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Avizul Comitetului Economic si Social European privind Comunicarea Comisiei citre Consiliu,
Parlamentul European, Comitetul Economic si Social European si Comitetul Regiunilor privind
combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati

COM(2007) 424 final

(2008/C 211/16)

La 18 iulie 2007, Comisia Europeand, in conformitate cu articolul 262 din Tratatul de instituire a
Comunititii Europene, a hotdrat si consulte Comitetul Economic si Social European cu privire la

Comunicarea Comisiei cdtre Consiliu, Parlamentul European, Comitetul Economic si Social European si Comitetul
Regiunilor privind combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbafi.

Sectiunea pentru ocuparea fortei de munca, afaceri sociale si cetitenie, insarcinatd cu pregitirea lucrdrilor
Comitetului pe aceastd temd, si-a adoptat avizul la 2 aprilie 2008. Raportor: dna KOSSLER.

In cea de-a 444-a sesiune plenard, care a avut loc la 22 si 23 aprilie 2008 (sedinta din 22 aprilie 2008)
Comitetul Economic si Social European a adoptat prezentul aviz cu 128 voturi pentru, 0 voturi impotriva si

3 abtineri.

1. Concluzii si recomandiri

1.1  CESE saluti vointa politicd de care dd dovadd Comisia cu
privire la continuarea eforturilor pentru combaterea remunerarii
inegale a femeilor si a barbatilor. Comitetul este de acord cu
Comisia cd trebuie tratat cu mare seriozitate faptul cd nimic nu
pare s indice o reducere vizibild a diferentelor de remunerare.
Aceste diferente persistd in ciuda mdsurilor adoptate si a instru-
mentelor introduse anterior pentru combaterea lor. De aceea,
este important ca toate partile interesate si depund eforturi si sd
demonstreze o dorintd reald de schimbare. Strategia UE pentru
crestere si locuri de muncd, care isi are baza in Strategia de la
Lisabona, reprezintd un instrument important pentru promo-
varea egalitdtii pe piata fortei de munci i pentru reducerea dife-
rentei de remunerare existente intre femei si barbati. Egalitatea
remunerdrii este o conditie a realizdrii obiectivelor Strategiei de
la Lisabona, a garantdrii bundstirii cetdtenilor si a garantdrii
competitivitdtii Uniunii Europene la nivel global. Viitorul
tuturor, femei si birbati, depinde de aceasta.

1.2 In ceea ce priveste lupta pentru salarizare egald, CESE
subliniazi urmdtoarele recomandiri, adresandu-se institutiilor
europene, guvernelor statelor membre, organismelor nationale
insdrcinate cu promovarea egalitdtii de tratament intre femei si
barbati si partenerilor sociali.

1.2.1  Comitetul considerd cd fiecare stat membru ar trebui si
vegheze ca principiul remunerdrii egale a femeilor i barbatilor
pentru muncd egald sau echivalentd, asa cum este acesta
exprimat in Directiva 75/117/CEE, sd fie aplicat in legislatia
nationald si in negocierile colective.

1.2.2  CESE este de pirere cd statele membre trebuie s isi
concentreze eforturile asupra combaterii cauzelor diferentelor de
remunerare. Acestea sunt legate de faptul cd munca prestatd de
femei i birbati este evaluatd in mod diferit, ci pe piata muncii
existd o diviziune a muncii in functie de sex si cd barbatii si

femeile au o relatie diferitd cu viata profesionald, iar statutul si
pozitia lor de putere sunt diferite.

1.2.3  Cu privire la dispozitiile in vigoare este necesar ca:

— acestea sd fie aplicate cu adevirat in lupta impotriva discri-
mindrii in materie de remunerare;

— posibilititile legale pentru adoptarea unor misuri de discri-
minare pozitivd, in conformitate cu articolul 141 alineatul 4
din Tratatul CE, si fie mentinute si, acolo unde este cazul,
consolidate, pentru a facilita exercitarea profesiei de citre
sexul subreprezentat;

— angajatorii sd facd evaludri anuale ale salariilor si ale evolutiei
salariilor pentru a identifica problemele de discriminare de
gen din sistemele de clasificare a locurilor de munci si
pentru a aplica solutiile corespunzitoare, prin elaborarea
unui plan pentru promovarea egalititii bazat pe reglementari
transparente in materie de remunerare;

— statele membre sd asigure accesul simplificat la mecanismele
de apel si de denuntare a cazurilor de discriminare, iar obli-
gatia de a demonstra in fata unei instante sau a altei autori-
tdti competente cd nu s-a produs nici o incdlcare a princi-
piului tratamentului egal s revind paratului, in conformitate
cu Directiva 97/80/CE a Consiliului privind sarcina probei in
cazurile de discriminare pe motive de sex ().

