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Ce este diferenta de remunerare
intre femei si barbati?

Diferenta de remunerare intre femei si bdrbati reprezinta diferenta dintre salariile bdr-
batilor si salariile femeilor, calculatd pe baza diferentei medii dintre remuneratiile orare
brute ale angajatilor de sex feminin si de sex masculin.

Tn medie, In UE, femeile castiga pe ord cu aproximativ 16 % mai putin decat barbatii*.
Diferenta de remunerare variaza pe teritoriul Europei. Aceasta se situeaza sub 10% in
Slovenia, Malta, Polonia, Italia, Luxemburg si Romania, dar depdseste 20 % n Ungaria,
Slovacia, Republica Cehd, Germania, Austria si Estonia 2. Cu toate cd, in general, diferenta
de remunerare Tntre femei si barbati s-a redus Tn ultimul deceniu, n unele tari ea s-a
accentuat (Ungaria, Portugalia).

Diferentele de remunerare existd, Tn ciuda faptului ca, in general, fetele au rezultate sco-
lare mai bune decat bdietii. Tn medie, Tn 2012, 83 % dintre femeile tinere din UE aveau
cel putin studii liceale, fatd de 77,6 % dintre bdrbati. De asemenea, femeile reprezinta
60 9% din totalul absolventilor de studii universitare din UE?.

Ce efecte are diferenta de remunerare intre femei si barbati pe
parcursul vietii?

Impactul diferentei de remunerare consta in faptul ca femeile castigd, de-a lungul vietii,
mai putin decat barbatii, ceea ce inseamna ca au pensii mai mici si sunt expuse unui risc
mai ridicat de saracie la bdtranete. 1n 2012, 21,7 % din femeile de peste 65 de ani riscau
sa traiascd Tn sardcie, in comparatie cu 16,3 % din barbati*.

Care sunt diferentele dintre femei si barbati, din perspectiva
modului Tn care muncesc?

Tn Europa, rata totald de ocupare a femeilor este de 63 %, in comparatie cu aproximativ
75% Tn randul barbatilor cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 de ani.

Femeile reprezinta majoritatea lucratorilor cu fractiune de normd din UE, 34,9 % dintre
ele lucrand cu norma partiald, in comparatie cu numai 8,6 % dintre bdrbati®. Aceastd
situatie are un impact negativ asupra evolutiei profesionale, a oportunitatilor de formare
profesionald, a drepturilor la pensie si la ajutor de somaj, toate acestea influentand
diferenta de remunerare intre femei si barbati.



Cum se misoara diferenta de remunerare

intre femei si barbati in UE?

Diferenta de remunerare intre femei si barbati este ilustrata ca procentaj din venitu-
rile barbatilor si reprezinta diferenta dintre remunerdrile brute, pe ora, obtinute de
lucrdtorii de sex feminin si masculin. Remunerdrile brute sunt salariile platite direct
unui lucrator, Tnainte de deducerea impozitelor pe venit si a contributiilor sociale. n UE,
datele privind diferenta de remunerare intre femei si barbati se bazeaza pe metodo-
logia Anchetei asupra structurii castigurilor salariale (SES).

n UE, diferenta de remunerare Tntre femei si barbati este denumitd, oficial, ,diferenta
neajustatd de remunerare ntre femei si barbati”, intrucat nu tine seama de toti fac-
torii implicati, cum ar fi, de exemplu, diferentele de educatie, experienta pe piata mun-
cii, orele lucrate, tipul de munca prestatd etc.

Utilizarea, ca baza de calcul, a remunerdrii pe ord poate masca, de asemenea, anu-
mite diferente salariale care nu sunt Tnregistrate, de exemplu cele rezultate din bonu-
suri, din remunerarea performantei sau din pldtile sezoniere.



s
BAIAT SAU FATA

OPORTUNITATI EGALE7

La nastere, sansele acestor copii sunt
aceleasi, dar asteptadrile privind educatia
si cariera lor sunt diferite.

Ca adult, bdiatul va castiga, in medie,

cu aproximativ 16 % mai mult decat fata.



Care sunt principalele cauze ale
diferentei de remunerare intre
femei si barbati?

Diferenta de remunerare intre femei si bdrbati reprezinta o problema complexd, cauzata de
mai multi factori interdependenti. Ea se mentine si astazi din cauza inegalitdtilor mai mari
dintre sexe existente la nivelul economiei si societdtii.

Discriminarea la locul de munca

Tn anumite cazuri, femeile si barbatii nu primesc acelasi salariu, desi presteaza aceeasi
munca sau o munca echivalentd. Aceastd situatie poate fi rezultatul asa-numitei ,discri-
mindri directe”, care consta in faptul ca femeile sunt pur si simplu tratate mai putin favo-
rabil decat barbatii. Sau poate fi cauzata de o politica sau practicd institutionald care, desi
nu a fost menitd sa discrimineze, creeaza totusi conditii de tratament inegal intre femei si
barbati. Ambele tipuri de discriminare sunt interzise de legislatia UE, insd, din pacate, aces-
tea Tnca persista Th anumite locuri de munca.

