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RAPORT AL COMISIEI CATRE PARLAMENTUL EUROPEAN SI CONSILIU

Raport privind aplicarea Directivei 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalititii de sanse
si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de

munca (reformare)

1. INTRODUCERE

La 5 iulie 2006, Parlamentul European si Consiliul au adoptat 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 Tn muncad si de munca (reformare) (denumitd in continuare
,directiva”)'. Aceasta directiva consolideazi si modernizeaza acquis-ul UE in acest domeniu
prin fuzionarea directivelor precedente” si prin includerea unor elemente de noutate. Aceasta
se Intemeiaza pe articolul 157 alineatul (3) din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene
(,TFUE”).

Prezentul raport evalueazd modul in care statele membre au transpus elementele de noutate
ale directivei, precum si eficacitatea aplicrii si a asiguririi respectarii acesteia’. Raportul nu
aduce atingere niciunei proceduri de constatare a neindeplinirii obligatiilor cu privire la
transpunerea directivei.

Parlamentul European a solicitat in mod constant luarea mai multor masuri in vederea
intensificarii aplicarii dispozitiilor privind egalitatea de remunerare la nivel european si a
adoptat rezolutii in acest sens in 2008" si 2012°.

Strategia Comisiei pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015° a instituit modalitatile
de punere in aplicare in practicd a principiului egalitatii de remunerare intr-un mod mai
eficace, precum si actiuni de reducere a diferentelor persistente de remunerare intre femei si
barbati. Comisia a lansat un studiu pentru a evalua optiunile de consolidare a modului in care
se aplicd acest principiu, cum ar fi imbunatatirea punerii in aplicare si a asigurarii respectarii
obligatiilor existente si luarea de masuri menite sd sporeasca transparenta remunerarii.

Prezentul raport cuprinde o sectiune care evalueazd modul in care dispozitiile privind
egalitatea de remunerare sunt aplicate in practica. Pentru a promova si a facilita mai bine
aplicarea in practica a dispozitiilor privind egalitatea de remunerare, prezentul raport este
insotit de un document de lucru al serviciilor Comisiei care cuprinde patru anexe: (1) o
sectiune privind sistemele neutre din punct de vedere al genului de evaluare si clasificare a
locurilor de muncd; (2) o sinteza a jurisprudentei Curtii de Justitie a Uniunii Europene
(,CJUE”) in materie de egalitate de remunerare; (3) exemple de jurisprudentd nationald in
materie de egalitate de remunerare; si (4) o descriere a factorilor care determina aparitia
diferentelor de remunerare Intre femei si barbati, actiunile Comisiei de abordare a acestora si
exemple de cele mai bune practici nationale.

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

2 Directiva 75/117/CEE a Consiliului, JO L 45, 19.2.1975, p. 19; Directiva 76/207/CEE a Consiliului,
JO L 39, 14.2.1976, p. 40; Directiva 2002/73/CE a Parlamentului European si a Consiliului, JO L 269,
5.10.2002, p. 15; Directiva 86/378/CEE a Consiliului, JO L 225, 12.8.1986, p. 40; Directiva 96/97/CE a
Consiliului, JO L 46, 17.2.1997, p. 20; Directiva 97/80/CE a Consiliului, JO L14, 20.1.1998, p. 6;
Directiva 98/52/CE a Consiliului, JO L 205, 22.7.1998, p. 66.

in conformitate cu articolul 31 din directiva.
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2. SITUAtIA TRANSPUNERII sI PROCEDURILE DE CONSTATARE A NEINDEPLINIRII
OBLIGAtIILOR

Ca urmare a controalelor de conformitate efectuate de Comisie, 26 de state membre au fost
invitate sa raspundd la Intrebari cu privire la conformitatea legislatiei lor nationale cu
elementele de noutate ale directivei’. In doud state membre, transpunerea este suficient de
clara si de conforma, drept pentru care nu sunt necesare informatii suplimentare®.

Unele elemente ale directivei provin din directive anterioare care au fost abrogate ca urmare a
exercitiului de reformare. Transpunerea acestor elemente vechi ale directivei a fost deja
monitorizatd in contextul controalelor de conformitate privind directivele anterioare, cel mai
recent in ceea ce priveste Directiva 2002/73/CE’. Initial, procedurile de constatare a
neindeplinirii obligatiilor pe baza neconformitatii cu Directiva 2002/73/CE au fost lansate n
2006 pentru 23 de state membre. Toate aceste proceduri, cu exceptia uneia'®, au fost inchise,
deoarece statele membre au luat masuri de armonizare a legislatiei lor nationale cu legislatia
UE. Cazul rdmas vizeaza obligatia de a proteja in mod corespunzator drepturile salariatilor
privind concediul de maternitate, de adoptie sau pentru cresterea copilului la intoarcerea
acestora la locul de munci. Acesta a fost prezentat CJUE la 24 ianuarie 2013"".

