RO

* Kk

£ COMISIA
*a EUROPEANA

Bruxelles, 5.3.2020
COM(2020) 101 final

RAPORT AL COMISIEI CATRE PARLAMENTUL EUROPEAN, CONSILIU,
COMITETUL ECONOMIC SI SOCIAL EUROPEAN SI COMITETUL
REGIUNILOR

referitor la punerea in aplicare a Planului de actiune al UE 2017-2019 privind
combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati

{SWD(2020) 101 final}

RO



1 INTRODUCERE

In noiembrie 2017, Comisia Europeani a adoptat Planul de actiune al UE privind combaterea
diferentei de remunerare intre femei si barbati (planul de actiune). Scopul a fost de a stabili o
serie ampla si coerentd de activitati menite s combata diferenta de remunerare intre femei si
barbati prin consolidarea reciproca a initiativelor legislative si nelegislative. Padna in
octombrie 2019, Comisia a finalizat 0 mare majoritate a celor 24 de puncte de actiune ale
planului de actiune. In plus, punerea in aplicare a celei mai mari parti a punctelor de actiune
va continua®.

Planul de actiune a fost o expresie a dorintei Comisiei de a lua masuri specifice in vederea
scaderii diferentei de remunerare Intre femei si barbati, care a rdmas la un nivel stabil in
perioada de cinci ani precedenta adoptarii planului. Planul de actiune a descris un set de cauze
principale, cum ar fi segregarea larg raspandita pe piata fortei de munca, repartizarea inegald a
responsabilitatilor de ingrijire, politicile inadecvate care vizeaza echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd si transparenta salariald insuficienta, care trebuiau neaparat sa fie
abordate prin masuri mult mai complexe la nivelul UE. In conformitate cu priorititile de
politica ale Comisiei, au fost identificate opt directii principale de actiune — cu 24 de puncte
de actiune concrete pentru a ajuta Comisia sa combatd diferenta de remunerare intre femei si
barbati intr-un mod coordonat si transsectorial.

Pe parcursul punerii 1n aplicare a planului de actiune, de la adoptarea sa in noiembrie 2017 si
pana in octombrie 2019, scaderea diferentei de remunerare intre femei si barbati a fost unul
dintre domeniile de interes principale ale politicii Comisiei privind egalitatea de gen.
Privind retrospectiv, planul de actiune a demonstrat modul amplu si cuprinzator in care
Comisia lucreaza pentru a aborda diferenta de remunerare intre femei si barbati, nu numai
prin politica sa privind egalitatea de gen, ci si prin mai multe politici sectoriale. Masurile
sectoriale si proiectele nationale prevazute in planul de actiune au contribuit, de asemenea, la
prezentarea modului in care sunt necesare actiunile multilaterale pentru a aborda structurile
societale de baza si stereotipurile de gen.

In special, masurile intreprinse in cadrul planului de actiune au contribuit la punerea in
aplicare a Pilonului european al drepturilor sociale, in special a principiului 2 al acestuia,
privind egalitatea de gen. Conform acestui principiu, Comisia trebuie sa asigure dreptul
fiecaruia la egalitatea de tratament si sa promoveze oportunitatile pentru femei si barbati in
toate domeniile, inclusiv in ceea ce priveste participarea pe piata fortei de munca, termenii si
conditiile de angajare si evolutia carierei. De asemenea, principiul prevede in mod specific
faptul ca femeile si barbatii au dreptul la remunerare egald pentru munci de valoare egala. In
plus, masurile intreprinse in cadrul planului de actiune au fost relevante pentru punerea in
aplicare a altor cateva principii ale Pilonului european al drepturilor sociale, cum ar fi cele
referitoare la egalitatea de sanse, salarii, echilibrul dintre viata profesionala si cea privata si
prestatiile de batranete si pensii. Punerea in aplicare a planului de actiune a contribuit si la
realizarea Agendei 2030 a Organizatiei Natiunilor Unite pentru dezvoltare durabili, n
special a obiectivului de dezvoltare durabila 5 privind realizarea egalitatii de gen si
capacitarea tuturor femeilor si fetelor.

! Comunicare a Comisiei citre Parlamentul European, Consiliu si Comitetul Economic si Social European.
Planul de actiune al UE 2017-2019 — Combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati, 20.11.2017,
COM(2017) 678 final.

2 Pentru o descriere mai detaliatd a masurilor luate pentru a pune in aplicare fiecare punct de actiune, a se vedea
documentul de lucru al serviciilor Comisiei din anexa [SWD(2020) 101].



In timpul punerii in aplicare a planului de actiune, Comisia a acordat o finantare de
14 milioane EUR pentru proiecte care contribuie la combaterea diferentei de remunerare intre
femei si barbati in statele membre prin lupta impotriva stereotipurilor de gen, consolidarea
orientarii profesionale, cresterea reprezentdrii femeilor in functii cu putere de decizie,
imbunatatirea echilibrului dintre viata profesionala si cea privata atat pentru femei, cat pentru
barbati, precum si prin eliminarea diferentelor intre femei si barbati pe parcursul intregii vieti
a unei persoane prin abordarea disparitatilor de gen 1n ceea ce priveste ocuparea fortei de
munca, remunerarea si pensiile.

Pe parcursul acestei perioade de punere in aplicare, au fost Intreprinse si actiuni legislative.
In iunie 2019 a fost adoptati Directiva privind echilibrul dintre viata profesionald si cea
privata®, care introduce standarde minime pentru concediile familiale si formule flexibile de
lucru pentru lucratori, promovand repartizarea egala a responsabilititilor de ingrijire intre
mame si tati. In plus, Recomandarea Comisiei privind standardele aplicabile organismelor de
promovare a egalititii’, adoptatd in iunie 2018, a pregatit terenul pentru imbunititirea
sprijinului acordat victimelor discriminarii, inclusiv ale discrimindrii salariale. In 2018,
Comisia a lansat o evaluare a dispozitiilor privind egalitatea salariala®, care constituie baza
propunerilor legislative ulterioare privind masurile de transparentd salariald obligatorii din
2020, astfel cum s-a indicat in Orientarile politice ale Comisiei 2019-2024 si in programul de
lucru al Comisiei pentru 2020.

Pana la sfarsitul perioadei de punere in aplicare a planului de actiune, in octombrie 2019, toate
cele 24 de puncte de actiune fusesera finalizate integral sau partial. Unele actiuni au condus la
obtinerea unor rezultate foarte tangibile, sub forma unor legislatii si politici noi, iar o mare
majoritate a actiunilor vor continua in cadrul diverselor politici ale Comisiei. Prezentul raport
este o contributie la obiectivul de a combate diferenta de remunerare intre femei si barbati.
Raportul analizeaza actiunile puse in aplicare, dezbate unele dintre realizarile principale
obtinute in cadrul planului de actiune si deschide calea pentru alte initiative care vizeaza
asigurarea respectarii principiului egalitatii de remunerare pentru munca egald sau pentru o
munca echivalenta.