Locuri de munca diferite, sectoare diferite

Femeile si barbatii presteaza munci diferite si adesea lucreaza n sectoare diferite. Tn sec-
torul sandtatii, femeile reprezinta 80 % din totalul lucrdtorilor. Tn sectoarele Tn care femeile
sunt majoritare, salariile sunt mai mici decat in sectoarele dominate de bdrbati.

sa presteze mai putine ore de munca. De asemenea, ele lucreaza, Tn general, in sectoare
si profesii n care activitatile pe care le desfasoara sunt compatibile cu responsabilitatile
lor familiale. Prin urmare, este mult mai probabil ca femeile sa lucreze cu fractiune de
norma, sa aiba locuri de munca platite mai prost si sa nu ocupe functii de conducere.



Practicile la locul de munca si sistemele de remunerare

Femeile si barbatii sunt afectati de diverse practici la locul de munca, de exemplu in ceea ce
priveste accesul la oportunitati de dezvoltare a carierei sau de formare profesionald. Diferi-
tele metode de recompensare a angajatilor (bonusuri, alocatii, remunerare Tn functie de per-
formante etc.), precum si structura efectivd a sistemelor salariale, pot conduce la niveluri
diferite de remunerare a femeilor si barbatilor. Adesea, aceasta discriminare apare din cauza
factorilor de ordin istoric si cultural care afecteaza modul de stabilire a salariilor. Acest asa-nu-
mit ,plafon de sticla” le Tmpiedicd pe femei sa ocupe functiile cel mai bine platite.

Subevaluarea muncii si a abilitatilor femeilor

Abilitdtile si competentele femeilor sunt adesea subapreciate, in special Tn profesiile
care femeile sunt majoritare. Aceastd situatie duce la o remunerare mai proastd a femei-
lor. De exemplu, sarcinile fizice, care de obicei sunt ndeplinite de barbati, sunt adesea
vdzute mai favorabil decat cele indeplinite de femei. O casierita dintr-un supermarket cas-
tiga, de exemplu, mai putin decat un magazioner.

Femeile primesc salarii mai mici cand sunt majoritare ntr-un numar redus de profesii. In
cazul barbatilor este valabil contrariul, deoarece cu cat acestia sunt reprezentati mai bine
ntr-o anumita profesie, cu atat salarizarea lor este mai mare. De exemplu, Tn profesiile
preponderent feminine, cum ar fi serviciile de curatenie, femeile tind sa castige mai putin
decat barbatii cu abilitdti comparabile care exercitd profesii dominate de barbati, cum ar
fi serviciile de colectare a gunoiului.

Abilitatile femeilor sunt adesea subevaluate, intrucat sunt percepute mai degraba ca reflec-
tii ale unor caracteristici ,feminine” decat ca abilitati si competente dobandite. De exemplu,
0 asistentd medicald castiga mai putin decat un tehnician medical, desi nivelurile lor de cali-
ficare sunt comparabile. Aceastd situatie poate conduce la inegalitati de tratament intre
femei si barbati In ceea ce priveste stabilirea salariilor si evaluarea muncii prestate de femei.

Putine femei in functiile de raspundere si de conducere

Femeile sunt slab reprezentate in politica si in economie. Doar o treime din oamenii de
stiinta si inginerii din Europa sunt femei. Chiar si n sectoarele pe care le domind, femeile
sunt slab reprezentate Tn functiile de conducere, in special la cel mai fnalt nivel. Tn 2013,
femeile au reprezentat numai 17,8 % din membrii consiliilor de administratie ale celor
mai mari companii cotate la bursa din UE si doar 4,8 % din presedintii acestor consilii.
Procentul femeilor Tn post de director executiv ramane Tnca scazut — 2,8 %°.



Rolurile atribuite celor doua sexe si conventiile sociale

Rolurile atribuite celor doud sexe si conventiile sociale influenteaza atributiile care le revin
femeilor si barbatilor n cadrul societdtii, incd de la o varstd frageda. Acestea pot deter-
mina, de exemplu, alegerea unei anumite filiere educationale de catre un tandr sau
o tanard. Astfel de decizii sunt afectate de valorile si prejudecatile traditionale referitoare
la organizarea muncii. Cercetdrile aratd ca femeile care ocupa functii de raspundere n
domenii ,tipic feminine” primesc salarii mai mici decat femeile care ocupa functii de rds-
pundere Tn domenii ,tipic masculine””.

Gasirea unui echilibru Tntre responsabilitatile profesionale

si cele familiale

Femeile presteaza mai putine ore de muncd decat barbatii si adesea lucreaza cu fractiune
de norma pentru a concilia responsabilitatile familiale cu munca remunerata.