1.2.4  Cu privire la dispozitiile in vigoare este necesar:

— sd se intdreascd dialogul social si negocierile colective la
toate nivelurile, deoarece acestea constituie instrumente
indispensabile elimindrii diferentei de remunerare intre femei
si barbati;

— sd se realizeze un studiu detaliat al criteriilor existente de
clasificare a locurilor de muncd, a implicatiilor implicite si
explicite ale acestora, a evolutiei muncii in timp, a disponibi-
litdtii si a responsabilitatilor familiale;

(*) Articolul 4: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:
L:1998:014:0006:0008:EN:PDF.
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— sd se asigure transparenta dispozitiilor privind informarea si
audierea salariatilor si a reprezentantilor acestora in chestiuni
legate de salarizare si de evolutie a salariilor pentru femei si
barbati, in cadrul unei intreprinderi sau al unei organizatii;

— sd se ia mdsuri pentru combaterea remunerdrii diferentiate
in functie de sex;

— sd se prevadd posibilitatea unor programe de munci flexi-
bile.

1.2.5  Intrucat egalitatea pe piata muncii reprezintd cheia
pentru eliminarea diferentelor de remunerare intre barbati si
femei, este important:

— 53 fie promovate masuri pentru facilitarea accesului egal si a
participarii ambelor sexe pe intreaga piatd a fortei de munci,
utilizandu-se si Fonduri Structurale in acest scop;

— si se ofere copiilor i tinerilor de ambele sexe exemple cores-
punzdtoare, care si promoveze o alegere ,netraditionald” a
profesiei;

— sd se realizeze egalitatea atunci cind este vorba de partici-
pare si de influentd in viata profesionald;

— sd se adopte mdsuri comune, puternic interconectate si
coerente, care si garanteze un echilibru intre viata privatd si
cea profesionald, astfel incat obligatiile familiale si poatd fi
reconciliate cu activitatea profesionald;

— s fie introdus concediu plitit pentru ingrijirea copilului in
trile in care nu existd in prezent (de exemplu prin adop-
tarea dispozitiilor care sunt in vigoare in institutiile UE) si sd
fie previzutd posibilitatea prelungirii concediului platit
pentru ingrijirea copilului. Statele membre trebuie si ia
mdsuri eficiente pentru a usura accesul, atat barbatilor, cat si
femeilor, la posibilitatea de a-si imparti concediul parental,
inclusiv  printr-un concediu parental obligatoriu pentru
barbati (3);

— sd existe institutii de ingrijire a copiilor cuprinzitoare si spri-
jinite financiar, care sd le permitd pdrintilor si rimand activi
profesional si sd scurteze perioadele de intrerupere a activi-
tatii profesionale, si sd fie extinsd oferta de servicii, de cali-
tate si accesibile ca pret, destinate persoanelor dependente si
familiilor lor (%);

— s se propund servicii consistente si subventionate pentru
persoanele varstnice si pentru alte categorii de persoane care
au nevoie de ingrijiri.

1.2.6  Mai mult, statele membre trebuie sd aibd grija:

— sd se comunice tuturor persoanelor afectate cauzele dife-
rentei de remunerare dintre barbati si femei si ale discrimi-
ndrii bazate pe sex;

(®) Aceastd temd se afld pe ordinea de zi a partenerilor sociali europeni,
care a fost prezentatd in a doua rundi de audiere a partenerilor sociali
cu privire la reconcilierea vietii profesionale cu cea privata si de familie.
In aceastd privintd, CESE reaminteste recomandarile formulate deja in
mai multe randuri in avize anterioare, cel mai recent fiind Avizul
privind orientdrile pentru politicile de ocupare a fortei de munci (cf.
art. 128 din Tratatul CE) (SOC/303), raportor: dl Greif, CESE 2822008
(SOC/303) (a se vedea in special punctul 2.3).

—
=
-

— sd aibd loc un schimb de bune practici si un dialog intens
intre tdri;

— ca cetdtenii, in general, precum si reprezentantii salariatilor
si angajatorilor, ca si cei care lucreazd in domeniul juridic sd
fie informati despre drepturile pe care le are o persoand care
se simte discriminata.

1.2.7  Comitetul indeamnd Institutul European pentru Egali-
tatea de sanse intre Femei si Birbati si acorde prioritate
problemei diferentei de remunerare intre femei si barbati in efec-
tuarea sarcinilor sale.

1.2.8  Comitetul este foarte ingrijorat in legdturd cu conclu-
ziile Raportului Comisiei privind egalitatea dintre femei si
barbati, din 2008 (). Raportul aratd ci existd o subreprezentare
a femeilor in sectoare cruciale pentru dezvoltarea economicd, in
care remurneratiile sunt mari; prin urmare, o provocare majord
ar fi imbundtitirea aspectului calitativ al egalitdtii.

1.2.9  Comitetul sprijind, de asemenea, ,Platforma Europeand
a Femeilor Oameni de stiintd” (°), indemnand toate pirtile intere-
sate de la nivel european si national si acorde o atentie speciald
femeilor care lucreazd in domeniile stiintei si cercetdrii. Doar
29 % dintre oamenii de stiinta si inginerii din UE sunt femei.

1.3 Comitetul i§i exprimi speranta cd, in practicd, institutiile
guvernamentale din statele membre si comportamentul elitelor
politice vor ilustra in mod exemplar punerea in aplicare a prin-
cipiilor abordate de prezentul aviz.

1.4  CESE recomandd si se acorde o deosebitd atentie
influentei mass-media in eliminarea imaginilor stereotipice ale
barbatilor si femeilor si in promovarea unei reprezentdri mai
precise a ambelor sexe, care si reflecte contributia acestora la
societate, in toate sferele sale.