3. IMPACTUL DIRECTIVEI

Avand in vedere ca directiva consolideaza in principal legislatia UE privind egalitatea de
tratament prin reunirea, modernizarea si simplificarea dispozitiilor directivelor anterioare si
prin includerea jurisprudentei CJUE, obligatia de transpunere se aplica numai dispozitiilor
care presupun modificari de fond'?. Aceste elemente de noutate se referd la:

.. . .13
(1) definitia remuneratiei °;

(2) extinderea expresd a aplicarii principiului egalitatii de tratament din cadrul
regimurilor profesionale de securitate sociala la sistemele de pensii pentru anumite

.. o . . .. . .14

categorii de lucrdtori, cum ar fi functionarii publici *;

3) extinderea expresd a dispozitiilor orizontale (si anume, cu privire la drepturile la
apdrare, despagubiri sau madsuri reparatorii $i sarcina probei) la sistemele
profesionale de securitate sociala'’; si

4) trimiterea expresi la discriminarea care isi are originea in reatribuirea de gen'®.

Aceste motive de preocupare au fost abordate prin intermediul sistemului EU Pilot al Comisiei,
procesul prin care se realizeazd schimbul de scrisori administrative inainte de orice proceduri de
constatare a neindeplinirii obligatiilor In temeiul articolului 258 din TFUE.

8 NL, FR.
? JO L 269, 5.10.2002, p. 15.
10 NL.

Cauza se refera la nerespectarea de catre legislatia NL a articolului 2 alineatul (7) din
Directiva 76/207/CEE modificata prin Directiva 2002/73/CE, precizadnd ca salariatii care se intorc din
concediul de maternitate, de adoptie sau pentru cresterea copilului au dreptul sa ocupe locul de munca
detinut anterior concediului sau sa primeascd un loc de muncéd echivalent si sa beneficieze de orice
imbunatdtire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul pe durata absentei lor. Legislatia NL nu
contine dispozitiile exprese necesare 1n aceastd privintd, ceea ce genereazd suspiciuni cu privire la
gradul de protectie asigurat si ingreuneazd cunoasterea si exercitarea drepturilor proprii de catre

cetateni.
12 Articolul 33 alineatul (3).
13 Articolul 2 alineatul (1) litera (e).
14 Articolul 7 alineatul (2).
P Articolele 17-19.

Considerentul 3.
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In general, punerea in aplicare in statele membre nu s-a referit in mod specific la aceste
elemente de noutate. Unele state membre au transpus in mod explicit directiva fie printr-o
noui legislatie, fie prin modificari de fond aduse legislatiei existente'’. in dou state membre,
directiva a fost transpusd impreuna cu alte directive privind nediscriminarea'®. In alte doua
state membre, transpunerea a fost consideratd necesara numai in ceea ce priveste regimurile
profesionale de securitate sociala'® si intoarcerea din concediul de maternitate®.

Unele state membre nu au considerat transpunerea necesara, deoarece transpunerea

. . . . o . . g .21
directivelor anterioare a fost suficientd pentru a se conforma cerintelor prezentei directive™ .

3.1. Definitia remuneratiei

Articolul 2 alineatul (1) litera (e) din directiva defineste remuneratia in termeni identici celor
prevazuti de articolul 157 alineatul (2) din TFUE, si anume drept ,,salariu sau plata obisnuita
de baza sau minima si orice alt avantaj, platite direct sau indirect, in numerar sau in naturd,
de cdtre angajator lucrdtorului pe motivul incadrdrii in muncd a acestuia din wrmd”. In
majoritatea statelor membre, conceptul de remuneratie este definit in legislatia nationald si
corespunde acestei definitii*>. In altele, definitia legald a remuneratiei nu este identici cu cea
prevazuti de directiva, insi efectul global pare a fi acelasi® sau instantele nationale
interpreteaza termenul de ,,remuneratie” in conformitate cu jurisprudenta Curtii de Justitie a
Uniunii Europene®.

In unele state membre, remuneratia nu este definitd in mod expres in legislatia nationald. De
exemplu, legislatia nationald a unui stat membru le confera femeilor dreptul la egalitate de
tratament in clauzele contractuale (inclusiv, dar fard a se limita la remuneratie) cu elemente de
comparatie masculine corespunzitoare®’,

3.2. Sistemele de pensii pentru anumite categorii de lucratori, cum ar fi functionarii
publici

Articolul 7 alineatul (2) incorporeaza unele elemente ale jurisprudentei CJUE constante si,
prin urmare, clarifica faptul ca sistemele de pensii pentru anumite categorii de lucratori, cum
ar fi functionarii publici, trebuie sd fie luate in considerare ca fiind sisteme de pensii
profesionale si cd, prin urmare, acestea reprezintd o remuneratie in sensul articolului 157
alineatul (2) din TFUE, chiar daca fac parte dintr-un sistem general previzut de lege®’. In
majoritatea statelor membre, aceastd dispozitie a fost pusd In aplicare fie prin prevederi
exprese fie prin prevederi implicite, in cazurile in care legislatia nationala nu distinge intre
categoriile de lucritori®. in foarte multe state membre, transpunerea este deficitard sau
neclard”. Dintre acestea: in doud state membre, varsta de pensionare pentru femei diferd de

17 CZ, DK, EE, EL, HR, IT, CY, LT, PT, SI, SK, SE, UK.
18 FR, PL.
1o RO, unde legislatia privind astfel de sisteme este in curs de elaborare.
20
BG.
2 BE, DE, IE, ES, LV, LU, HU, MT, NL, AT, FI.
2 BE, BG, CZ, DK, IE, EL, ES, FR, HR, CY, LT, LU, HU, MT, PT, RO, SI, SK.