2 DATELE PRIVIND DIFERENTA DE REMUNERARE INTRE FEMEI SI BARBATI 1IN
UNIUNEA EUROPEANA INDICA INREGISTRAREA UNOR PROGRESE LENTE

Prin intermediul mai multor puncte de actiune din planul de actiune (10, 17, 18) Comisia a
fost invitata sa colecteze date privind diferenta de remunerare intre femei si barbati. Comisia
raporteaza periodic cu privire la diferentele de remunerare, de venituri si de pensii din statele
membre in raportul sdu anual privind egalitatea de sanse intre femei si barbati in
Uniunea Europeana. Aceste date® (punctul de actiune 17) ilustreazad o subsalarizare structurala

® Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre
viata profesionald si cea privata a pdrintilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului,
JO L 188, 12.7.2019, p. 79-93.

* Recomandarea (UE) 2018/951 a Comisiei din 22 iunie 2018 privind standardele aplicabile organismelor de
promovare a egalitatii, C/2018/3850, JO L 167, 4.7.2018, p. 28-35.

> Rezultatele evaluirii sunt prezentate intr-un document de lucru al serviciilor Comisiei publicat concomitent cu
prezentul raport. A se vedea Evaluarea dispozitiilor relevante din Directiva 2006/54/CE privind punerea in
aplicare a principiului ,,egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare”
prevazut in tratat, SWD(2020) 50.

® Raportul din 2019 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati in UE si rapoartele din anii precedenti sunt disponibile
pe site-ul web al Oficiului pentru Publicatii al Uniunii Europene. A se vedea, de asemenea, datele privind diferenta de
remunerare intre femei si barbati din 2018 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/SDG_05_20?lang=en.
Datele privind disparitatea de gen in ceea ce priveste pensiile au fost puse la dispozitia publicului in baza de date a Eurostat, a



https://op.europa.eu/en/related-publications?p_p_id=portal2012searchExecutor_WAR_portal2012portlet_INSTANCE_AOrXQXg7DLjE&p_p_lifecycle=1&p_p_state=normal&p_p_col_id=maincontentarea&p_p_col_count=3&_portal2012documentDetail_WAR_portal2012portlet_cellarId=f3dd1274-7788-11e9-9f05-01aa75ed71a1&_portal2012documentDetail_WAR_portal2012portlet_language=en&domain=EUPub&domain=EULex&domain=EUWebPage&domain=EUSummariesOfLegislation&facet.issn=1831-2802&p_p_parallel=0
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/SDG_05_20?lang=en

clara si persistenti a femeilor in UE. In timpul punerii in aplicare a planului de actiune,
diferenta de remunerare medie intre femei si barbati in statele membre a scizut de la
16 procente in 2017 la 15,7 procente in 2018. Daca, pe langa diferenta de remunerare intre
femei si barbati, se iau in considerare diferentele legate de timpul de lucru si durata vietii
profesionale, in total, intre femei si barbati, se poate observa o diferentd mai mare intre femei
si barbati in ceea ce priveste independenta lor economica. In 2014, aceasti diferentd de gen
legata de castigurile globale a atins aproape 40 de procente in Uniune’. Unul dintre motivele
diferentei de remunerare globale este ca, Tn medie, femeile lucreaza mai putine ore remunerate
decat barbatii. Prin urmare, in total, 78 % dintre persoanele care contribuie cu al doilea venit
la venitul familiei Tn Uniune sunt femei.

Potrivit datelor Eurostat, diferenta medie de remunerare intre femei si barbati in statele membre ale
UE a scazut doar marginal, de la 16 procente in 2017 la 15,7 procente in 2018.

In cadrul planului de actiune, Comisia a urmarit s obtini si o intelegere mai profundi a
diferentelor de remunerare intre femei si barbati. Potrivit mai multor studii® referitoare la
factorii care afecteaza diferenta de remunerare intre femei si barbati, caracteristicile personale,
specifice locului de munca sau intreprinderii, ale barbatilor si femeilor care lucreaza nu pot
explica aproximativ doui treimi din diferenta medie de remunerare. De exemplu,
participarea mai scazutd a femeilor pe piata fortei de munca, timpul de muncad mai redus
petrecut de femei in munca remunerata, procentul mare al femeilor care lucreaza cu fractiune
de normd, precum si faptul ca femeile sunt adesea in§rijitorii principali ai familiei sunt
prezentate ca motive care explicd diferenta de remunerare”.

Diferentele salariale, impreuna cu diferentele legate de intensitatea muncii si vechimea in
munca, s-au materializat ulterior intr-o disparitate de gen medie in ceea ce priveste pensiile
estimata la 30,1 procente in Uniune, pentru categoria de varstd de minimum 65 de ani in
2018, La randul sau, aceasta conduce adesea la un risc mai ridicat de saricie pentru femeile
mai in varsta. In 2018, in sase state membre, rata riscului de saricie a fost cu mai mult de zece
puncte procentuale mai mare pentru pensionarii de sex feminin decat pentru pensionarii de
sex masculin''. De asemenea, Raportul privind adecvarea pensiilor (punctul de actiune 17)
subliniaza faptul ca sistemele actuale de pensii compenseaza doar intr-o masura foarte scazuta

se vedea ,Disparitatea de gen in ceea ce priveste pensiile pe categorii de varstda — sondajul EU-SILC” la adresa
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnpl3&Ilang=en si ,,Disparitatea dintre femei si barbati in ceea
ce priveste pensiile pe categorii de varsta - sondajul EU-SILC” la adresa
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnpl4&Ilang=en. Datele din acest document vizeaza UE-28, in
concordanta cu punerea in aplicare a planului de actiune pentru 2017-2019.

" A se vedea: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/product?code=teqges01. Cele mai recente date referitoare la
acest indicator sunt pentru anul 2014.

& A se vedea, de exemplu https://op.europa.eu/ro/publication-detail/-/publication/aa27ac5b-fc83-11e5-h713-01aa75ed71al si
Denis Leythienne, Piotr Ronkowski, ,,A decomposition of the unadjusted gender pay gap using Structure of Earnings Survey
data” (O defalcare a diferentei de remunerare neajustate intre femei si barbati utilizdnd datele sondajului privind structura
veniturilor). Eurostat, Documente de lucru statistice, 2018, se poate consulta la: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-
[publication/fb389f61-6f7c-11e8-9483-01aa75ed71al/language-en.
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=sdg_05_20&plugin=1.

® A se vedea https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/data-talks/what-lies-behind-gender-pay-gap.

0 Raportul pe 2019 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati in UE, p.68. Se poate consulta la adresa:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development cooperation_fundamental_rights/annual_report_ge_2019_en.pdf.
Eurostat, ,,Closing the gender pension gap?” (Eliminarea disparitatii de gen in ceea ce priveste pensiile?), se poate consulta la
adresa https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-
1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new%20.

! Lituania, Estonia, Bulgaria, Cehia, Letonia si Roménia. Furostat, At-risk-of-poverty rate by poverty threshold and most
frequent activity in the previous year (Rata riscului de sarécie pe praguri de saracie si cea mai frecventa activitate in anul
precedent) — sondajele EU-SILC si ECHP, 2018.



https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnp13&lang=en
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnp14&lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/product?code=teqges01
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/aa27ac5b-fc83-11e5-b713-01aa75ed71a1/language-en
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/fb389f61-6f7c-11e8-9483-01aa75ed71a1/language-en.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/fb389f61-6f7c-11e8-9483-01aa75ed71a1/language-en.
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=sdg_05_20&plugin=1
https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/data-talks/what-lies-behind-gender-pay-gap
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/annual_report_ge_2019_en.pdf
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new%20
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new%20

carierele neliniare ale femeilor, iar femeile mai in varstd rdman principalii beneficiari ai
regimurilor de venituri minime®.