2. Introducere

2.1 Din comunicarea Comisiei rezultd, cd in medie in UE,
femeile castigd in continuare cu 15 % mai putin decat barbatii.
Eliminarea remunerdrii inegale este unul dintre obiectivele prin-
cipale ale ,Foii de parcurs pentru egalitatea dintre femei si
barbati (2006-2010)” (°). Chestiunea diferentei de remunerare
dintre femei si barbati depdseste cu mult problematica ,remune-
ririi egale pentru munci egald”. Una dintre cauzele principale
este legatd de modul in care competenta femeilor este evaluatd
in comparatie cu cea a barbatilor. Sarcinile de serviciu, pentru
care sunt necesare calificdri sau experientd comparabile, sunt in
general plitite mai prost dacd sunt considerate domenii tipice
pentru femei.

() COM(2008) 10 final, 23.1.2008.

() A sevedea www.epws.org.

(°) Avizul CESE privind egalitatea dintre femei si barbati: foaie de parcurs
2006-2010, raportor: Grace Attard, JO C 318, 23.12.2006. In acest
context trebuie mentionate si urmatoarele avize ale CESE: Avizul
privind crearea Institutului European pentru Egalitatea de Sanse dintre
Femei §i Barbati din 28.9.2005, raportor: dna Stechovéd (JO C 24 din
31.1.2006); Avizul privind sdricia in rindul femeilor din Europa din
29.9.2005, raportor: dna King (JO C 24 din 31.1.2006). Trebuie
mentionate aici si Carta Confederatiei Europene a Sindicatelor (CES)

rivind abordarea integratoare a egalititii de sanse pentru femei si
Eérba;i in cadrul sindicatelor, adoptatd la Congresul CES din Sevilla,
23 mai 2007, si Manualul Comisiei Europene privind abordarea inte-
gratoare a egalitdtii de sanse pentru femei si barbati in cadrul politicilor
de ocupare a fortei de muncd, iulie 2007.
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2.1.1  Diferenta de remunerare este si o expresie a inegaliti-
tilor existente pe piata fortei de muncd, de care sunt afectate in
primul rand femeile — in special dificultitile de a reconcilia
viata profesionald cu viata privatd. Femeile recurg la munca cu
fractiune de normi in masurd mai mare si isi intrerup cariera
mai des, ceea ce le limiteazd posibilitdtile de invitare pe tot
parcursul vietii si le impiedici dezvoltarea profesionald. De
asemenea, femeile continuid si fie mai slab reprezentate in
pozitii de conducere, iar in ceea ce priveste avansirile pe scara
profesionald, femeile intdmpind obstacole si rezistentd. Prin
urmare carierele femeilor cunosc intreruperi mai dese, decurg
mai lent si sunt mai scurte decat ale barbatilor, astfel ci femeile
realizeazd un venit mai mic. Statisticile aratd ci diferenta de
remunerare creste odatd cu varsta, nivelul de educatie si perioada
petrecutd la aceeasi intreprindere. Diferenta de remunerare se
ridicd la peste 30 % la grupa de varstd intre 50 si 59 de ani si la
7 % la tinerii sub 30 de ani. Diferenta de remunerare se ridica la
30 % la persoanele cu studii superioare si la 13 % la persoanele
cu educatie de baza.

2.1.2  In Comunicare se identifici patru domenii de actiune:

— aplicarea cadrului legislativ existent (examinarea posibilit3-
tilor de adaptare si de imbundtitire a aplicirii legilor actuale
si sensibilizarea opiniei publice in misurd mai mare);

— combaterea diferentei de remunerare, ca 0 componenta fixd
a masurilor din domeniul politicii de ocupare a fortei de
muncd a statelor membre (cu ajutorul fondurilor UE, mai
ales a Fondului Social European) ();

— promovarea remunerdrii egale in cadrul intreprinderilor,
facand apel mai ales la responsabilitatea sociald a acestora;

— sprijinirea schimbului de bune practici pe intreg teritoriul
UE si implicarea partenerilor sociali.

2.1.3 In Comunicare se analizeazi cauzele diferentei de
remunerare si se identificd posibilele actiuni la nivelul UE. Ideea
principald este ¢ se pot intreprinde actiuni eficiente pentru a
combate diferenta de remunerare, doar dacd se actioneazd la
toate nivelurile, dacd se reuseste implicarea tuturor celor intere-
sati si dacd se au in vedere toate cauzele.

3. Observatii generale

3.1  Comitetul este de acord ci toate pdrtile interesate trebuie
sd se implice pentru reducerea diferentelor de remunerare intre
femei si barbati.

3.1.1  Progresele realizate de femei in domeniul educatiei,
cercetdrii si in cel antreprenorial nu se oglindesc in pozitia aces-
tora pe piata fortei de muncd. Ponderea populatiei active a
femeilor este mai micd decat a barbatilor (55,7 % in comparatie
cu 70 %), aceasta fiind mult mai mici in cazul femeilor intre 55

(") A sevedea nota de subsol 3.

si 64 de ani (31,7 %). somajul in rindul femeilor este mai mare
decat in randul barbatilor (9,7 % fatd de 7,8 %).