EE, PL. In EE, activitatile unui angajator sunt considerate discriminatorii daca acesta stabileste conditii
de remunerare sau beneficii care sunt mai putin favorabile pentru un angajat de un sex in comparatie cu
un angajat de sex opus care presteaza aceeasi munca sau o munca de valoare egala.

# NL. A se vedea cauzele 80/70, 43/75, 12/81, C-262/88, C-360/90, C-200/91, C-400/93, C-281/97,
C-366/99, disponibile pe site-ul internet http://curia.curopa.cu/.

» DE, IT, LV, AT, FI, SE, UK.

26 UK.

7 Cauzele C-7/93 si C-351/00.

28 BE, BG, CZ, DE, EE, IE, EL, FR, CY, LT, LU, NL, AT, FI, UK. In HU, legislatia nu face distinctie
intre categoriile de lucratori, dar nu exista sisteme de pensii specifice pentru functionarii publici.

2 DK, EL, ES, HR, IT, LV, MT, PL, PT, RO, SI, SK, SE.
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cea pentru barbati, atit in sectorul privat, cat si in cel public’’; in patru state membre,
legislatia nationala privind sistemele profesionale de securitate sociald nu contine dispozitii
privind egalitatea de tratament’' si intr-un stat membru, dispozitiile privind egalitatea de
tratame3121t in cadrul sistemelor profesionale de securitate sociald nu se aplicd functionarilor
publici™.

3.3. Extinderea dispozitiilor orizontale la sistemele profesionale de securitate sociala

Unul dintre elemente de noutate semnificative ale directivei consta in extinderea dispozitiilor
orizontale din titlul III la sistemele profesionale de securitate sociala>. Directiva precedentd
privind sistemele profesionale de securitate sociali** nu prevedea in mod expres aceste
dispozitii, care se referd la apararea drepturilor’, despigubiri sau masuri reparatorii*, sarcina
probei’’, organismele de promovare a egalititii**, dialogul social®® si dialogul cu organizatiile
neguvernamentale®. Consolidarea legislatiei UE privind egalitatea de tratament in cadrul
directivei a reprezentat o ocazie de a extinde in mod explicit aplicarea acestor dispozitii
orizontale la sistemele profesionale de securitate sociald. In majoritatea statelor membre,
dispozitiile orizontale au fost transpuse 1n legislatia nationald si se aplicd sistemelor
profesionale de securitate sociala*'. In patru state membre, acest lucru nu pare a fi valabil
pentru toate dispozitiile orizontale din directivd*”. Intr-un stat membru, nu este clar daci
organismul de promovare a egalitdtii poate actiona In domeniul sistemelor profesionale de
securitate sociald*. In alt stat membru, odatd cu intrarea in vigoare a legislatiei privind
sistemele de pensii profesionale, se va aplica cadrul legislativ impotriva discriminarii, care
include dispozitiile orizontale™. in doua state membre, legislatia privind sistemele
profesionale de securitate sociald nu pare sda contind nicio dispozitie privind egalitatea de
tratament™. n alt stat membru, unde nu existd in prezent sisteme profesionale de securitate
sociald, nu este clar dacd legislatia nationala care contine dispozitiile orizontale relevante s-ar

. n n . . n . 46
aplica in cazul in care astfel de sisteme ar intra in vigoare™.

3.4. Reatribuirea de gen

Considerentul 3 din directiva se referd la jurisprudenta CJUE, care prevede ca principiul
egalitatii de tratament intre barbati si femei nu poate fi redus la interzicerea discrimindrii pe
criteriul apartenentei la un sex sau la altul si cd acesta se aplica in egald masura

30 IT, SK.
31 LV, PL, PT, SE.
32 RO.

3 Desi aceste sisteme nu au fost mentionate in mod expres in dispozitiile orizontale, clarificarea CJUE

potrivit careia o pensie ocupationald constituie (améanat) un element de remuneratie implica faptul ca
dispozitiile orizontale preexistente privind egalitatea de remunerare si conditiile de munca (inclusiv
remuneratia) se aplicd, de asemenea, acestor sisteme.

M Directiva 86/378/CEE a Consiliului.