In 2018, diferenta medie dintre pensiile femeilor si barbatilor in Uniunea Europeani a fost de
30,1 procente. Aceasta contribuie la disparitati de gen legate de veniturile la batranete.

In ceea ce priveste datele privind segregarea profesionala, potrivit raportului intitulat She
Figures pentru 2018, publicat de Comisie™, in general, femeile depdsesc numarul barbatilor in
cadrul invatamantului stiintific la nivel universitar si postuniversitar, iar la nivelul scolii
doctorale, a fost atins un echilibru de gen amplu.

Cu toate acestea, femeile si barbatii sunt in continuare distribuiti in mod inegal in diferite
domenii stiintifice, ceea ce demonstreaza persistenta stereotipurilor de gen. Stereotipurile sunt
deosebit de puternice in domeniul stiintelor, tehnologiei, ingineriei si matematicii (STIM),
unde femeile sunt Tn continuare subreprezentate la toate nivelurile (cu 32 de procente din
femei la nivelul licentei, al masterului sau la niveluri echivalente) pana la functiile academice
superioare (unde, in medie, 15 % dintre studenti sunt femei). Procentul lucratoarelor este mai
mare in locurile de munca din sectorul public, precum asistenta medicald, educatia si asistenta
sociala.

3 COMBATEREA DIFERENTEI DE REMUNERARE INTRE FEMEI SI BARBATI — EXEMPLE DE
MASURI iINTREPRINSE iN CADRUL PLANULUI DE ACTIUNE

Planul de actiune a inclus 24 de puncte de actiune grupate in opt actiuni. Prezentul capitol va
descrie cateva exemple de actiuni Intreprinse in cadrul planului de actiune. O descriere mai
detaliatd a punerii in aplicare a tuturor actiunilor este disponibild in documentul de lucru al
serviciilor Comisiei din anexa.

3.1 Initiativa privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata

Comunicarea Comisiei intitulatd ,,O initiativd pentru sprijinirea echilibrului dintre viata
profesionald si cea privata a parintilor si ingrijitorilor care lucreaza™*, precum s1 Propunerea
de directivd privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd a pdarintilor si
ingrijitorilor™ sunt rezultatele principale ale Pilonului european al drepturilor sociale.
Obiectivul acestui pachet de masuri complementare, care se consolideaza reciproc, a fost
acela de a solutiona subreprezentarea femeilor pe piata fortei de munca prin abordarea unuia
dintre factorii principali ai acesteia, si anume distributia inegala a responsabilitatilor de
ingrijire intre femei si barbati (punctul de actiune 14).

12 The 2018 Pension Adequacy Report: current and future income adequacy in old age in the EU (Raportul privind adecvarea
pensiilor pentru 2018: adecvarea actuala si viitoare a veniturilor persoanelor in varsta din UE). Se poate consulta la adresa:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/f0e89c3f-7821-11e8-ac6a-01aa75ed71al/language-en.

13 https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9540ffal-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71al/language-en.
1 Comunicarea Comisiei citre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social European si Comitetul
Regiunilor. O initiativa pentru sprijinirea echilibrului dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor care
lucreaza, COM(2017) 252 final.

15 Propunere de directiva a Parlamentului European si a Consiliului privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privati a
parintilor si Ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului, COM(2017) 253 final.



https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/f0e89c3f-7821-11e8-ac6a-01aa75ed71a1/language-en
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9540ffa1-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71a1/language-en

Directiva privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a fost adoptata la
20 iunie 2019'°. Obiectivul sau este de a moderniza cadrul juridic al Uniunii pentru concediile
din motive familiale si pentru formulele flexibile de lucru. Directiva stabileste dreptul tatilor
la concediu de paternitate remunerat (10 zile lucratoare platite la nivelul concediului de boala
la nivel national), precum si dreptul la patru luni de concediu de crestere a copilului pentru
fiecare parinte, din care cel putin doud luni nu pot fi transferate de la un parinte la altul si
trebuie remunerate in mod adecvat (la un nivel stabilit de fiecare stat membru). Tn plus,
fiecare ingrijitor — definit ca un lucrator care ofera ingrijire sau sprijin personal unei rude care
are nevoie de ingrijire sau sprijin semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave —
are dreptul la concediu de ingrijitor de cel putin cinci zile lucritoare pe an. In cele din urma,
parintii cu copii cu varste mai mici de opt ani si ingrijitorii au dreptul de a solicita formule
flexibile de lucru (formule de lucru la distanta, programe de lucru flexibile si timp de lucru
redus). Statele membre au la dispozitie trei ani (pand la 2 august 2022)'" s transpuni
directiva in legislatia nationald. Comisia va monitoriza indeaproape procesul de punere in
aplicare si va oferi statelor membre sprijinul necesar.

Initiativa privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a inclus si o serie de
masuri nelegislative. Pentru punerea in aplicare a acestora, Comisia, impreund cu Reteaua
europeand a organismelor de promovare a egalitatii (EQUINET), a organizat un seminar de
consolidare a capacitatilor privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd pentru
organismele de promovare a egalitatii si inspectoratele de munca. Programul ,,Drepturi,
egalitate si cetitenie” (DEC) a finantat si proiecte™ privind combaterea stereotipurilor de gen
pentru a incuraja o utilizare mai echilibrata din punctul de vedere al genului a concediilor din
motive familiale si a formulelor flexibile de lucru. Programul UE pentru ocuparea fortei de
munca si inovare sociald (EaSI) a finantat proiecte pentru promovarea strategiilor inovatoare
privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd in vederea reconcilierii
responsabilitatilor profesionale si de ingrijirelg. In plus, reteaua europeani de experti
Jjudiciari in domeniul egalitatii de sanse Intre femei si barbati si in domeniul nediscriminarii a
efectuat un studiu privind Imbunatdtirea protectiei Impotriva discrimindrii si a concedierii
pentru gravide si lucritorii care isi iau concedii din motive familiale®°, iar Comisia a adoptat
un raport referitor la situatia obiectivelor de la Barcelona privind accesul copiilor care nu au
implinit varsta de scolarizare obligatorie la servicii de ingrijire21.

In cele din urma, Comitetul pentru ocuparea fortei de munci si Comitetul pentru protectie
sociala, care sunt comitete consultative in materie de politici ale ministrilor din cadrul
Consiliului Ocuparea Fortei de Munca si Afaceri Sociale (EPSCO), dezvolta si imbunatatesc
indicatori privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privata, inclusiv privind utilizarea

16 Directiva 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesional si cea privatd a parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a
Directivei 2010/18/UE a Consiliului, JO L 188 din 12.7.2019, p. 79.

17 Totusi, statele membre au la dispozitie cinci ani (pani la 2 august 2024) sa transpuni obligatia de a plati ultimele doui
saptamani de concediu pentru cresterea copilului (din cele doua luni netransferabile, platite In mod adecvat).