3.1.2  CESE considerd ci guvernele nationale, organismele
nationale insdrcinate cu promovarea egalitdtii si in special parte-
nerii sociali au obligatia de a asigura eliminarea diferentelor
structurale, care se manifestd sub forma de segregare intre dife-
rite ramuri, profesii si tipuri de locuri de munc, si crearea de
sisteme de recompensare a muncii care sd reducd diferenta de
remunerare existenta intre femei si barbati.

3.1.3  Progresele pe care femeile le-au realizat in astfel de
domenii importante precum educatia si cercetarea nu se oglin-
desc in salariile §i veniturile acestora. Motivul pentru care
femeile au un venit mai mic decat barbatii este faptul cd femeile
isi intrerup viata profesionald pentru a se dedica copiilor i fami-
liei. Femeile sunt cele care aduc pe lume copii si dedicd in mod
disproportionat mai mult timp pentru ingrijirea acestora decat
barbatii. Concediul de maternitate duce si la scurtarea perioadei
de angajare, la mai putind experientd profesionald si posibilitati
mai reduse de continuare a educatiei. Cu cét absenta din cAmpul
muncii este mai mare, cu atit evolutia salariului inregistreazd
pierderi mai mari. Femeile sunt §i primele care isi asuma respon-
sabilitatea persoanelor virstnice sau a altor persoane care au
nevoie de ingrijiri.

3.1.4  Pozitia nefavorabili a femeilor pe piata fortei de
muncd, precum si diferentele de venit care decurg din aceasta au
efecte si asupra drepturilor de pensie. De aceea, sistemele de
pensii trebuie adaptate astfel incat femeile care isi intrerup activi-
tatea profesionald pe motiv de sarcind sau concediu de crestere a
copiilor sd nu fie dezavantajate si astfel si se garanteze egalitatea
dintre femei si barbati cu scopul ca pensiile sd fie pe termen
lung individualizate (*). Birbatii si femeile trebuie si impartd
responsabilititile fatd de familie, iar responsabilitatea parentald
asumatd nu trebuie sd rezulte in conditii de pensie mai putin
favorabile.

4. Observatii speciale

4.1  Tratatul de la Roma continea, incd din 1957, in arti-
colul 119, principiul remunerdrii egale pentru barbati si femei
pentru muncd egald prestatd. Conform acestui articol, care a
devenit articolul 141 din Tratat, fiecare stat membru asigurd
aplicarea principiului egalitdtii de remunerare intre lucrdtorii de
sex masculin si cei de sex feminin pentru muncd egald sau echi-
valentd.

41.1  Din acest motiv, conform alineatului 4, statele membre
pot, in vederea asigurdrii eficiente a unei egalititi depline intre
barbati §i femei, si mentind sau si adopte mdsuri pozitive,
pentru a facilita exercitarea unei activitdti profesionale de citre
sexul subreprezentat.

(®) Avizul CESE din 29 noiembrie 2001 privind cresterea economic3, fisca-
litatea si durabilitatea sistemelor de pensii in UE (JO C 48, 21.2.2002);
raportor:dl Byrne, coraportor: dl van Dijk.
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4.1.2  Posibilititile legale pentru adoptarea unor astfel de
mdsuri de discriminare pozitivd ar trebuie mentinute si eventual
consolidate, deoarece in pozitiile de conducere existd inci mari
diferente intre femei si barbati. In 2000, doar 31 % din posturile
superioare erau ocupate de femei; pand in 2006, acest procent a
crescut doar cu un singur procent la 32 % (°).

4.1.3  Directiva 75/117/CEE, adoptatd de Consiliu in 1975,
prevede principiul remunerdrii egale pentru barbati si femet,
prin care se intelege cd, in conditiile muncii egale sau echiva-
lente, trebuie eliminate toate formele de discriminare sexuald
referitoare la toate aspectele si conditiile de remunerare. Prevede-
rile legale din cele mai multe state membre cu privire la princi-
piul egalititii de remunerare, precum si contractele colective se
bazeazd pe aceste dispozitii ale acquis-ului comunitar, care a
contribuit astfel la consolidarea situatiei femeii pe piata fortei de
munca.

41.4 In conformitate cu articolul 141 din Tratatul CE, prin
Jremuneratie” se intelege ,salariul sau suma obisnuite de bazd
sau minime, precum si toate celelalte drepturi plitite, direct sau
indirect, in numerar sau in naturd, de citre angajator lucrito-
rului pentru munca prestatd de acesta”.

4.1.5 Reglementdrile statelor membre referitoare la conditiile
egale de angajare si salarizare trebuie formulate mai coerent,
pentru a evita discriminarea directd si indirectd a femeii.

4.1.6  In mod evident, legislatia in vigoare nu a fost destul de
bine aplicatd pentru a impune principiul remuneririi egale
pentru munci echivalentd. Acest tip de discriminare este greu de
demonstrat. Cei afectati nu sunt mereu constienti de discrimi-
nare sifsau pot cu greutate demonstra acest lucru. Comitetul
considerd cd lucrdtorii si reprezentantii acestora trebuie si aibi
acces la mijloace eficiente pentru a controla daci sunt remune-
rati egal pentru munci egald sau echivalentd.