35 Articolul 17.

36 Articolul 18.

37 Articolul 19.

38 Articolul 20.

39 Articolul 21.

40 Articolul 22.

Hl BE, BG, CZ, EE, IE, EL, ES, FR, IT, CY, LV, LT, LU, HU, MT, NL, AT, SE, UK (cu indoieli in
privinta Irlandei de Nord).

42 DE, SI, SK, FL

43 DK.

44 RO.

45 PL, PT.

46 HR.
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discrimindrilor care isi au originea in reatribuirea de gen*’. Foarte putine state membre au
transpus in mod explicit acest element de noutate’™. Doui state membre au inclus
Lidentificarea sexuald sau de gen” si ,,identitatea de gen” in motivele care stau la baza
discriminarii. In doua state membre, legislatia nationala prevedea deja cerinta ca motivele de
discriminare s3 includa ,,identitatea sexuald™'. Se pare cd acesti termeni includ cazurile de
reatribuire de gen, dar fard a se limita la acestea. Intr-un stat membru, Avocatul poporului
pentru egalitate de sanse a emis orientari care prevad cd motivele de discriminare trebuie sa
vizeze toate persoanele transsexuale si nu numai pe acelea care au suferit o reatribuire de
gen. In patru state membre, in care nu existi misuri specifice de punere in aplicare,
instantele nationale au interpretat legislatia internd in materie de egalitate de tratament ca
interzicand discriminarea pe criterii de reatribuire de gen53 . Alte trei state membre, in care, de
asemenea, nu existd masuri specifice de punere in aplicare, se bazeaza direct pe efectul
jurisprudentei CJUE asupra dreptului intern®. In multe alte state membre, in care acest
element de noutate nu a fost transpus Tn mod specific si in care legislatia nationala privind
promovarea egalitatii nu prevede nicio trimitere expresd preexistentd la interzicerea
discriminarii pe criterii de reatribuire de gen, actualele criterii de interzicere a discriminarii
pot fi suficient de neexhaustive pentru a viza discriminarea pe criterii de reatribuire de gen.
De exemplu, Intr-un stat membru, este posibil ca discriminarea pe criterii de reatribuire de gen
sa fie vizatd de discriminarea pe criterii de ,,circumstante personale”55 . Cu toate acestea,
majoritatea statelor membre nu au profitat de oportunitatea prezentatd de directiva pentru a
include in mod clar in legislatia lor nationald dreptul persoanelor care suferd sau care au
suferit o reatribuire de gen de a nu face obiectul unor discriminari.

3.5. Evaluare generala

Statele membre au avut doar obligatia de a transpune elementele de noutate ale directivei in
legislatia lor nationala. In general, acestea nu par si fi profitat de ocazie pentru a-si revizui in
profunzime sistemele nationale in vederea simplificarii si a modernizarii legislatiei privind
egalitatea de tratament.

Serviciile Comisiei adreseaza in prezent intrebari detaliate catre 26 de state membre privind
transpunerea si de punerea in aplicare a directivei in legislatia lor nationald. Aspectele
discutate ar trebui solutionate de urgenta. Viitoarea provocare pentru toate statele membre va
fi sd progreseze de la transpunerea corecta a directivei in legislatia nationala la asigurarea
aplicdrii si a respectdrii depline in practicd a drepturilor conferite de directiva.

4. APLICAREA iN PRACTICA A DISPOZItIILOR PRIVIND EGALITATEA DE REMUNERARE

Desi principiului egalitdtii de remunerare face parte integrantd din tratate, incepand cu
Tratatul de la Roma, si a fost dezvoltat in continuare in legislatia UE si 1n legislatiile nationale
ale statelor membre, persistd problemele legate de punerea efectiva a acestuia 1n practica.

Articolul 4 din directivd stabileste principiul egalitatii de remunerare prin prevederea ca,
pentru aceeasi muncd sau pentru o munca de valoare egala, discriminarea directa si indirecta

4 Cauzele C-13/94, C-117/01 si C-423/04.

48 BE (aparent cu exceptia regiunii Bruxelles), CZ, EL, UK.
49 SK.

%0 MT.

31 DE, HU.

2 FL

53 DK, IE, ES, FR.

> CY, AT. in HR, Legea privind egalitatea de sanse intre femei si barbati prevede ca dispozitiile sale nu

vor fi interpretate sau aplicate In contradictie cu legislatia UE.
55
SI.
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pe criterii de sex este interzisd sub toate aspectele si in toate conditiile de remunerare. In
situatiile in care sistemele de clasificare a locurilor de munca se utilizeaza pentru a stabili
cuantumul remuneratiei, directiva prevede cd acestea trebuie sa se bazeze pe criterii comune
pentru barbati si femei si trebuie sd excluda orice discriminare pe criterii de sex.

Statele membre pun in aplicare principiul egalitatii de remunerare in mare parte prin
intermediul legislatiei privind egalitatea de gen si al codurilor muncii. Mai multe state au
integrat principiul in dispozitiile lor constitutionale®®. Cateva state au adoptat legi care pun in
aplicare in mod specific principiului egalititii de remunerare®’, iar altele au transpus dispozitia
prin intermediul contractelor colective de munca’®.