Oportunitdtile de care dispun femeile pentru a evolua pe plan profesional si pentru a fi
remunerate mai bine sunt, de asemenea, afectate de responsabilitatile familiale ale aces-
tora. Diferenta de remunerare intre femei si barbati se accentueaza cand femeile au copii
si lucreaza cu fractiune de norma.

Femeile se ocupd mai mult decat barbatii de activitati casnice si familiale si putini barbati
recurg la concediul parental sau la munca cu fractiune de norma. Desi barbatii petrec mai
mult timp la locul de munca, daca am aduna orele de munca remunerata cu cele de munca
neremunerata pe care le presteaza femeile, am observa ca programul de lucru al femei-
lor este semnificativ mai lung decat cel al barbatilor.



Care sunt beneficiile eliminarii
diferentei de remunerare intre
femei si barbati?

Crearea unei societati mai echitabile si mai egalitare

0 mai mare egalitate ntre femei si barbati ar aduce beneficii economiei si societatii n
general. Eliminarea diferentei de remunerare poate contribui la reducerea nivelului de
sardcie in randul femeilor si la cresterea veniturilor acestora pe parcursul vietii. S-ar evita
astfel riscul ca femeile sa se confrunte cu saracia de-a lungul vietii profesionale si, n
acelasi timp, s-ar reduce pericolul saraciei la varsta pensiei.

Asigurarea unor locuri de munca de calitate

Femeile au asteptdri din ce Tn ce mai mari n ceea ce priveste viata profesionald, iar daca
ntreprinderile vor sa atraga persoanele cele mai talentate, egalitatea la locul de munca este
o conditie obligatorie. Este esential sa avem locuri de munca de calitate si o forta de munca
putermnic motivatd. Pentru a crea un mediu de lucru pozitiv, in care toti lucratorii sa fie apre-
ciati pentru activitatea prestatd, calitatea locurilor de munca are o importanta cruciala.

Beneficii pentru Tntreprinderi, lucratori si economie

Angajatorii pot avea de castigat daca exploateaza mai eficient talentul si abilitdtile
femeilor, de exemplu prin valorizarea abilitdtilor lor si prin introducerea unor politici pri-
vind asigurarea unui echilibru adecvat ntre viata profesionala si cea familiala, privind
formarea si dezvoltarea carierei.

Femeile au abilitati si talente care sunt adesea insuficient utilizate la locul de munca,
iar exploatarea lor poate ajuta intreprinderile sa solutioneze problema penuriei de com-
petente. Aprecierea la adevarata sa valoare a muncii prestate de femei si recompensa-
rea adecvata a abilitatilor si potentialului lor pot Tmbunatdti performantele si eficienta
unei ntreprinderi, de exemplu prin atragerea si pdstrarea celor mai buni si mai talentati
angajati si prin crearea unei imagini pozitive Tn ochii clientilor.



Intreprinderile care elaboreaza programe si strategii privind egalitatea de sanse creeaza
cele mai bune locuri de munca pentru toti angajatii, femei sau barbati. Un mediu de lucru
pozitiv poate ajuta o intreprindere sd atraga noi clienti, sa isi imbunatateasca perfor-
mantele si sa stimuleze competitivitatea. Lucratorii care se simt mai increzdtori si mai
apreciati pentru activitatea pe care o presteaza au mai multe sanse de a deveni mai
inovatori si mai productivi la locul de munca.

Evitarea litigiilor si a plangerilor

Garantarea unei remunerari egale pentru o munca de valoare egala in cadrul unei orga-
nizatii Ti fereste pe angajatori de plangerile referitoare la discriminare si la practici de
muncd inechitabile. Astfel nu se mai pierd nici bani, nici timp pentru solutionarea plan-
gerilor si a altor litigii ulterioare.

0 baza pentru cresterea si redresarea economica

Pe parcursul crizei financiare si economice, participarea femeilor la economie si contributia
lor la finantele familiei au crescut. Prin urmare este important ca tema egalitatii intre femei
si barbati si a elimindrii diferentei de remunerare sa rdmand in centrul atentiei, deoarece con-
tribuie la asigurarea cresterii economice, a competitivitdtii si a redresarii economice.



Harta diferentei de
remunerare intre femei
si barbati in UE-28 ¥

Tn cadrul economiei UE,
femeile castiga in medie
cu aproximativ 16,4 % mai
putin decat barbatii

Jos 16,9 %

Germania
gia 10%

Luxemburg 8,6 %

Franta 14,8 %

15,7 %

Spania 17,8 %

Sursa: Eurostat 2012, cu exceptia EL (2010).