18 Proiectele selectate sunt disponibile la adresa:

https://ec.europa.eu/justice/grantsl/calls/2015_action_grants/just 2015_rgen_ag_role_en.htm.

' Proiectele selectate sunt disponibile la adresa: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=632&langld=en.

20 Reteaua europeand de experti judiciari in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati si in domeniul nediscriminarii,
Concediul din motive familiale: asigurarea respectérii protectiei impotriva concedierii si a tratamentului nefavorabil, 2018. Se
poate consulta la adresa https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-
dismissal-and-unfavourable-treatment-pdf-962-kb.

2 Raport al Comisiei citre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social European si Comitetul Regiunilor
privind dezvoltarea structurilor de ingrijire pentru copiii de varstd mica in vederea sporirii participarii femeilor la piata fortei
de munca, a obtinerii echilibrului intre viata profesionald si cea privata pentru parintii care lucreaza si a realizarii unei cresteri
durabile si favorabile incluziunii in Europa (,,obiectivele de la Barcelona”), se poate consulta la adresa
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/bcn_objectives-report2018 web_en.pdf.



https://ec.europa.eu/justice/grants1/calls/2015_action_grants/just_2015_rgen_ag_role_en.htm
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=632&langId=en
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-dismissal-and-unfavourable-treatment-pdf-962-kb
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-dismissal-and-unfavourable-treatment-pdf-962-kb
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/bcn_objectives-report2018_web_en.pdf

concediilor si a formulelor flexibile de lucru si privind ingrijirea copiilor si ingrijirea pe
termen lung. De asemenea, ingrijirea copiilor si ingrijirea pe termen lung, precum si factorii
de descurajare de naturd economicad pentru persoanele care contribuie cu al doilea venit la
venitul familiei se evalueaza si in contextul semestrului european (punctul de actiune 24).
Prin intermediul fondurilor structurale si de investitii europene este disponibild finantare
pentru imbundtatirea acestor servicii. Actiunile de mai sus au contribuit la abordarea
stereotipurilor despre rolul barbatilor si al femeilor in societate si, prin urmare, a uneia dintre
cauzele principale ale diferentei de remunerare intre femei si barbati.

3.2 Platforma UE pentru schimbare, in vederea cresterii ratei de ocupare a fortei de
munca in randul femeilor si a egalitatii de sanse in sectorul transporturilor

Astfel cum s-a mentionat in planul de actiune, segregarea profesionald sectoriald este unul
dintre factorii principali ai diferentei de remunerare intre femei si barbati. Pentru abordarea
acesteia, planul de actiune a inclus o serie de masuri menite sd combata segregarea in diferite
profesii si sectoare, cum ar fi punerea in aplicare a initiativelor specifice pentru a eradica
stereotipurile privind competentele, abilitatile si rolurile femeilor si ale barbatilor.

Unul dintre sectoarele vizate a fost sectorul transporturilor, pentru care Comisia s-a angajat sa
ia o serie de masuri in cadrul planului de actiune (punctul de actiune 9). Sectorul
transporturilor este dominat puternic de barbati, avand in vedere ca doar 22 % dintre lucratorii
din sector sunt femei®’. De asemenea, in ceea ce priveste profesiile individuale din cadrul
sectorului, chiar daca femeile sunt reprezentate mai mult sau mai putin egal in functii
administrative, acestea sunt in continuare subreprezentate in functii de conducere mai bine
platite, precum si in locuri de munca tehnice si mobile. Femeile reprezintd, de exemplu, mai
putin de cinci procente din piloti, dar formeaza majoritatea echipajului de cabina.

Pentru a creste rata de ocupare a fortei de munca in randul femeilor in sectorul transporturilor,
Comisia a dezvoltat o serie de instrumente orientate catre actiuni, adaptate nevoilor sectorului.
Platforma ,,Femeile si transporturile — O platforma a UE pentru schimbare” a fost lansata
la 27 noiembrie 2017%. Partile interesate, precum statele membre, organizatiile de transport
din UE si agentiile si organismele UE, se pot aldtura platformei si se pot angaja sa creasca rata
de ocupare a femeilor si sd combata segregarea profesionald prin actiuni specifice. Acestea
pot semna o declaratie referitoare la egalitatea de sanse a femeilor si barbatilor din sectorul
transportului, angajandu-se astfel sa promoveze remunerarea egald ca parte a unei culturi
organizationale pozitive.

Desi implicarea globald a partilor interesate ale platformei este tangibild, iar numarul de
actiuni este in crestere, angajamentele de mai sus trebuie sa fie monitorizate la nivel national
si local. Pentru a facilita acest lucru, Comisia a lansat si Reteaua europeana a
ambasadorilor diversititii in sectorul transporturilor24.

In plus, Comisia a finantat si a publicat un raport de analizi pentru identificarea costurilor si a
beneficiilor angajarii femeilor in sectorul transporturilor, completat de o listd de masuri
propuse de autorii raportului in vederea imbunatatirii echilibrului de gen, de exemplu, prin
eliminarea diferentelor de remunerare intre femei si bérba;iZS. Aceste recomandari se bazeaza

2 Eurostat, Ancheta asupra fortei de munca 2017.

23 hitps://ec.europa.eu/transport/themes/social/women-transport-eu-platform-change_en.

2% https://ec.europa.eu/transport/themes/social/events/2019-09-26-conf-inclusive-diverse-transport-sector_en.
% Business case to increase female employment in transport (Studiu de caz pentru cresterea ratei de ocupare a femeilor in
sectorul transporturilor). Raport final, 2018. Se poate consulta la adresa:
https://ec.europa.eu/transport/sites/transport/files/2018-business-case-to-increase-female-employment-in-transport-final-
report.pdf.



https://ec.europa.eu/transport/themes/social/women-transport-eu-platform-change_en
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https://ec.europa.eu/transport/sites/transport/files/2018-business-case-to-increase-female-employment-in-transport-final-report.pdf
https://ec.europa.eu/transport/sites/transport/files/2018-business-case-to-increase-female-employment-in-transport-final-report.pdf

pe studii de caz concrete colectate din cadrul sectorului. Ele vizeaza (1) recrutarea, formarea
si evolutia carierei (inclusiv masuri impotriva stereotipurilor si a prejudecatilor de gen),
(2) sensibilizarea (inclusiv raportarea cu privire la diferenta de remunerare intre femei si
barbati), (3) masuri privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privata si (4) masuri
privind sdnatatea si siguranta (inclusiv masuri mpotriva violentei si a hartuirii in contexte
profesionale). Studiul a inclus si recomandari pentru intreprinderile de transport, inclusiv
privind nevoia ca acestea sa inceapa sa raporteze cu privire la diferenta de remunerare intre
femei si barbati la nivel de Intreprindere. Printre masurile menite sa elimine diferenta de
remunerare intre femei si barbati s-a numarat stabilirea unor criterii transparente privind
salarizarea si a unor politici pentru eliminarea diferentei de remunerare in cadrul
ntreprinderilor.