N .. . . A NEYRPT .. . 1259
In majoritatea statelor membre, legislatia interzice in mod explicit discriminarea salariald™.

Cu toate acestea, in pofida cadrelor juridice nationale care interzic discriminarea salariala,
aplicarea in practicd a principiului egalitatii de remunerare raméane problematicd. Aceastad
situatie este ilustratd de diferente de remunerare persistente intre femei si barbati si de
numarul mic de cazuri de discriminare salariala prezentate instantelor nationale in majoritatea
statelor membre.

Diferenta de remunerare intre femei si barbati se situeaza in prezent la o medie de 16,2 % in
statele membre ale UE®. Desi estimdrile variazi cu privire la numirul de diferente de
remunerare Intre femei si barbati generate de discriminarea salariala, interzisd prin articolul
157 din TFUE si articolul 4 din directiva, se pare ca exista un consens referitor la faptul ca, in
multe cazuri, originea acestora poate fi identificati in practicile discriminatorii®. Desi
discriminarea directd in legdturd cu exact acelasi loc de muncd pare sa se fi redus in
importantd, existad probleme substantiale in ceea ce priveste evaluarea activitatii desfasurate
predominant de cétre femei sau de catre barbati, in special in cazul in care evaluarea este
realizatd 1n cadrul contractelor colective de munca.

Numarul de cauze referitoare la discriminarea salariald prezentate instantelor nationale este
scazut sau foarte scizut in majoritatea statelor membre, cu doar cteva exceptii®’. Pe de alta
parte, solutionarea cauzelor referitoare la egalitatea de remunerare dureazi foarte mult timp®.
Cu toate acestea, din cauza lipsei de date si a monitorizarii ineficace din multe state membre,
nu sunt disponibile informatii cuprinzatoare despre deciziile instantelor judecatoresti privind

36 EL, ES, IT, HU, PL, PT, RO, SI, SK, FL
37 DK, EL, CY.
58 BE, DK.

* Mai multe state membre (de exemplu, BE, DE, PL, SE) nu dispun de astfel de interdictii explicite, ci de

o interdictie generald a discrimindrii pe criterii de sex care pare a viza, de asemenea, discriminarea
salariala.

Baza de date online a Eurostat 2011, disponibila la adresa:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tsdsc3
40.

A se vedea, de exemplu, raportul din 2010 al presedintiei belgiene ,,Diferenta de remunerare intre femei
si barbati in statele membre ale Uniunii Europene: indicatori cantitativi si calitativi”, disponibil la
adresa: http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/10/st16/st16516-ad02.en10.pdf.

De exemplu, IE, UK. in 2011, potrivit evaluirii realizate in Regatul Unit in ceea ce priveste impactul
asupra masurilor legislative pentru promovarea egalitatii de remunerare, au existat anual 28 000 de
actiuni 1n justitie privind egalitatea de remunerare pe rolul tribunalelor specializate n litigii de munca.
Aceasta include UK. Potrivit statisticilor anuale ale tribunalelor [Annual Tribunal Statistics] pentru
perioada 2011-2012, cauzele referitoare la egalitate de remunerare au avut parte de cea mai lentd
solutionare dintre toate categoriile. A se vedea: http://www.justice.gov.uk/downloads/statistics/tribs-
stats/ts-annual-stats-2011-12.pdf.
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http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tsdsc340
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tsdsc340
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/10/st16/st16516-ad02.en10.pdf
http://www.justice.gov.uk/downloads/statistics/tribs-stats/ts-annual-stats-2011-12.pdf
http://www.justice.gov.uk/downloads/statistics/tribs-stats/ts-annual-stats-2011-12.pdf
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discriminarea salariald. Acest lucru ingreuneaza evaluarea completa si cuantificarea cazurilor
de discriminare salariala intre femei si barbati®*.

Insuficienta jurisprudentei nationale in materie de egalitate de remunerare poate indica o lipsa
de acces real la justitie a persoanelor care sunt victime ale discriminarii salariale. Punerea
efectivd in aplicare a dispozitiilor privind principiul egalitatii de remunerare poate fi
impiedicata de trei factori: (i) lipsa claritatii si a certitudinii juridice cu privire la conceptul
muncii de valoare egald; (ii) lipsa de transparentd a sistemelor de remunerare; si
(ii1) obstacolele procedurale. Aceste trei obstacole sunt abordate in cele ce urmeaza.

4.1. Definirea si aplicarea conceptului de ,,munca de valoare egala” si sistemele de
evaluare a locurilor de munca utilizate pentru stabilirea cuantumului
remuneratiei

La nivelul UE, nu existd o definitie a muncii de valoare egala sau criterii clare de evaluare
pentru compararea diferitelor locuri de munca. Cu toate acestea, CJUE a clarificat conceptul
de egalitate de remunerare in mai multe randuri®. O imagine de ansamblu a jurisprudentei
CJUE este prezentatdi in anexa 2 la documentul de lucru al serviciilor Comisiei.
Considerentul 9 din directiva prevede ca, in conformitate cu jurisprudenta CJUE, pentru a
aprecia daca lucratorii presteaza aceeasi munca sau o muncd de valoare egald, trebuie s se
cerceteze daca acesti lucratori pot fi considerati ca aflandu-se intr-o situatie comparabila,
tinand seama de un ansamblu de factori, cum ar fi natura muncii, conditiile de formare si
conditiile de munca.