Finlanda 19,4 %

Suedia 15,9%
Estonia 30%

Letonia 13,8 %
14,9%

Lituania 12,6 %

i 0
22,4% Polonia 6,4 %

Republica Cehd 22 %

Slovacia 21,5 %
Austria 23,4 %
Ungaria 20,1 %
Slovenia 2,5 %
Croatia 18%

Romania 9,7 %

Bulgaria 14,7 %
Italia 6,7 %

Grecia 15%

Malta 6,1 %

Cipru 16,2 %



MUNCA NOASTRA
ESTE EVALUATA LA FEL?

Nivelul de calificare al femeilor este cel
putin la fel de bun ca al barbatilor, insa
adeseori abilitatile lor nu sunt la fel de
bine apreciate, iar evolutia carierei lor
profesionale este mai lenta. Din acest
motiv, la nivelul UE, se inregistreaza

o diferenta de remunerare Tntre femei

si barbati de aproximativ 16 %.



Ce masuri ia UE?

Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati este de multa vreme o prioritate
pentru UE. Promisiunea UE de a elimina diferenta de remunerare a fost facuta prima data
n 1957, cand a fost semnat Tratatul de la Roma. Astazi, prin Tratatul de la Lisabona, exista
0 bazd juridicd pentru actiunile UE Tn acest domeniu, aldturi de angajamentul cu privire la
egalitatea Tntre femei si bdrbati care se regaseste in Carta drepturilor fundamentale. Acti-
unile UE urmaresc, totodata, sa schimbe atitudinea fata de rolurile atribuite celor doua
sexe — In scoald, acasg, la locul de munca si in societate in general.

Egalitatea ntre femei si barbati si o mai buna utilizare a talentelor si abilitdtilor femeilor
sunt esentiale pentru eliminarea diferentei de remunerare si pentru realizarea obiectivelor
Strategiei Europa 2020, strategia de crestere a UE pentru acest deceniu. Strategia Tsi pro-
pune sa creeze locuri de muncd mai multe si mai bune, sa asigure o ratd mai mare de ocu-
pare a femeilor, ca parte a obiectivului general de atingere a unei rate de ocupare a fortei
de munca de 75 % pentru toate persoanele cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 de ani si sa
asigure scaderea cu 20 de milioane, pand Tn 2020, a numarului de persoane care trdiesc
sau risca sa trdiasca in conditii de sdrdcie si excluziune sociald.

Reducerea diferentei de remunerare ntre femei si bdrbati este o prioritate identificata

ntr-o serie de domenii politice. De exemplu:

m Pactul european pentru egalitatea intre femei si bdrbati, care a fost adoptat de
liderii UE in 2011;

® Cadrul de actiuni pentru egalitatea intre femei si bdrbati, convenit de partenerii
sociali europeni Tn 2005.

Comunicarea din 2007 privind diferenta de remunerare

intre femei si barbati

Comunicarea Comisiei din 2007 privind diferenta de remunerare intre femei si barbati
a propus o serie de actiuni menite sa solutioneze aceasta problemad. Acestea includeau
omai buna aplicare a legislatiei existente, combaterea diferentei de remunerare Tn cadrul
politicilor de ocupare a fortei de munca, promovarea egalitatii de remunerare in randul
angajatorilor si prin intermediul unor parteneriate sociale si sprijinirea schimbului de bune
practici la nivelul UE.



Strategia pentru egalitatea Tntre femei si barbati 2010-2015
Eliminarea diferentei de remunerare Tntre femei si bdrbati prin masuri cu si fard caracter
legislativ este un obiectiv-cheie al Strategiei pentru egalitatea intre femei si barbati (2010~
2015). Strategia prevede actiuni in cinci domenii: economie si piata muncii, egalitatea de
remunerare, reprezentare egald in posturile de raspundere, combaterea violentei de gen
si promovarea egalitatii Tn afara Uniunii Europene.

Directiva privind egalitatea de remunerare pentru

o munca de valoare egalas

Principiul egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca avand ace-
easi valoare a fost consfintit de Tratate incd din 1957 si este Tncorporat in Directiva
2006/54/CE (Directiva reformata).

Tn anii urmétori, Comisia va monitoriza punerea n aplicare corectd si asigurarea respecta-
rii dispozitiilor privind remunerarea egala din Directiva 2006/54/CE si va oferi sprijin anga-
jatilor, statelor membre si altor parti interesate, punandu-le la dispozitie orientdri referitoare
la punerea adecvatd Tn aplicare a normelor existente. In acest context, Comisia a publicat
n decembrie 2013 un raport? privind aplicarea Directivei 2006/54/CE.

Raportul se axeaza in special pe evaluarea punerii in practica a dispozitiilor privind ega-
litatea de remunerare. Acesta include o privire de ansamblu asupra jurisprudentei UE Tn
acest domeniu, precum si o sectiune referitoare la sistemele de clasificare a ocupatiilor
si exemple de actiuni la nivel national *°.