4.1.7 Un mod eficient de supraveghere si asigurare a unei
salarizdri echitabile constd in efectuarea de citre angajatori, in
cadrul intreprinderilor mijlocii §i mari, a unor verificari anuale
ale salariilor si ale evolutiei salariilor pentru a identifica proble-
mele de discriminare de gen din sistemele de clasificare a locu-
rilor de muncd si pentru a aplica solutiile corespunzitoare, prin
elaborarea unui plan pentru promovarea egalitdtii, inclusiv a
unor sisteme de remunerare transparente, care si garanteze ci
experienta, capacitatea si potentialul tuturor salariatilor sunt
rasplatite in mod corect. In cazul unei diferente mari de remune-
rare intre femei si barbati, ar trebui elaborate planuri privind
salarizarea egald care si aibi obiective concrete, cum ar fi redu-
cerea diferentei de remunerare cu 1 % pe an. in toate statele
membre, angajatorii ar trebui si prezinte anual lucritorilor si
reprezentantilor acestora statistici salariale structurate in functie
de sex.

4.1.8 Lipsa informatiilor sau necunoasterea dispozitiilor in
vigoare de citre cei afectati reprezintd un obstacol in calea apli-
carii depline a legislagiei. In medie, doar una din trei persoane

(°) Eurostat, Studiu comunitar asupra fortei de muncd: Personalul din
conducerea intreprinderilor din UE — distribuirea posturilor in functie
de sexin 2000 si 2006.

intrebate a indicat ¢ isi cunoaste drepturile in caz de discrimi-
nare ("*). In opinia Comitetului, este important ca cetitenii in
general, ca si reprezentantii salariatilor §i angajatorilor, precum
si juristii sd fie informati despre situatia juridici.

4.1.9  Statele membre trebuie sd asigure accesul simplificat la
mecanismele de apel si de denuntare a cazurilor de discriminare,
far obligatia de a demonstra in fata unei instante sau a altei
autoritdti competente cd nu s-a produs nici o incilcare a princi-
piului tratamentului egal si revind paratului (cf. Directivei
97/80/CE).

4.1.10 In ciuda legislatiei si a contractelor colective, nu a
putut fi eliminati diferenta de remunerare dintre femei si
barbati. Este astfel clar cd diferenta de remunerare se datoreazi
si altor factori, de naturd psihologicd, in unele cazuri si obiectivi
in altele, cum ar fi, de exemplu, dificultatea de a reconcilia viata
familiald cu viata profesionald. Este important sd se realizeze un
echilibru intre viata privatd si cea profesionald. De aceea,
Comitetul considerd ci lupta pentru salarizare egald trebuie dusd
in continuare pe multe fronturi diferite.

41.11  Ar trebui si se utilizeze posibilititile legale pentru
luarea in considerare a anumitor clauze sociale in cazul acordarii
de contracte publice, pentru cd astfel pot fi incurajati actorii
economici care se angajeazd sd promoveze egalitatea si remune-
rarea egald dintre femei si barbati.

4.1.12  Comitetul considerd ci administratia guvernamentald
din statele membre trebuie sd se constituie in exemplu pentru
toti ceilalti angajatori, nu numai in ceea ce priveste aspectele
legate direct de egalitatea dintre femei si barbati sau de cariera
profesionald, ci si prin crearea unor solutii in materie de organi-
zare (de exemplu in domeniul flexibilititii timpului de lucru),
care sd reconcilieze viata profesionald cu cea familiali, sau in
materie de politicd de formare profesionald, care si sprijine
egalitatea sanselor profesionale dintre femei si barbati.

4.1.13  Personalitdtile publice, in special responsabilii politici,
pot exercita o influentd considerabild in vederea intdririi
constientizarii la nivelul societdtii. Exemplul lor personal, atat in
viata profesionald, cat si in viata privatd, poate duce la rezultate
mai bune decét cele pe care le-ar putea obtine multe programe
de sprijin costisitoare.

4.2 Eliminarea diferentei de remunerare: componentd a politicii de
ocupare a fortei de muncd a statelor membre

42.1  Strategia UE pentru crestere si locuri de munci, care isi
are baza in Strategia de la Lisabona, reprezintd un instrument
important pentru promovarea egalititii pe piata fortei de munca
si pentru reducerea diferentei de remunerare existente intre
femei si barbati. Comitetul considerd ci mdsurile pentru facili-
tarea accesului si participdrii tuturor persoanelor pe piata fortei
de muncid sunt importante si, in misura posibilitdtilor, ar trebui
folosite si fonduri structurale in acest scop.