In majoritatea statelor membre, legislatia nu explica ce ar trebui si se inteleaga prin munca de
valoare egald, lasand instantelor nationale libertatea de interpretare. Doudsprezece state
membre® au introdus o definitie a acestui concept in legislatia lor, indicand un cadru analitic
sau cele mai importante criterii pentru compararea valorii diferitelor locuri de munca. In cele
mai multe dintre aceste cazuri, legislatia prevede competentele, efortul, responsabilitatea si
conditiile de lucru ca factori principali pentru evaluarea valorii muncii. Includerea unei astfel
de definitii in legislatia nationald ar putea fi un atu major pentru victimele discrimindrii
salariale, ajutdndu-le sa inainteze actiuni in fata instantelor nationale. Mai multe state membre
care nu detin astfel de dispozitii specifice au explicat ca acest concept a fost elaborat de
instantele lor na‘gionale67 sau este previzut in comentariu®™ sau in lucrdrile pregititoare
referitoare la legislatia privind egalitatea de remunerare®.

Una dintre metodele de stabilire a muncii de valoare egald este aceea de a utiliza sistemele
neutre din punct de vedere al genului privind evaluarea si clasificarea locurilor de
munca. Cu toate acestea, directiva nu impune statelor membre obligatia de a institui astfel de
sisteme, iar disponibilitatea acestora la nivel national variazi in mod semnificativ. in timp ce,
in anumite state membre, legislatia asigurd in mod explicit cd sistemele de evaluare si
clasificare a locurilor de muncd utilizate pentru stabilirea cuantumului remuneratiei sunt
neutre din punctul de vedere al genului’’, alte state nu prevad in mod explicit aceste aspecte in
dispozitiile lor legale’'. In cateva state membre, evaluarea locurilor de munci neutra din punct

64 In mai multe state membre, statisticile specifice privind numarul si tipurile de cazuri de discriminare

salariala lipsesc cu desavarsire.

65 A se vedea cauzele 237/85, C-262/88, C-400/93, C-381/99. A se vedea, de asemenea, considerentul 9
din directiva.

66 CZ, IE, FR, HR, CY, HU, PL, PT, RO, SK, SE, UK.

67 DK, DE, EL, ES, LV, AT.

o8 AT.

69 FI.

70 De exemplu, EL, FR, IT, CY, LT, AT, SI.

n De exemplu, BE, DE, EE, IE, HR, LV, LU, HU, PL, FI.
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de vedere al genului este protejati prin contracte colective de muncid’>. De asemenea,
instrumentele practice destinate a fi utilizate pentru efectuarea evaludrii neutre din punctul de
vedere al genului a locurilor de munca si pentru instituirea sistemelor de remunerare variaza
de la stat la stat. Cateva state membre au elaborat orientari si liste de verificare pentru
evaluarea si clasificarea locurilor de munca, care permit evaluarea locurilor de munca intr-o
manierd mai obiectivd gi evitarea inegalitdtilor de tratament intre femei si barbati. Aceste
instrumente specifice sunt, in cea mai mare parte, elaborate de organismele de promovare a
egalitatii intre femei si barbati din statele membre”” sau de citre autorititile nationale’*. Mai
multe state membre dispun de programe de formare care se adreseaza angajatorilor, pentru a-i
ajuta s pund in aplicare sistemele neutre din punct de vedere al genului pentru clasificarea

locurilor de munca’’.

Anexa 1 la documentul de lucru al serviciilor Comisiei care Insoteste prezentul raport, care se
referd la sistemele neutre din punct de vedere al genului de evaluare si clasificare a locurilor
de munca, ar putea contribui la o mai buna punere in aplicare a principiului egalitatii de
remunerare.

4.2. Transparenta remunerarii

O transparenta sporitd in ceea ce priveste salariile poate dezvalui situatii de tratament inegal
intre femei si barbati si de discriminare in structurile de remunerare ale unei Intreprinderi sau
ale unui sector si oferd salariatilor, angajatorilor sau partenerilor sociali posibilitatea de a lua
masurile corespunzatoare pentru a asigura punerea in aplicare a principiului egalitdtii de
remunerare. In conformitate cu articolul 21 alineatele (3) si (4) din directiva, mai multe state
membre au pus in aplicare masuri specifice de asigurare a transparentei salariale. Acestea pot
fi clasificate in masuri de publicare a informatiilor privind remunerarea salariatilor individuali
si masuri de publicare colectivad a informatiilor privind remunerarea unor categorii de salariati.
Desi masurile care prevad publicarea individuald a salariilor pot contribui la consolidarea
cazurilor individuale si pot avea un efect preventiv, publicarea colectiva a salariilor poate sta
la baza unor masuri mai generale de reducere a diferentei de remunerare intre femei si barbati.