Comisia a publicat in martie 2014 o recomandare axata pe transparenta retributiilor.
Recomandarea urmdreste sa propuna masuri pentru statele membre menite sa facili-
teze transparenta salariala Tn cadrul intreprinderilor, cum ar fi fTmbunadtatirea conditiilor
pentru angajati in vederea obtinerii de informatii privind remunerarea sau stabilirea de
catre Intreprinderi a unor sisteme de raportare salariala si a unor sisteme neutre din
punctul de vedere al genului pentru clasificarea locurilor de munca, printre altele.



Egalitatea este rentabila

Tn vederea sprijinirii angajatorilor in eforturile lor de combatere a diferentei de remunerare
ntre femei si barbati, in perioada 2012-2013, Comisia a derulat proiectul ,Egalitatea este
rentabild”. Initiativa a avut drept obiectiv sensibilizarea intreprinderilor cu privire la argu-
mentele de ordin economic Tn favoarea egalitdtii Tntre femei si barbati si a egalitdtii de
remunerare, ceea ce presupune un acces sporit la potentialul fortei de munca pe care 1l
reprezinta femeile pe piata muncii in contextul schimbdrilor demografice si al crizei de
competente.

Au fost organizate Tn total 39 de evenimente (ateliere de lucru la nivel national n 34 de
tari, un Forum al intreprinderilor la 21 martie 2013, 4 activitdti de formare privind egalita-
tea de remunerare). Au fost Tntocmite de asemenea o serie de materiale de referinta
(manuale de formare Tn domeniu, manuale de bune practici, materiale informative).
La aceste actiuni au participat intreprinderi mari si parti interesate (parteneri sociali la nivel
european si national, asociatii de intreprinderi, experti si autoritati nationale).

Informatii suplimentare sunt disponibile pe site-ul dedicat initiativei**.

Ziua europeand a egalititii de remunerare

La data de 5 martie 2011, Comisia Europeana a lansat prima Zi europeand a ega-
litatii de remunerare. A doua editie a avut loc la data de 2 martie 2012, iar cea de-a
treia la 28 februarie 2013. In 2014, Ziua europeana a egalitdtii de remunerare a fost
celebratd pe 28 februarie. Ziua europeand a egalitdtii de remunerare este un eveni-
ment anual care 7si propune sa creasca nivelul de sensibilizare cu privire la faptul
ca exista Tn continuare o diferenta de remunerare intre femei si bdrbati si cd femeile
trebuie sd munceascd mai mult pentru a castiga un salariu egal cu al barbatilor. Data

evenimentului se schimbad de la an la an in functie de diferenta medie de remune-
rare la nivelul UE. Aceastd schimbare indica o usoara reducere a diferentei de remu-
nerare ntre femei si barbati.




FAPTUL CA AM
UN COPIL IMI POATE
AFECTA CARIERA?

Tinand cont cd responsabilitdtile in cadrul familiei
nu sunt distribuite in mod egal, femeile Tsi
intrerup mai des cariera si lucreaza mai putine
ore decat barbatii. Acest lucru are drept rezultat
cariere mai putin satisfdcatoare din punct

de vedere financiar: femeile castiga in medie

cu aproximativ 16% mai putin decat bdrbatii.



Cum poate fi eliminata diferenta
de remunerare intre femei
si barbati la nivel national?

Gasirea unei solutii la problema diferentei de remunerare ntre femei si barbati rdmane la
latitudinea guvernelor nationale si a partenerilor sociali. UE poate ajuta, dar solutiile trebuie
elaborate la nivel national. Opinia publica din statele membre are, de asemenea, un rol impor-
tant. Guvernele nationale si partenerii sociali au adoptat numeroase mdsuri menite sa eli-
mine diferentele de remunerare. Cateva exemple Tn acest sens sunt prezentate mai jos.

Strategii privind egalitatea de sanse si egalitatea de remunerare

Mai multe tdri au introdus strategii privind egalitatea de gen, care includ dispozitii menite

sa elimine diferentele de remunerare intre femei si barbati. De exemplu:

® n Estonia, a fost aprobat n 2012 un plan de actiune pentru reducerea diferentelor de
remunerare. S-au identificat cinci domenii principale de actiune: 1) Tmbundtatirea punerii
n aplicare a legii existente cu privire la egalitatea de gen (de ex. prin ameliorarea colec-
tarii statisticilor, sensibilizarea cetdtenilor, sprijinirea activitdtii desfasurate de comisarul
responsabil cu egalitatea de gen si egalitatea de tratament etc.); 2) gasirea unui mai bun
echilibru Tntre viata familialg, viata profesionald si cea privatd (de ex. prin colaborarea cu
angajatorii); 3) promovarea integrarii in diferite politici a principiului egalitatii de gen, in
special Tn domeniul educatiei; 4) reducerea segregdrii pe criterii de sex; 5) analizarea prac-
ticilor organizationale si a sistemelor de remunerare in sectorul public si Tmbunatatirea
situatiei, acolo unde este cazul. Se subliniaza faptul cd diferenta de remunerare este
0 problemda complexa, care necesitd adoptarea de mdsuri concomitente n toate dome-
niile relevante?2.