Ca prim pas in abordarea subreprezentarii femeilor in sectorul transporturilor, raportul de
analiza recomanda intreprinderilor sa inceapa sa utilizeze o serie de indicatori usor de
colectat, pe criterii de gen, pentru a monitoriza performanta intreprinderii.

Comisia a lansat mai multe studii care vor fi disponibile la inceputul anului 2021 pentru a
aborda barierele cu care se confruntd femeile atunci cand Incep sa isi desfasoare activitatea in
profesii din sectorul transporturilor. Primul studiu analizeaza echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd (si anume, ce se poate face la nivelul fiecarei intreprinderi de
transport intr-un mod durabil din punct de vedere financiar pentru a le permite lucratorilor sa
isi reconcilieze intr-o masurd mai mare programul de lucru cu viata privatd), in timp ce al
doilea studiu ofera un set de instrumente pentru cadrele didactice, astfel incat acestea sa poata
combate mai bine stereotipurile de gen de la o varsta frageda. Un al treilea studiu, orientat
spre viitor, va evalua efectele digitalizarii transportului fie ca provocare, fie ca oportunitate
pentru femei si va evalua daca ar trebui sa se ia masuri specifice pentru Insotirea acestei
tranzitii. Un studiu suplimentar a analizat participarea femeilor la activitatile de cercetare si
inovare legate de sectorul transporturilor si a furnizat recomandari de cercetare pentru
eliminarea barierelor in calea egalitatii de sanse a femeilor in sectorul transporturilor?®.

3.3 Promovarea schimbarii institutionale prin planuri pentru egalitatea de gen in
vederea promovirii egalititii in carierele stiintifice

Un alt sector pentru care au fost prevazute masuri specifice in planul de actiune a fost sectorul
cercetarii si inovarii (punctul de actiune 8). Intre 2017 si 2019, Comisia a finantat actiuni
pentru promovarea egalitatii de gen in sectorul cercetarii si al inovarii prin intermediul
programului de lucru intitulat Stiinta cu si pentru societate din cadrul programului-cadru
Orizont 2020%'. De asemenea, s-a acordat sprijin financiar pentru 10 proiecte colaborative
care au implicat aproape 60 de organizatii de cercetare in punerea in aplicare a planurilor
pentru egalitatea de gen®®. in plus, au fost infiintate sapte comunititi de practic tematice si

* Women in European Transport with a focus on Research and Innovation (Femeile in sectorul european al
transporturilor, cu accent pe cercetare si inovare). Uniunea Europeand 2019. Se poate consulta la adresa:
https://ec.europa.eu/jrc/en/publication/eur-scientific-and-technical-research-reports/women-european-transport-
focus-research-and-innovation.

27 https://ec.europa.eu/research/swafs.

% Proiectele colaborative din cadrul planului privind egalitatea de gen (GEP) R-1 PEERS, SUPERA, CHANGE,
Gender-SMART, SPEAR, GEARING ROLES, EQUAL4EUROPE, LeTSGEPs si CALIPER, toate incluse in
rubrica ,,Proiecte finantate prin Al saptelea program-cadru si prin programul-cadru Orizont 2020” la adresa:
https://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=policy&lib=gender, precum si cel de al zecelea proiect din
cadrul GEP, selectat de asemenea prin programul de lucru pentru 2019 si care asteaptd semnarea acordului de
grant.



geografice pentru a permite partajarea de cunostinte privind planurile pentru egalitatea de
gen °. Pentru a completa aceasta abordare cuprinzatoare, un proiect dedicat a sprijinit, cu
resurse disponibile public, Infiintarea unei academii de formare privind egalitatea de gen
pentru sectorul cercetarii si inovarii®. Rezultatele si bunele practici obtinute ca urmare a
proiectelor sunt, de asemenea, incluse in instrumentul privind egalitatea de gen Th mediul
universitar si in cercetare (GEAR)*, gazduit de Institutul European pentru Egalitatea de
Sanse Intre Femei si Barbati.

Instrumentul privind egalitatea de gen in mediul universitar si in cercetare (GEAR) ofera
universitatilor si organizatiilor de cercetare bune practici si consiliere cu privire la stabilirea
planurilor privind egalitatea de gen si la evaluarea impacturilor acestora.

Tn plus, She Figures, publicatia emblematici a Comisiei privind tendintele principale in ceea
ce priveste egalitatea de gen In domeniul stiintei si cercetarii, este publicatd o data la trei ani.
Editia din 2018%, publicata la 8 martie 2019, include date cuprinzatoare privind diferenta de
remunerare intre femeile si barbatii din sectorul cercetdrii si dezvoltarii stiintifice. Diferenta
de remunerare intre femeile si barbatii din sectorul cercetdrii i inovarii este in continuare usor
superioara comparativ cu diferenta din economia totald a Uniunii Europene (17 % fata de
16,6 % potrivit datelor din 2014). Publicatia She Figures este utilizata de statele membre ca
instrument de analizad comparativa pentru procesul national de elaborare a politicilor, Intrucat
datele ofera informatii cu privire la disparitatile de gen predominante din fiecare stat membru.

Tntrucat atragerea mai multor femei in sectorul stiintei, tehnologiei, ingineriei si matematicii
(STIM) ar putea sta la baza unor noi tendinte, precum aparitia unor intreprinderi nou-infiintate
conduse de femei, Premiul UE pentru femeile inovatoare evidentiaza realizarile femeilor Tn
domeniul stiintei si contribuie la abordarea stereotipurilor legate de competentele, abilitatile si
rolurile femeilor si ale barbatilor. Prin urmare, in 2017, 2018 si 2019, Comisia a continuat sa
celebreze femeile n functii de conducere, care sunt un exemplu In inovarea bazatd pe
cercetare, prin Premiul UE pentru femeile inovatoare, care este acordat femeilor care au reusit
sa realizeze inovatii revolutionare si care onoreaza realizarile remarcabile ale femeilor-
antreprenor. Castigatoarele din anii precedenti au inspirat femei din intreaga Europa si din
afara acesteia sa lanseze inovatii stralucite si sa isi infiinteze propriile Intreprinderi.

3.4 O mai buna aplicare a principiului egalitatii de remunerare

In ceea ce priveste aplicarea principiului egalitatii de remunerare in general, planul de actiune
a prevazut evaluarea de catre Comisie a posibilitatii de a aduce amendamente specifice
Directivei privind egalitatea de gen (reformare)®, precum si a nevoii si a posibilititii de a
prevedea obligativitatea unora sau a tuturor masurilor prevazute in Recomandarea din 2014
privind transparenta remunerarii’* (a se vedea punctul de actiune 1). Comisia a pus in aplicare
acest angajament prin initierea, in octombrie 2018, a unei evaluari a dispozitiilor relevante
ale Directivei 2006/54/CE care pun in aplicare principiul ,.egalitatii de remunerare pentru

aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare” prevazut in tratat. Rezultatele complete

* Proiectul ACT: https://cordis.europa.eu/project/id/788204 si https://act-on-gender.eu/communities-practice.

% proiectul GE Academy: https://cordis.europa.eu/project/id/824585 si https://ge-academy.eu/.

%! https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear.

* https:/ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=library&lib=gender_equality.

% Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului
egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei In materie de incadrare in munca si de munca (reforma),
JO L 204, 26.7.2006, p. 23-36.

% Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului egalititii de remunerare intre barbati si
femei prin transparentd, COM(2014) 1405 final.



https://act-on-gender.eu/communities-practice
https://ge-academy.eu/
https://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=library&lib=gender_equality

ale evaludrii sunt prezentate intr-un document de lucru al serviciilor Comisiei* publicat
concomitent cu prezentul raport.

Evaluarea a examinat modul in care au fost aplicate in practicd dispozitiile juridice existente
privind egalitatea de remunerare, abordarile adoptate de statele membre pentru punerea in
aplicare a acestor dispozitii, masura in care obiectivele lor initiale au fost atinse, cat de eficace
a fost asigurata respectarea lor, precum si impactul global pe care aceste dispozitii 1-au avut
asupra eliminarii diferentei de remunerare intre femei si barbati. Mai exact, evaluarea s-a
concentrat pe aplicarea si asigurarea respectdrii Directivei privind egalitatea de gen
(reformare) dupa adoptarea Recomandarii din 2014 privind transparenta remunerarii.

Evaluarea confirma faptul ca, datorita cadrului juridic existent, au avut loc schimbari
semnificative la nivel national in intreaga Uniune. Cu toate acestea, statele membre
continud sd se confrunte cu provocdari In punerea in aplicare efectiva a principiului egalitatii
de remunerare in sensul cd, de exemplu, acestea pot defini in mod diferit conceptele juridice
cheie precum ,remunerare” si ,,remunerare egald pentru munca de aceeasi valoare” in
legislatiile lor nationale; diferentele legate de discriminarea salariala sunt adesea nedetectate
din cauza lipsei de transparenta in ceea ce priveste nivelurile de remunerare; iar stabilirea cu
dovezi concrete a faptului ca discriminarea a avut loc rdméne in continuare o provocare.
Constatarile subliniaza si dificultdtile cu care se confruntd fiecare victima a discriminarii
salariale atunci cand depune plangeri fara reprezentare sau asistenta juridica. De asemenea, in
general, nivelurile amenzilor si ale compensatiilor nu au fost suficient de disuasive.

In plus, prin intermediul planului de actiune, Comisia a fost invitati si furnizeze orientiri
privind principiul egalitdtii de remunerare si sd creascd gradul de sensibilizare cu privire la
acesta (punctele de actiune 20 si 21). In acest scop, in noiembrie 2019, reteaua europeani de
experti judiciari in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati si in domeniul
nediscrimindrii a publicat studiul ,,Cazuri nationale si bune practici referitoare la
remunerarea egalﬁ”%. Studiul include o compilatie a jurisprudentei privind remunerarea
egald din 28 de state membre ale UE si din trei tari ale Spatiul Economic European si prezinta
bune practici si o analiza a solutiilor adoptate la nivel national. In plus, in noiembrie 2019,
Comisia a publicat un rezumat actualizat al jurisprudentei privind remunerarea egala a
Curtii de Justitie a Uniunii Europene®’.

4  COMUNICARE SI COOPERARE

4.1 Combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati impreuna cu statele
membre

Planul de actiune a Incurajat Comisia s caute sinergii intre masurile luate de partile interesate
principale de la nivelul european, national si al intreprinderilor pentru a garanta punerea sa in
aplicare eficace. Prin urmare, Comisia a implicat o serie largd de parti interesate in masurile
pe care le-a luat pentru a pune in aplicare angajamentele stabilite in planul de actiune.

Prin intermediul Grupului la nivel inalt pentru integrarea perspectivei de gen, care reuneste
reprezentanti de rang inalt responsabili cu integrarea perspectivei de gen in statele membre,
Comisia a transmis statelor membre informatii privind planul de actiune (punctul de

* Evaluarea dispozitiilor relevante ale Directivei 2006/54/CE care pun in aplicare principiul ,,egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare” prevazut in tratat, SWD(2020) 50.

% Se poate consulta la adresa: https:/www.equalitylaw.eu/downloads/5002-national-cases-and-good-practices-on-equal-pay.
%7 Prezentarea general a jurisprudentei de referinti a Curtii de Justitie a Uniunii Europene. Se poate consulta la adresa:
https://op.europa.eu/fr/publication-detail/-/publication/8ecbe429-fh90-11e9-8c1f-01laar5ed71al/language-en/format-
PDF/source-107656972.
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actiune 3). In 2018, grupul la nivel inalt a dezbitut planul in cadrul presedintiei bulgare a
Consiliului si a furnizat exemple de masuri luate in statele membre pentru a elimina diferenta
de remunerare intre femei si barbati. Implicarea societdtii civile si participarea activa a
partenerilor sociali, precum si masurile de crestere a gradului de constientizare si privind
transparenta remunerarii au fost considerate elemente importante pentru eliminarea diferentei
de remunerare intre femei si barbati. Presedintia bulgard a organizat si o dezbatere
ministeriala pe tema ,,Eliminarea diferentelor de remunerare dintre femei si barbati” in cadrul
Consiliului EPSCO din martie 2018.

Aceste eforturi au continuat pe durata presedintiei romane, in 2019, cand grupul la nivel Tnalt
a dezbatut interdependentele dintre diferenta de remunerare intre femei si barbati si echilibrul
dintre viata profesionald si cea privatd, pornind de la nota de cercetare a Institutului European
pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati®. De asemenea, nota a stat la baza
Concluziilor Consiliului privind ,,Eliminarea disparititii de remunerare in functie de
gen: principalele politici si misuri”*® adoptate in iunie 2019. Concluziile invita statele
membre sd imbundtateascd masurile existente sau sa introducd noi masuri pentru a asigura
punerea 1n aplicare efectivdi a principiului egalititii de remunerare. Pornind de Ia
Recomandarea din 2014 privind transparenta remunerarii, aceste masuri ar putea include
miasuri de imbunatitire a transparentei remunerarii. In plus, in Concluziile Consiliului
privind economia bunistirii*’ adoptate la 24 octombrie 2019 pe durata presedintiei
finlandeze, Consiliul a invitat statele membre si Comisia Europeand ,,sa puna in aplicare
masuri concrete si eficiente pentru a elimina disparitatile de gen in ceea ce priveste ocuparea
fortei de munca si retributia, dincolo de actualul Plan de actiune al UE referitor la combaterea
diferentei de remunerare intre femei si barbati si sd abordeze impactul acestora asupra
disparitatii de gen in ceea ce priveste pensiile”.