In cazurile de presupusa discriminare salariala, in unele state membre, angajatorul este obligat
sa furnizeze salariatului informatii cu privire la remuneratie, ceea ce il ajuta pe acesta sa
evalueze daci a fost victima unei discriminari’®. in unele state membre, aceste informatii pot
fi obtinute de citre reprezentantul angajatului, cu consimtimantul salariatului’’. in cazul in
care angajatorul refuza sa puna la dispozitie aceste informatii, in unele state membre acestea
pot fi obtinute prin intermediul instantelor’®. Reglementirile din anumite state membre includ
obligatia de a indica salariul minim legal in anunturile pentru locuri de muncad’’ sau prevad cd
este ilegal ca angajatorii sa interzica salariatilor sd divulge informatii legate de remunerarea
lor altor persoane, in cazul in care obiectivul unei astfel de divulgari este acela de a stabili
daca existd o legatura intre diferentele de remunerare si o caracteristica protejata, cum ar fi
sexul®™. Mai multe organisme de promovare a egalitatii din statele membre au dreptul de a
solicita institutiei de securitate sociala®' informatii cu privire la remunerare®, de exemplu,

7 De exemplu, in BE.

& De exemplu, BE, NL, PT, SE, UK.
™ De exemplu, BE, EE, LU, AT.

75 De exemplu, BE, EE, CY, SE.

7 De exemplu, BG, EE, IE, SK, FI.
77 De exemplu, FI.

7 De exemplu, CZ, LV.

79
80
81

De exemplu, AT.
De exemplu, UK.
De exemplu, AT.
52 De exemplu, EE, SE.
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informatii privind veniturile salariatilor comparabili. Cu toate acestea, informatiile cu privire
la remunerare sunt adesea considerate confidentiale conform legislatiei nationale privind
protectia datelor si dreptul la viatd privata. Prin urmare, in multe state membre, astfel de
informatii nu pot fi facute publice de catre angajatori. Este posibil ca, In contracte, sa se
prevada inclusiv interdictia salariatilor de a-si informa colegii cu privire la remuneratia lor.
Publicarea informatiilor privind remunerarea este, de obicei, mai problematicd in sectorul
privat decat in cel public.

In ceea ce priveste masurile colective, mai multe state membre incurajeazi promovarea
planificarii egalitétii, obligandu-i pe angajatori sa-si evalueze cu regularitate practicile de
remunerare si diferentele de remunerare si elaborand un plan de actiune privind egalitatea de
remunerare®™. Aceasta obligatie ii vizeazi, de reguld, pe angajatorii mai importanti. Incilcarea
acestei obligatii poate face obiectul unor sanctiuni pecuniare®. Unele state membre impun, de
asemenea, angajatorilor obligatia de a efectua anchete privind remunerarea®, in timp ce altele
solicita angajatorilor sd culeaga date statistice legate de ocuparea fortei de munca in functie de
gen™. In unele state membre, angajatorii au obligatia de a furniza periodic reprezentantilor
salariatilor un raport scris privind situatia egalitdtii de sanse intre femei si barbati in cadrul
intreprinderii, care trebuie si cuprindi detalii privind remunerarea®’.

4.3. Obstacolele procedurale in cauzele privind egalitatea de remunerare

Victimele discriminarii salariale se confruntd cu anumite obstacole in ceea ce priveste accesul
la justitie, incluzand: proceduri judiciare indelungate si costisitoare, termene limita, lipsa de
sanctiuni eficace si de despdgubiri suficiente, precum si accesul limitat la informatiile
necesare pentru a initia o actiune privind egalitatea de remunerare.

De obicei, salariatii individuali au acces limitat la informatiile necesare pentru a initia cu
succes o actiune privind egalitatea de remunerare, cum ar fi informatii cu privire la
remuneratia unor persoane care presteazd aceeasi muncd sau o muncd de valoare egala.
Aceastd conditie constituie un obstacol in calea aplicarii efective a schimbarii sarcinii
probei, prevazute la articolul 19 din directiva, care impune victimelor obligatia de a dovedi
mai intai faptele pe baza carora se poate presupune ca a existat o discriminare. Numai apoi, un
angajator are obligatia de a dovedi ca nu a avut loc o discriminare. Aplicarea regulii privind
schimbarea sarcinii probei ramane problematica in unele state membre, unde se pare ca exista
un prag mai mare dect cel previzut de directivi pentru a genera aceasta schimbare™,