® InFinlanda, programul tripartit privind remunerarea egald (2006-2015") are ca obiectiv
reducerea diferentei de remunerare intre femei si barbati de la 20% la 15% si punerea
n aplicare a principiului ,remunerare egala pentru munca de valoare egald”. Programul
cuprinde actiuni privind eliminarea segregarii, dezvoltarea de sisteme de remunerare i
mdsuri pentru sprijinirea carierei profesionale a femeilor si invita partenerii sociali sa
ncheie acorduri vizand reducerea diferentei de remunerare intre femei si barbati.

® InPortugalia, cel de-al 4-lea plan privind egalitatea include, printre obiectivele sale, redu-
cerea diferentelor de remunerare si introducerea, la nivelul ntreprinderilor, a unor planuri
n materie de egalitate*.



® In Lituania, politicile privind egalitatea de gen sunt reunite Tn cadrul Programului national
pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati (2010-2014). Numeroase masuri sunt
orientate cdtre ameliorarea situatiei femeilor si a barbatilor pe piata muncii. Una dintre
prioritati este reducerea diferentei de remunerare Tntre femei si barbati. Aceasta prevede
actiuni menite sa conduca la cresteri salariale in sectoarele dominate de femei, cum ar fi
educatia, artele si cultura si asistenta sociala *®.

Rapoarte privind egalitatea de gen

Unele tari au elaborat rapoarte cu privire la diferentele de salarizare. De exemplu:

® Tncepand din 2007, guvernul belgian publica anual un raport intitulat ,Diferentele de
remunerare Tntre femei si bdrbati n Belgia” *¢. Realizat de Institutul pentru egalitate
ntre femei si barbati, acest raport prezinta statistici Tn conformitate cu indicatorii
europeni oficiali.

Planuri privind egalitatea de gen in cadrul intreprinderilor si
controale financiare in vederea reducerii diferentei de remunerare
Planurile si controalele privind egalitatea Tntre femei si barbati le permit Tntreprinderilor
sa isi evalueze progresele Tnregistrate in respectarea principiului egalitdtii intre femei si
barbati si al egalitatii de remunerare. Tn unele cazuri, exista o obligatie legala de a ela-
bora planuri Tn acest sens, in altele este vorba despre o decizie voluntara. De exemplu:
® In Suedia, Legea din 2009 privind discriminarea '’ obliga angajatorii si angajatii sa
faca eforturi pentru a promova egalitatea si pentru a impiedica aparitia unor diferente
de salarizare sau legate de orice alte conditii de munca intre femeile sau barbatii care
presteaza aceeasi muncd sau 0 muncd avand aceeasi valoare. De asemenea, anga-
jatii si angajatorii trebuie sa promoveze oportunitati egale Tntre femei si barbati Tn
ceea ce priveste cresterile salariale. Tn acelasi timp, legea le cere angajatorilor s&
efectueze, la fiecare trei ani, un sondaj privind salariile pentru a identifica, remedia
si preveni diferentele nejustificate Tn ceea ce priveste remunerarea, termenii si con-
ditiile de muncd si sa elaboreze un plan de actiune privind egalitatea de remunerare
(in cazul In care au cel putin 25 de lucrdtori).
® Tn Austria, Planul national de actiune pentru egalitatea de gen pe piata muncii'® obliga
ntreprinderile sa& publice rapoarte privind egalitatea de remunerare. Astfel, la fiecare doi
ani, intreprinderile trebuie sa elaboreze rapoarte privind veniturile angajatilor. Acestea
indica numarul de bdrbati si femei inclusi in fiecare categorie, precum si venitul mediu
sau median, ajustat in functie de timpul de lucru, al femeilor si barbatilor din respectiva
categorie. Scopul acestui demers este sd creasca transparenta in ceea ce priveste veni-
turile si sa reducd diferentele de remunerare ntre femei si bdrbati. Rapoartele privind
remunerarea egald sunt obligatorii din 2011 pentru intreprinderile cu peste 1000 de
angajati pentru anul 2010, pentru intreprinderile cu peste 500 de angajati Tncepand



din 2012, pentru Intreprinderile cu peste 250 de angajati incepand din 2013 si pentru
cele cu peste 150 de angajati Tncepand din 201414