("% Eurobarometru.
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4.2.2

Comitetul propune urmdtoarele masuri:

asigurarea transparentei sistemelor de clasificare a locurilor
de muncd, pe baza unui set de criterii elaborate si aplicate
fard nici un fel de discriminare de gen;

garantarea faptului cd diferitele criterii de evaluare tin seama
de natura muncii §i nu de persoand si nu implici forme
potentiale de discriminare;

promovarea unor optiuni netraditionale in alegerea profesiei
pentru a influenta si reduce dezechilibrul de pe piata fortei
de muncd, obiectivul fiind ca femeile si se decidd pentru
profesii in domeniile stiintifice si tehnice, iar barbatii si
aleagd acele meserii care sunt practicate de obicei de femei;

incurajarea angajatorilor sd elaboreze si sd pund in aplicare
planuri pentru promovarea egalititii, insotite de studii
privind salarizarea si si le adapteze la noile situatii;

incurajarea angajatorilor si lucritorilor

S sd promoveze
formarea profesional;

incurajarea angajatorilor si sindicatelor si introducd meca-
nisme pentru supravegherea salarizdrii. In acest proces
trebuie aplicate nomenclatorul muncii, procedurile juridice,
jurisprudenta si clasificarea profesiilor;

incurajarea si sustinerea tendintei ca femeile sd poatd viza si
obtine posturi superioare si pozitii de conducere in cerce-
tare-dezvoltare, tehnologie si inovare;

promovarea unui numar tot mai mare de femei la toate nive-
lurile profesionale in domeniile aflate in crestere, cum ar fi
turismul, protectia mediului si reciclarea, telecomunicatiile i
biotehnologia;

promovarea practicilor de management favorabile egalitdtii
dintre barbati si femei;

includerea in Strategia pentru crestere si locuri de muncd a
unui indicator de monitorizare specific, care si permitd
monitorizarea egalitdtii remunerdrii la nivel comunitar.

4.3 Comitetul propune urmdtoarele mdsuri pentru promovarea egali-

tatii tn cadrul educatiei generale i profesionale

— cresterea cotei femeilor §i promovarea participdrii acestora la

actiunile de formare profesionald si de adaptare la piata
fortei de muncd in sectoarele tehnice si informatice (in
special la niveluri superioare in domeniul tehnologiei infor-
matiei);

promovarea, prin intermediul formdrii profesionald, a prac-
ticii si a altor actiuni de adaptare la piata fortei de munci, a
unei tendinte ca mai multi barbati si aleagd profesii in

flexibilizarea ofertei de educare si formare, astfel incat si
poatd avea acces la aceste programe si femeile din zonele
rurale si slab populate;

crearea pentru femei de posibilititi de imbundtitire a
competentelor profesionale, prin activititi de formare a
personalului in perioadele de concediu de maternitate si
imediat dupd intoarcerea din concediu.

4.4 Comitetul propune urmdtoarele mdsuri pentru crearea §i imbund-

4.5

()

tatirea posibilitdtilor de infiintare a intreprinderilor de cdtre femei

utilizarea fondurilor structurale pentru promovarea infiintdrii
de intreprinderi de citre femei (');

sensibilizarea personalului de conducere si a consilierilor cu
privire la tratamentul egal si incurajarea acestora si {ind
seama de aspectele legate de egalitate;

reorientarea si reorganizarea serviciilor de asistentd (finan-
ciard si tehnicd) pentru IMM-uri, pentru a veni in intdmpi-
narea nevoile femeilor care doresc si infiinteze o intreprin-
dere;

punerea la dispozitie de credite[sprijin financiar pentru
femeile care infiinteazd o intreprindere;

promovarea unor retele si organizatii pentru femeile intre-
prinzitoare, precum si a consilierii pentru femei, efectuate
de citre femei;

acordarea de sprijin special femeilor care vor si infiinteze
sau si extindd o intreprindere in sectorul telecomunicatiilor
sau al tehnologiei avansate;

sprijinirea femeilor care promoveazd sau lanseazi initiative
in domeniul socioeconomic.

Trebuie consolidat dreptul femeilor de a desfsura o activitate
profesionald si de a-si cdstiga singure existenfa. Atat femeile, cdt
si barbatii ar trebui sd poatd trdi decent din propriul salariu.
Comitetul propune urmdtoarele mdsuri pentru facilitarea reconci-
lierii vietii de familie cu viata profesionald

institutii de ingrijire a copiilor, finantate de stat, care permit
mamelor sd rdmand active profesional §i pot scurta perioa-
dele de intrerupere a activitdtii profesionale;

promovarea formdrii profesionale a personalului din servi-
ciile de ingrijire si a celui care se ocupd de ingrijirea copi-
lului;

Avizul Comitetului Economic si Social European privind Spiritul
antreprenorial §i Strategia Lisabona, raportor: dna Sharma, coraportor:
dl Olsson, JO C 44, 16.2.2008.
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— si fie introdus concediul plitit pentru ingrijirea copilului in
tdrile in care nu existd in prezent (de exemplu prin adop-
tarea dispozitiilor care sunt in vigoare in institutiile UE). In
afard de aceasta, ar trebui si existe posibilitatea unui
concediu mai lung, platit, pentru ingrijirea copilului. Parintii
trebuie sd aibd posibilitatea sa isi impartd concediul pentru
cresterea copilului. In cadrul eforturilor in vederea asumirii
unei mai mari responsabilitdti de citre tati in familie, faptul
cd o parte a concediului pentru ingrijirea copilului este rezer-
vatd tatilor reprezintd un progres important. Stimulentele
financiare care si compenseze pierderea venitului ar
contribui la mdirirea numdirului de birbati care isi iau
concediu parental (Aceastd temd se afli pe ordinea de zi a
partenerilor sociali europeni, ordine de zi care a fost prezen-
tatd in a doua rundi de audiere a partenerilor sociali cu
privire la reconcilierea vietii profesionale cu cea privatd si de
familie) (*2);