Costurile asistentei juridice si ale procedurilor judiciare sunt, de obicei, ridicate si reprezintd o
povard pentru victima. De asemenea, despagubirile si masurile reparatorii care pot fi obtinute
sunt adesea limitate®. Prin urmare, rolul activ al organismelor de promovare a egalitatii
intre femei si barbati si al sindicatelor in asigurarea unor servicii independente de asistentd
victimelor discrimindrii le-ar facilita acestora accesul la justitie si ar asigura eficacitatea
cadrului juridic privind egalitatea de remunerare. De asemenea, aceasta ar putea reduce,
pentru salariati, riscul de aparitie a litigiilor si ar putea fi o solutie pentru a remedia deficitul
semnificativ al cauzelor de egalitate de remunerare. Prin urmare, implicarea organismelor de

8 De exemplu, BE, ES, FR, FI, SE.

8 Aceasta este situatia in FR.

8 De exemplu, FI. SE.

86 De exemplu, DK, EE.

87 De exemplu, BE, DK, FR, IT, LU, AT.

88
89

De exemplu, CY, MT, BG. RO si-a modificat recent legislatia pentru a remedia aceasta problema.

In cele mai multe cazuri, despigubirea este egali cu venitul pierdut calculat pe baza diferentelor
salariale dintre reclamant si comparator. in unele statele membre, daunele morale suferite sunt, de
asemenea, incluse. Cadrul juridic national privind sanctiunile diferd in mod semnificativ intre statele
membre.
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promovare a egalitatii intre femei si barbati este esentiald pentru aplicarea eficace a
principiului egalitatii de remunerare. Cu toate acestea, atributiile si competentele
organismelor nationale pentru egalitatea de gen sunt foarte diverse, si doar in unele state
membre rolul organismelor de promovare a egalitatii include reprezentarea persoanelor fizice
in astfel de actiuni’’. Persoanele fizice pot fi reprezentate, de asemenea, de citre sindicate”' si
ONGe-uri.

Directiva prevede obligatia statelor membre de a lua masuri preventive referitoare la
incalcarile principiului egalititii de remunerare’”, lisdnd, din nou, alegerea masurilor la
latitudinea acestora. Masurile preventive ar putea include efectuarea de investigatii cu scopul
de a preveni disparitatea salariala, organizarea de cursuri de formare pentru partile interesate
si activitati de sensibilizare.

5. CONCLUZII sI PERSPECTIVE

Directiva a introdus mai multe elemente de noutate importante, al caror scop este acela de a
conferi legislatiei UE din acest domeniu un grad mai mare de coerenta, de a asigura alinierea
acesteia la jurisprudenta CJUE si, in cele din urma, de a asigura o mai mare eficacitate si
accesibilitate a legislatiei pentru profesionistii din acest domeniu si pentru publicul larg.

In ceea ce priveste transpunerea corecti a acestor elemente de noutate in dreptul intern,
serviciile Comisiei au inca intrebdri pentru majoritatea statelor membre. Aceste chestiuni
ramase vor fi clarificate cu prioritate, dacd este necesar prin proceduri de constatare a
neindeplinirii obligatiilor. Pentru viitor, principala provocare pentru toate statele membre este
aplicarea corecta si punerea in practicd a drepturilor din aceasta directiva.

Aplicarea practica a dispozitiilor privind egalitatea de remunerare in statele membre pare a fi
unul dintre aspectele cele mai problematice ale directivei. Acest lucru este ilustrat de
diferentele persistente de remunerare intre femei si barbati, care ar putea fi cauzate, intr-o
masura semnificativa, de discriminarea salariala si de lipsa de actiuni introduse de persoanele
fizice in fata instantelor nationale.

Statele membre ar trebui sd recurgd la instrumentele descrise in documentul de lucru al
serviciilor Comisiei anexat, pentru a asigura o mai mare eficacitate in aplicarea principiului
egalitatii de remunerare si pentru a aborda diferentele persistente de remunerare intre femei si
barbati.

Comisia va continua sa monitorizeze cu atentie aplicarea principiului egalitatii de remunerare.
In conformitate cu Strategia Europa 2020, pe langa activititile de sensibilizare si de
diseminare a celor mai bune practici, Comisia va continua s propund recomandari specifice
fiecdrei tari care abordeaza cauzele diferentei de remunerare intre femei si barbati in cursul
exercitiului anual al semestrului european.

De asemenea, Comisia preconizeazd pentru 2014 adoptarea unei initiative fara caracter
legislativ vizand promovarea si facilitarea aplicarii efective a principiului egalitatii de
remunerare In practica si sprijinirea statelor membre in ceea ce priveste gasirea abordarilor
adecvate pentru a reduce diferentele persistente de remunerare intre femei si barbati”®. Este
probabil ca aceasta initiativa sa se axeze pe transparenta salariala.

% De exemplu, BE, BG, EE, IE, IT, HU, MT, AT, SK, FI, SE, UK.

ol De exemplu, in BE, DK, FR, SE, UK.

o2 Articolul 26 din directiva.

% Programul de lucru al Comisiei pentru anul 2014, COM(2013) 739 final, disponibil la adresa
http://ec.europa.eu/atwork/pdf/cwp 2014 annex_ro.pdf.
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