B Ladatade 22 aprilie 2012, Belgia a adoptat o lege privind reducerea diferentei de remu-
nerare Tntre femei si bdrbati. Potrivit acestei legi, diferentele dintre barbati si femei la nivel
de remunerare si de costuri ale fortei de munca trebuie sa figureze Tn auditul anual (bilan-
tul social) al Intreprinderilor. Aceste audituri anuale vor fi ulterior transmise bancii natio-
nale, iar informatiile vor fi facute publice. In plus, legea stipuleaza ¢4, la fiecare doi ani,
ntreprinderile cu peste 50 de angajati trebuie sa realizeze o analiza comparativa a struc-
turii salariale a lucratorilor si lucratoarelor. Dacd aceasta analiza aratd cd femeile castigd
mai putin decat barbatii, intreprinderea va fi obligata s& prezinte un plan de actiune. In
cele din urma, daca se suspecteaza ca exista un caz de discriminare, femeile se pot adresa
mediatorului din cadrul intreprinderii. Acesta va stabili dacd exista intr-adevar o diferentd
de salarizare si va Tncerca sd ajungd la un compromis cu angajatorul, dacd este cazul®°.

Legislatia specifica si contractele colective

Unele tari au introdus dispozitii privind transparenta salariilor sau contractele colective

si egalitatea de remunerare. De exemplu:

® In Portugalia, aproape toti angajatorii sunt obligati s& colecteze anual, pentru Ministe-
rul muncii si ocuparii fortei de muncd, informatii din dosarele angajatilor referitoare la
anumite aspecte ale conditiilor de lucru, printre care si remunerarea. Dosarele perso-
nalului sunt trimise autoritdtilor pentru inspectia muncii, sindicatelor si comitetelor lucra-
torilor (In urma unei cereri introduse Tn timp util) si reprezentantilor angajatorilor in
Comitetul permanent pentru dialog social (CPCS). Tnainte de aceasta, dosarele perso-
nalului trebuie sa fie puse la dispozitia angajatilor. La 8 martie 2013, Consiliul de minis-
tri a adoptat o rezolutie?* prin care s-a decis aprobarea unor mdsuri Tn vederea
garantdrii si promovarii egalitatii de sanse si de rezultate intre femei si barbati pe piata
muncii, inclusiv In ceea ce priveste eliminarea diferentelor de salarizare. Masurile includ
elaborarea si diseminarea unui raport privind diferentele de salarizare intre femei si
bdrbati in functie de domeniul de activitate.

® InFranta, Legea din 2006 privind egalitatea de remunerare intre fermei si barbati 22 pre-
vede negocieri colective obligatorii Tn ceea ce priveste egalitatea de gen si le cere intre-
prinderilor sa prezinte rapoarte cu privire la salarii si la planurile menite sa elimine
diferenta de remunerare Tntre femei si barbati. Guvernul francez a Tnasprit sanctiunile
existente Tmpotriva intreprinderilor cu peste 50 de angajati care nu Tsi respecta obliga-
tiile privind egalitatea intre femei si barbati#*. Pentru prima oard, in aprilie 2013 doud
ntreprinderi au fost gdsite vinovate de nerespectarea legislatiei in domeniul egalitatii
de remunerare.



Instrumente pentru cresterea transparentei sistemelor

de salarizare si identificarea diferentelor de remunerare

ntre femei si barbati

Sistemele transparente de salarizare sunt un factor crucial pentru asigurarea egalitatii de

remunerare. Pentru a atinge acest obiectiv, exista o serie de instrumente. De exemplu:

B Un instrument on-line, denumit Logib, a fost dezvoltat h Germania?4, Luxemburg?® si
Elvetia?® pentru a le permite Tntreprinderilor sa analizeze structurile de remunerare si de
ncadrare a personalului si sa verifice daca exista egalitate de remunerare intre femei si
barbati. Cu acest instrument se prevede, de asemeneg, elaborarea unor rapoarte care sa
analizeze motivele aflate la baza diferentelor de remunerare si sd propuna masuri de eli-
minare a acestora.

® In Austria, a fost creat un ,calculator al salariilor” care oferd informatii actualizate si
usor accesibile privind nivelul obisnuit al remuneratiile Tntr-un anumit sector sau loc.
Calculatorul a intrat Tn functiune in octombrie 201127 sj face parte din planul natio-
nal de actiune pentru egalitatea de gen pe piata muncii.

Zilele eqalitatii de remunerare?

Numeroase tari organizeaza periodic Zilele egalitatii de remunerare. Business and Pro-

fessional Women Association (BPW)?° este responsabila de organizarea multora dintre

aceste evenimente. Printre actiunile prevdzute cu aceasta ocazie se numara furnizarea

de informatii cu privire la diferentele de remunerare intre femei si barbati, organizarea

de evenimente si reuniuni cu reprezentantii guvernamentali. Exemple:

® Belgia a fost prima tara din Europa care a organizat Ziua egalitdtii de remunerare in 2005.
Tn ultimii ani, Zilele egalitatii de remunerare au fost organizate de principalele trei sindi-
cate din Belgia. Acestea fac apel la campanii care includ afise cu caracter umoristic,
reclame radio si TV, panouri publicitare, foi volante, un site web dedicat, utilizarea platfor-
melor sociale, clipuri video etc. Tn 2013, Ziua egalitatii de remunerare si-a celebrat cea
de-a noua editie .