— crearea de posibilititi de munci la distant3, respectiv de tele-
working pentru cei care, din diferite motive, nu pot face
naveta, pentru a putea participa la cursuri si accepta un loc
de munci;

— crearea de posibilitdti de formare pentru reinsertie profesio-
nald, printre altele, prin mdsuri fiscale. Aceste masuri de
formare ar trebui si fie adresate femeilor care, din cauza
concediului de ingrijire a copilului, au lipsit de la serviciu
pentru o perioadd mai lung3;

— crearea de servicii subventionate public pentru persoanele
vérstnice §i pentru persoanele care au nevoie de ingrijiri,
astfel incat si li se ofere femeilor posibilitatea participarii la
viata activa.

4.6 Comitetul propune urmdtoarele mdsuri pentru imbundtdtirea
participdrii si influentei exercitate de femei

— asigurarea unei proportii echilibrate intre femei si barbati in
comitete si organe decizionale;

— implicarea organizatiilor de femei reprezentative si a celor de
promovare a egalitdtii in organismele de administrare, in
parteneriate i in alte foruri;

— imbunititirea posibilititilor pentru femei de a ocupa posturi
de conducere sau decizionale in organisme cu rol de condu-
cere sau cu rol executiv;

— Femeile trebuie sd ocupe permanent in viata profesionald o
pozitie egald, astfel incat s3 nu fie cerute pe piata fortei de
muncd doar in perioade de crestere economicd si s nu fie
afectate primele si cel mai puternic de o recesiune econo-
micd;

— Schimbul periodic de idei cu organizatiile care promoveazd
egalitatea.

(") In Danemarca, toate intreprinderile sunt obligate prin lege, de la
1 octombrie 2006, si contribuie la un fond national, destinat conce-
diilor pentru ingrijirea copilului. In acest mod, nici o intreprindere nu
este dezavantajatd din cauza platilor generate de concediile de crestere
a copilului si nu existd riscul ca parintii aflati in astfel de concedii sa
devind o povari financiard pentru intreprindere. Un sistem corespun-
zitor existd in Islanda unde toti angajatorii i angajatii cotizeazd la un
fond de stat pentru concedii de ingrijire a copilului. Acolo a fost
introdus un sistem tripartit, conform ciruia mama si tatil primesc
fiecare o treime din concediul pentru ingrijirea copilului de noud luni,
far ultima treime o pot imparti. De la intrarea in vigoare a acestor
reguli, aproape 90 % din tatii din Islanda iau concediu pentru ingrijirea
copilului.

4.7 Respectarea, de citre angajatori, a egalitdtii de remunerare §i a
responsabilitatii sociale

4.7.1  Principiul ,Salarii egale pentru munci egald” este recu-
noscut in Europa din ce in ce mai mult, chiar dacd nu este de la
sine inteles in toate cele 27 de state membre. Desi Conventia
100 a OIM, care o are o vechime mai mare de 50 de ani
(adoptatd in 1955), a fost ratificatd de toate statele membre si
prevede la articolul 2 ci ,fiecare membru va trebui, prin
mijloace adaptate metodelor in vigoare pentru stabilirea indicilor
de salarizare, sd incurajeze si, in mdsura in care aceasta este
compatibild cu metodele respective, sd garanteze aplicarea la toti
lucritorii a principiului egalitatii privind remunerarea intre mana
de lucru feminind si cea masculind care presteazi muncd de
valoare egald”, predomind presupozitia tacitd ci sotia se poate
baza pe venitul sotului — un fapt care nu corespunde realitatii
de astizi. De asemenea, nu este de la sine inteles si nu este
general acceptat faptul ¢ munca echivalentd trebuie remunerati
egal. Este extrem de greu de evaluat situatia in care munca si
profesia sunt echivalente. Cateva cazuri juridice din acest
domeniu pot servi drept precedente.

4.7.2  In opinia Comitetului, angajatorii pot contribui prin
urmitoarele masuri la reducerea diferentei de remunerare:

— Programul de munci flexibil duce la promovarea egalitatii
pe piata fortei de munci. Munca cu fractiune de normi
poate oferi, in mod voluntar, pdrintilor posibilitatea de a
reconcilia viata profesionald cu cea de familie. cu toate
acestea, este important si si se dea posibilitatea acestora de a
reveni la un loc de muncd cu normd intreagd. Femeilor care
lucreazd cu fractiune de normd fird sd doreascd acest lucru
ar trebui si li se ofere posibilitatea de a lucra cu normi
intreagd, pentru a putea fi independente din punct de vedere
financiar, ceea ce este important, in special, pentru femeile
care ingrijesc o altd persoand.

— Timpul dedicat muncii ar trebui structurat astfel incat si
poati fi reconciliat cu viata de familie. Diviziunea intre femei
si barbati a treburilor casnice si a ingrijirii copiilor trebuie
modificatd cu timpul, astfel incat barbatii si femeile si isi
impartd aceste treburi in mod egal. Birbatii trebuie si isi
asume un rol mai mare in ceea ce priveste activititile de
ingrijire necesare in familie §i activitdtile necesare in gospo-
darie.

