proportia acordurilor colective care abordeaza diferenta de remunerare intre femei si barbati a
crescut considerabil (de la 3 % Tn 2007 la 10 % Tn 2010). Tn plus, cea mai mare parte a acestor
acorduri colective contin nu numai un scurt diagnostic al situatiei ci prezinta, de asemenea,
indicatori specifici si o listd de masuri de eliminare a diferentei de remunerare intre femei si
barbati.

Aceste exemple specifice de punere in aplicare, in conformitate cu trei dintre cele patru
masuri de asigurare a transparentei propuse in recomandare, precum si efectele acestora
demonstreaza ca masurile din cadrul recomandarii au potentialul de a contribui la 0 reducere
generald a discrimindrii In materie de remunerare, precum si a diferentei de remunerare intre
femei si barbati.

5. CONCLUZII SI CALEA DE URMAT

Recomandarea prevede, pentru prima dati, un set de masuri specifice de asigurare a
transparentei salariale menite sa abordeze inegalittile in materie de remunerare si diferentele
persistente de remunerare intre femei si barbati. Aceasta incurajeaza statele membre sa
introducd cel putin una dintre masurile prevazute de consolidare a transparentei pentru a
aborda discriminarea in materie de remunerare. Aceasta este un instrument juridic fara
caracter obligatoriu care nu impune obligatii formale statelor membre.

O analiza a informatiilor furnizate de statele membre si de alte parti interesate arata ca, desi
majoritatea statelor membre au instituit o serie de masuri menite sd sporeasca transparenta
salariala, intr-o treime din statele membre astfel de masuri sunt total absente.

In plus, numai un numir restrins de state membre au folosit posibilitatea prevazuti in
recomandare de a-si revizui sistemele juridice nationale in vederea consolidarii principiului
egalitatii de remunerare Intre barbati si femei prin introducerea unor masuri de asigurare a
transparentei salariale, fie astfel cum se propune in recomandare, fie n alt mod.

Egalitatea intre femei si barbati reprezintd una dintre valorile fundamentale ale
Uniunii Europene, insa nu este inca o realitate la locul de munca. Femeile din UE castiga in
medie cu aproape 16 % mai putin pe ora decat barbatii, in toate sectoarele economice. Aceasta
diferentd de remunerare intre femei si barbati a stagnat in ultimii cinci ani si, In ritmul actual
al schimbadrilor, ar disparea abia la inceputul urmatorului mileniu. Un studiu al
Institutului European pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati subliniazd ca
diferentele de remunerare nu numai cé afecteaza femeile ci reprezintd un cost pentru societate
in general. Exista o legatura puternica intre diferentele de remunerare intre femei si barbati,
siracia in randul copiilor si penuria de competente. In plus, utilizarea insuficienti a
competentelor femeilor in cadrul unei societiti implicd, de asemenea, un cost pentru
economie in general®,

* EIGE (2017), Economic Benefits of Gender Equality in the European Union. How closing the gender gaps in
labour market activity and pay leads to economic growth [Beneficiile economice ale egalitatii intre femei si
barbati in Uniunea Europeand. Modul in care eliminarea diferentelor intre femei si barbati in activitatea de pe
piata fortei de munca si in ceea ce priveste remunerarea conduce la crestere economicdj, disponibil la adresa:
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications
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In prezent, in pofida principiului egalititii de remunerare, discriminarea este in continuare
generalizata la locul de munca: o femeie poate fi platitd mai putin decat un barbat pentru exact
aceeasi functie, iar munca prestatd in mod obisnuit de femei este remuneratd mai putin decat
munca prestatd In mod obisnuit de barbati, inclusiv atunci cand este de aceeasi valoare.
Confidentialitatea in ceea ce priveste nivelurile de remunerare face dificila detectarea
cazurilor de discriminare. Chiar daca majoritatea europenilor (69 %) sunt constienti de
existenta unei diferente de remunerare intre femei si barbati in economie, angajatii nu
considera ca exista astfel de diferente in cadrul propriei intreprinderi si doar 26 % din
europeni sunt constienti de garantia legala a egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca
prestatd. O treime din angajati nu cunosc salariile colegilor lor, iar aceasta cifra este chiar mai
mica in ceea ce priveste femeile. Un studiu recent aratd ca europenii ar sprijini 0 mai mare
transparentd la locul de munca: aproape doud treimi din cetateni ar fi in favoarea publicarii
salariilor medii obtinute in organizatia sau intreprinderea in care lucreazd, in functie de sex si
de tipul de activitate profesionala™.

Pentru a solutiona diferentele de remunerare intre femei si barbati si pentru ca principiul
egalitatii de remunerare sa devind o realitate, Comisia va continua sa monitorizeze respectarea
de catre statele membre a principiului egalitdtii de remunerare, inclusiv prin aplicarea de
masuri dupa caz si In contextul exercitiului anual al semestrului european.

Cu toate acestea, lipsa de progrese vizibile In combaterea discriminarii in materie de
remunerare, precum si actiunile limitate intreprinse In urma recomandarii sugereaza o posibild
nevoie de noi masuri specifice la nivelul UE. Transpunerea in realitate a transparentei in
materie de remunerare va oferi cetdtenilor instrumentele pentru a fi constienti de orice
discriminare pe care o pot suferi si va imbunatati aplicarea pe teren a principiului egalitatii de
remunerare.

4 Eurobarometru nr. 465.
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