De asemenea, Comisia a continuat sd sprijine eforturile statelor membre pentru combaterea
diferentei de remunerare intre femei si barbati prin intermediul procesului semestrului
european (punctul de actiune 24). Mai exact, semestrul european a permis Comisiei sa
evidentieze cauzele profunde ale diferentei de remunerare intre femei si barbati din statele
membre, precum munca cu fractiune de norma realizatda in mod disproportionat de catre femei
din cauza lipsei investitiilor in facilititi adecvate de ingrijire a copiilor sau a masurilor fiscale
de descurajare care impiedica persoana care contribuie cu al doilea venit la venitul familiei sa
lucreze sau si lucreze mai mult. in 2018, diferenta de remunerare intre femei si barbati a fost
abordata in rapoartele de tard a opt state membre*!, iar o recomandare specifica fiecarei tari
privind diferenta de remunerare intre femei si barbati a fost emisa pentru un stat membru*?. Tn
2019, diferenta de remunerare a fost abordata in rapoartele de tard a 11 state membre®, iar o
recomandare specifica fiecarei tari privind diferenta de remunerare Intre femei si barbati a fost
emisd pentru un stat membru®*. Comisia a continuat sa coopereze cu statele membre si prin
intermediul grupului la nivel inalt, inform&ndu-1 cu privire la constatarile referitoare la

% Institutul European pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (EIGE): Tackling the gender pay gap: not without a
better work-life balance (Combaterea diferentei de remunerare dintre femei si barbati: doar impreuna cu un echilibru
imbunatatit intre viata profesionald si cea privata), 2019. Se poate consulta la adresa:
https://eige.europa.eu/publications/tackling-gender-pay-gap-not-without-better-work-life-balance.

% https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-9804-2019-INIT/ro/pdf.

*0 https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13432-2019-INIT/ro/pdf.

*L AT, CZ, DE, EE, FI, PT, SK, UK.

“2 Estonia.

* AT, CZ, DE, EE, FI, FR, HU, MT, PT, SK, UK.

* Estonia.
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diferenta de remunerare intre femei si barbati facute in cadrul procesului semestrului
european.

In cele din urma, in mai 2019, un seminar de invitare reciproci privind combaterea
diferentelor de remunerare intre femei si barbati, cauzele profunde ale acestora si bunele
practici pentru abordarea lor a fost organizat in Islanda pentru reprezentantii statelor membre
(punctul de actiune 22)45.

4.2 Implicare puternica din partea Parlamentului European si a altor parti interesate

Din cauza numeroaselor cauze profunde si a raspandirii transsectoriale ample a diferentei de
remunerare intre femei si barbati, implicarea puternicd a partilor interesate este de o
importantd fundamentald pentru combaterea acesteia. Din acest motiv, Comisia a dorit sd
implice in mod activ partile interesate si sd creeze sinergii in punerea in aplicare a planului de
actiune.

In timpul punerii in aplicare a planului de actiune, Parlamentul European a subliniat, de
asemenea, in numeroase randuri, persistenta si cauzele profunde ale diferentei de remunerare
intre femei si barbati. Prin rezolutiile sale, Parlamentul European a solicitat in mod
consecvent partilor interesate sd combata diferenta de remunerare intre femei si barbati si sa
prevind decalajul in materie de pensii intre barbati si femei*®. Facand referire la planul de
actiune, Parlamentul European a invitat Comisia sd propund o directiva privind transparenta
salariald pentru a reduce diferenta de remunerare intre femei si barbati*’. In plus, diferenta de
remunerare intre femei si barbati a fost dezbatutd de comisiile parlamentare relevante®.
De asemenea, in aprilie 2018, Comitetul Economic si Social European a publicat un aviz

privind planul de actiune®.

Pentru a ajunge la partile interesate de la nivel national, Comisia a sprijinit proiecte
transnationale privind combaterea stereotipurilor si a segregarii prin opt granturi acordate
pentru proiecte desfasurate intre 2017 si 2019°° (punctul de actiune 4). in special, aceste
proiecte au promovat bunele practici in combaterea rolurilor de gen si a stereotipurilor de gen
contraproductive in educatie, formare si la locul de munca. Comisia a Incurajat si participarea
numeroaselor parti interesate la punerea in aplicare a proiectelor, urmarind sd implice
partenerii sociali, prestatorii de servicii publice, serviciile de orientare profesionala,
organizatiile societdtii civile, scolile si universitatile, precum si partile interesate locale si
regionale sau sectorul privat, acolo unde acest lucru a fost posibil. Tn plus, evaluarea
impactului comportamental al proiectelor a fost incurajatd pentru a genera dovezi privind

** Pentru materialele aferente, a se vedea https://ec.europa.eu/info/publications/eu-mutual-learning-programme-gender-
equality-equal-pay-iceland-27-28-may-2019_en.

6 A se vedea, de exemplu, Rezolutia Parlamentului European din 10 octombrie 2019 referitoare la politicile de ocupare a
fortei de munca si politicile sociale ale zonei euro (2019/2111(INI)), Rezolutia Parlamentului European din 17 aprilie 2018
referitoare la egalitatea de gen Tn sectorul mass-mediei din UE (2017/2210(INI)). A se vedea si Rezolutia Parlamentului
European din 30 ianuarie 2020 referitoare la diferenta de remunerare intre femei si barbati (2019/2870(RSP)), adoptata in
afara perioadei de punere in aplicare a planului de actiune.

T Rezolutia Parlamentului European din 30 ianuarie 2020 referitoare la diferenta de remunerare intre femei si barbati
(2019/2870(RSP)), Rezolutia Parlamentului European din 15 ianuarie 2019 referitoare la egalitatea de gen si politicile fiscale
in UE (2018/2095(INI)) si Rezolutia Parlamentului European din 10 octombrie 2019 referitoare la politicile de ocupare a
fortei de munca si politicile sociale ale zonei euro (2019/2111(INI)).

* De exemplu, audierea din cadrul Comisiei FEMM din 9 iulie 2018 referitoare la Planul de actiune al UE privind
combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati.

* Consiliul Economic si Social European, Aviz privind Planul de actiune al UE 2017-2019 — Combaterea diferentei de
remunerare intre femei si barbati, aprilie 2018, se poate consulta la adresa https://www.eesc.europa.eu/ro/our-work/opinions-
information-reports/opinions/eu-action-plan-2017-2019-tackling-gender-pay-gap.

% pentru proiectele selectate, a se vedea:

https://ec.europa.eu/justice/grantsl/calls/2015 action_grants/just 2015_rgen_ag_role_en.htm.
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factorii care creeazd schimbari concrete in atitudinea oamenilor fatd de rolurile si
stereotipurile de gen. Comisia a facilitat partajarea de bune practici si de lectii invatate cu
partenerii sociali, contribuind la eforturile de sprijinire a activitatilor care vizeaza combaterea
stereotipurilor ce conduc la tratamentul diferentiat al femeilor si al barbatilor in diferite
sectoare profesionale (punctul de actiune 5).

Prin intermediul dialogului social sectorial in educatie, Comisia a finantat si un proiect
privind egalitatea de gen, derulat de ETUCE®™". Intitulat ,,Social dialogue and gender equality:
Empowering education trade unions to address gender equality in the teaching profession
through social dialogue” (Dialogul social si egalitatea de gen: capacitarea sindicatelor din
educatie sa abordeze egalitatea de gen in meseria de profesor prin dialogul social), proiectul a
fost desfasurat intre 2017 si 2019 si a vizat imbunatatirea statutului profesional al cadrelor
didactice, al formatorilor si al directorilor unitatilor de Invatamant si cresterea atractivitatii
meseriei de profesor atat pentru barbati, cat si pentru femei (punctul de actiune 10). In plus,
sunt Tn derulare proiecte in cadrul programului ,,Drepturi, egalitate si cetdtenie” care vizeaza
imbunatatirea echilibrului de gen in functiile economice si sunt finantate de Comisie in 2019.
Aceste proiecte vizeazd femeile in functii cu putere de decizie, echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd si promovarea echilibrului de gen in gestionarea corporativa si

politicr?152.