— Tinand seama de modele pentru compararea profesiilor si a
domeniilor muncii, se poate crea o bazd pentru realizarea
unei astfel de evaludri, obtindndu-se astfel un instrument
pentru promovarea principiului remunerarii egale. In afard
de aceasta trebuie create sisteme de evaluare a muncii cu
ajutorul cdrora si se poatd determina ce munci sunt echiva-
lente si intre grupuri de personal diferite. Astfel se poate
garanta cd, indiferent de gen, pentru o munci echivalenta se
plateste acelasi salariu.

— In cazul in care concediul de crestere a copilului ar fi
perceput ca un lucru benefic si aceastd experientd ar fi
onoratd corespunzdtor la promovare si salarizare, acest lucru
poate contribui la reducerea diferentei de remunerare intre
femei si barbati. Cu toate acestea, acest lucru nu trebuie si
aducd persoanele fird copii intr-o situatie inegald sub
aspectul salarizdrii si al posibilitatilor de avansare in carierd.



C 211/60

Jurnalul Oficial al Uniunii Europene

19.8.2008

— Prin crearea de institutii pentru ingrijirea copiilor, societatea
si angajatorii pot contribui la mdrirea sanselor femeilor de a
obtine un loc de munci si de a avansa profesional.

— Acordand invoiri in timpul vacantelor scolare sau in cazul
imbolnavirii copiilor, angajatorul poate contribui la facili-
tarea si imbundtitirea concilierii vietii de familie si a celei
profesionale.

— In statele membre in care dreptul la concediu de paternitate
sau de adoptie nu este consacrat prin lege, angajatorul poate
prezenta solutii si poate deveni un model, asumandu-si

responsabilitatea sociald si oferind astfel de posibilitati (*%).

— In cazul imbolndvirii unor membrii de familie apropiati,
angajatorii ar trebui si aprobe concediu de ingrijire.

— Ar trebui sprijinitd participarea femeilor la actiunile de
formare profesionald si la programe profesionale.

— Barbatii si femeile insele trebuie s invete sd remarce, si inte-
leagd, s evalueze si sd utilizeze competentele femeilor.

4.8 Intensificarea schimbului de bune practici in UE si includerea
partenerilor sociali

4.8.1  Comitetul considerd cd schimbul §i promovarea de
bune practici si un dialog mai intens intre statele membre repre-
zintd modalitdti concrete pentru asigurarea succesului. Egalitatea
reald si remunerarea echitabild se obtin numai dacd toate statele
membre adoptd mdsuri constructive si se angajeazd hotarat

Bruxelles, 22 aprilie 2008

(") La 1 iulie 2006 a fost promulgata in Suedia o noud lege privind conce-
diul de crestere a copilului, conform cireia angajatorul nu poate preju-
dicia un salariat din motive legate de concediul pentru ingrijirea copi-
lului. Conform noii legi, nu se mai pot face acum diferente intre sala-
riatii aflati in concediu pentru ingrijirea copilului si ceilalti. In opinia
mediatorului insdrcinat cu probleme de egalitate, salariatii aflati in
concediu pentru ingrijirea copilului trebuie s fie tratati ca si cum ar fi
prezenti la serviciu. In medie, femeile recurg la concediu pentru ingri-
jirea copilului pe o perioadd clar mai lunga decét barbatii, astfeigci
acestea trebuie sd renunte mai des decat barbatii la prime si bonusuri.

pentru eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati.
Angajatorilor si organizatiilor salariatilor, precum si Institutului
European pentru Egalitate intre Femei §i Barbati le revine un rol
important in indeplinirea acestui obiectiv.

4.8.2  In cadrul negocierilor salariale, partenerii sociali trebuie
sd se concentreze pe reducerea diferentelor de venit. Un exemplu
concret pentru o astfel de initiativd de succes il reprezintd cadrul
de actiune adoptat de partenerii sociali europeni in 2005 pentru
egalitatea dintre femei si barbati, in care chestiunea diferentei de
remunerare intre sexe figureazd printre cele patru prioritdti (*4).

4.8.3  Sunt necesare mai multe modificiri ale statisticilor
privind salarizarea pentru a transforma informatiile privind dife-
rentele de remunerare intr-o bazd mai adecvatd pentru decizii.
Cauzele diferentelor de remunerare necesitd o analizd mai apro-
fundatd, iar partajarea concluziilor poate fi utilizatd pentru a
expune, a corecta i a preveni discriminarea.

4.8.4  In acest scop, Fundatia Europeani pentru Imbunititirea
Conditiilor de Viatd si de Muncd cu sediul la Dublin si Institutul
European pentru Egalitate intre Femei si Barbati ar trebui sd
prezinte statistici comparabile din statele membre privind
ponderea femeilor in pozitile de conducere, atat in sectorul
public, cat si privat, precum si statistici privind progresele din
statele membre in domeniul salarizirii egale pentru muncid
egald.

Presedintele
Comitetului Economic si Social European
Dimitris DIMITRIADIS

(") Cadrul de actiune pentru egalitatea intre sexe:
http:/[ec.europa.eujemployment_social/news/2005/mar/gender_equa-
lity_en.pdf.