® In Republica Ceha, Business and Professional Women (BPW) organizeaza Ziua egali-
tatii de remunerare incepand din 2010. Editia a patra a Zilei egalitatii de remunerare
a avut loc la data de 24 aprilie 2013. Au fost organizate o conferintd a expertilor si
o activitate de mentoring n cadrul carora 31 de antreprenori si manageri si-au par-
tajat experientele n fata unui public de aproximativ 600 de tinere femei. Pe parcur-
sul Intregii zile au fost Tmpdrtite traditionalele sacose rosii cu sigla evenimentului .

® n Estonia, Ziua nationald a egalitatii de remunerare 2013 a fost celebrata la data de
11 aprilie. Principalul promotor al activitdtilor este filiala din Estonia a organizatiei Busi-
ness and Professional Women. Actiunea traditionald, care a constat in vanzarea, la pre-
turi diferite, a unor gustari pe baza de somon, cu si fdrd madrar, pentru a scoate n
evidentd diferenta de remunerare intre femei si bdrbati, va rdmane neschimbatd, acor-
dandu-se Tnsa o atentie speciald tinerilor si angajatorilor. BPW intentioneazd sa



colecteze in continuare opiniile si experientele cetdtenilor, punand accent pe transpa-
renta si egalitatea sistemelor de remunerare, aflate in centrul campaniei din 201332,

® In Spania, Ziua egalitatii de remunerare are loc la data de 22 februarie. Ministerul
responsabil pentru politicile Tn materie de egalitate si combatere a discrimindrii a creat
un logo institutional. Pentru a marca Ziua egalitatii de remunerare, s-au tipdrit bilete
de loterie care reproduc acest logo. In plus, la 22 februarie, au fost puse n circulatie
si timbre postale de promovare a evenimentului*>.

Orientari pentru intelegerea si aplicarea principiului egalitatii

de remunerare. Metode de evaluare a muncii/de clasificare

a ocupatiilor care sa nu fie discriminatorii pe criterii de gen

Evaluarea muncii fara a face discriminare pe criterii de gen este importanta pentru a con-

firma faptul cd munca prestatd de femei si cea prestata de barbati au o valoare egala.

De exemplu:

® In Portugalia, Tn sectorul hotelier si al restaurantelor, a fost elaborata, n cadrul proiec-
tului ,Reevaluarea muncii pentru promovarea egalitdtii de gen”, o metoda de evaluare
amuncii care nu este discriminatorie din punctul de vedere al egalitatii de gen. Aceasta
metoda a permis evaluarea si compararea locurilor de muncd preponderent masculine
si a celor preponderent feminine pentru a stabili dacd diferenta de remunerare este
rezultatul discriminarii si al evaludrii incorecte a muncii depuse de femei. De aseme-
nea, s-a elaborat un ghid**, precum si un manual de formare ** privind evaluarea mun-
cii care nu sunt discriminatorii din punct de vedere al egalitatii de gen.

® 1n 2011, Regatul Unit a publicat Codul practicilor obligatorii in materie de egalitate de
remunerare (Statutory Code of Practice on equal pay) *®, ghid tehnic care ilustreaza unde
si cum poate legislatia privind egalitatea de remunerare sd aibd influenta asupra situa-
tiilor din viata reala. Codul se adreseaza in special avocatilor, personalului departamen-
telor de resurse umane si tribunalelor.

Etichete, carte si premii privind promovarea egalitatii

n 2010, Comisia Europeana a publicat un studiu cuprinzand un inventar al instrumen-

telor fara caracter legislativ destinate sa promoveze egalitatea de gen la nivelul intre-

prinderilor din Europa®”. O parte din aceste instrumente iau Tn considerare diferentele de

remunerare Tntre femei si barbati. Elvetia propune cel mai elocvent exemplu de elibe-

rare a unui certificat specific acordat unei anumite Tntreprinderi pentru promovarea ega-

litatii de remunerare:

® Intreprinderile din aceasta tara primesc un logo privind egalitatea de remunerare daca
demonstreaza ca au implementat o politica salariald egalitara pentru femei si bdrbati=®.



ACELASI LOC DE MUNCA,
' ACEEASI PENSIE?

Castigurile salariale orare ale femeilor, de-a
lungul vietii, sunt Tn medie cu aproximativ
169% mai mici decat ale barbatilor. Aceste

venituri mai mici, printre alte motive, au un
impact asupra drepturilor de pensie viitoare
si, prin urmare, numarul femeilor care se
confrunta cu sardcia cand ajung la batranete
poate fi mai mare decat al barbatilor.
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