Tn octombrie 2018, a avut loc la Praga un forum anual al Cartelor diversitatii din UE (punctul
de actiune 6). Acesta a reunit experti in diversitate, precum si reprezentanti ai
intreprinderilor si ai sectorului public, care au facut schimb de bune practici privind
nediscriminarea si incluziunea in sectorul privat. Forumul a evidentiat studiul de caz pentru
diversitatea de gen 1n functiile cu rang nalt din cadrul intreprinderilor si nevoia de a acorda
atentie angajdrii, retentiei si avansdrii femeilor in cadrul intreprinderilor, precum si de a
depasi prejudecatile de gen.

De asemenea, Comisia s-a implicat intr-un dialog cu partenerii sociali europeni pentru a
promova si adopta masuri relevante care sa contribuie la combaterea diferentei de remunerare
intre femei si barbati (punctul de actiune 13). In iunie 2018 a avut loc un seminar cu partenerii
sociali pe tema ,Tackling the gender pay gap and promoting childcare”
jar la 7 mai 2019 a avut loc un seminar tematic sub forma unui dialog intre Comisie si
partenerii sociali pentru a dezbate rolul, costurile si beneficiile transparentei salariale.

In ceea ce priveste nevoia de a imbunititi reprezentarea femeilor in procesul de luare a
deciziilor politice, subiectul a fost discutat in cadrul Colocviului din 2017 privind drepturile
fundamentale pe tema ,,Women's Rights in Turbulent Times” (Drepturile femeilor in vremuri
tulburi), care a inclus o sesiune plenara privind ,,Equal participation at work and in politics: a
fundamental rights prerequisite” (Participarea egala la locul de munca si in politica: o conditie
necesard pentru garantarea drepturilor fundamentale)>. Tn 2018, colocviul a inclus o sesiune
privind sprijinirea participarii ample in societitile democratice®®. Tn plus, in cadrul Zilelor
Europene ale Dezvoltarii din iunie 2018 s-a organizat o masa de lucru la nivel nalt pe tema
»Raising women's participation in decision-making: engaging men as change agents”
(Cresterea participarii femeilor la procesul de luare a deciziilor: implicarea barbatilor ca

*! partener european social recunoscut, care reprezinta lucritorii din sectorul educatiei.

%2 Cererea de propuneri si proiectele selectate sunt disponibile la adresa: https://ec.europa.eu/info/funding-
tenders/opportunities/portal/screen/opportunities/topic-details/rec-rgen-wwlb-ag-2018.

> https://ec.europa.eu/newsroom/just/item-detail.cfm?item_id=115277.

> https://ec.europa.eu/info/events/annual-colloguium-fundamental-rights/2018-annual-colloquium-fundamental-rights-2018-
nov-26_en.
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agenti ai schimbarii). Aceste evenimente au permis factorilor de decizie politica de rang Tnalt
de la nivel international, national si european, organizatiilor societatii civile, mass-mediei si
reprezentantilor platformelor de comunicare sociald, sectorului afacerilor si educatiei,
juristilor si tineretului sd faca schimb de idei si de experiente pentru a imbunatati
reprezentarea femeilor in procesul de luare a deciziilor politice (punctul de actiune 13).
Acestea au contribuit, de asemenea, la sprijinirea practicilor care vizeaza imbunatatirea
echilibrului de gen 1n procesele si functiile de luare a deciziilor din diferite sectoare si la
combaterea segregarii verticale.

5 PROVOCARI SI CALEA DE URMAT
5.1 Planul de actiune a pregatit terenul pentru noi angajamente

Prezentul raport de punere in aplicare a planului de actiune confirma ca toate cele 24 de
puncte de actiune ale planului de actiune au fost finalizate integral sau partial. In plus, punerea
n aplicare a marii majoritati a punctelor de actiune va continua in cadrul unor initiative de
politica separate. Aceasta indicd o monitorizare globalad foarte buna, precum si necesitatea de
actiuni ulterioare specifice si constante pentru combaterea acestei forme de discriminare
persistente pe criterii de gen.

O descriere detaliatd a masurilor concrete luate pentru a pune in aplicare fiecare actiune a fost
anexati la prezentul raport de punere in aplicare. in pofida confirmarii numeroaselor actiuni
intreprinse de Comisie pentru eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati, lista
de masuri concrete aratd si cd existd in continuare mai multe domenii in care ar fi necesare
mai multe actiuni pentru a aborda diferenta de remunerare intre femei si barbati In mod
semnificativ. Planul de actiune a avut ca scop sd demonstreze angajamentul politic al
Comisiei in vederea combaterii diferentei de remunerare intre femei si barbati si a reusit cu
succes sd transpuna acest angajament intr-o listd de actiuni concrete. Cu toate acestea,
Comisia a fost invitatd sa caute sinergii intre masurile luate de partile interesate principale de
la nivelul european, national si al intreprinderilor. Descrierea anexatd a masurilor concrete
aratd cd au fost depuse si continua sa fie depuse numeroase eforturi pentru a ajunge la partile
interesate, a caror implicare este necesara pentru realizarea schimbirii. In unele cazuri, aceste
eforturi ar fi putut fi mai substantiale.

Tn plus, s-ar fi putut lua mai multe masuri pentru abordarea segregirii in sectoarele in care
femeile sunt suprareprezentate in mod traditional, cum ar fi educatia, ingrijirea si asistenta
medicald. In mod similar, ar fi fost utile eforturi suplimentare pentru a realiza schimbri in
ceea ce priveste subreprezentarea femeilor in procesul de luare a deciziilor politice si de la
nivelul intreprinderilor.

Cele mai recente date din 2018 aratd ca s-au nregistrat progrese foarte lente in combaterea
diferentei de remunerare intre femei si barbati si a disparitatii de gen in ceea ce priveste
pensiile in timpul perioadei de punere in aplicare a planului de actiune (cu 0,3 puncte
procentuale pentru diferenta de remunerare intre femei si barbati intre 2017 si 2018 pentru
UE-28). In pofida tendintei de scidere, diferentele de remunerare si decalajele in materie de
pensii intre barbati si femei continud sa fie semnificative in medie in UE si sunt departe de a fi
eliminate.

Evaluarea dispozitiilor actuale privind egalitatea de remunerare, realizatd in cadrul planului de
actiune, a aratat ca informatiile imbunatatite si mai usor accesibile privind nivelurile de
remunerare pot dezvalui potentiale prejudecdti de gen sau discriminare in structurile de
remunerare ale intreprinderilor sau la nivelul industriei. Punerea in aplicare a unor masuri mai
solide privind transparenta salariald ar trebui sa faciliteze identificarea discrimindrii salariale
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in cazuri individuale. Constientizarea diferitelor niveluri de remunerare pentru aceeasi munca
sau pentru o muncd de aceeasi valoare in cadrul intreprinderii poate, de asemenea, sa
faciliteze contestarea discrimindrii salariale de catre diverse persoane in fata instantelor
nationale. Prin evidentierea diferentelor structurale, transparenta salariald poate facilita si
analiza cauzelor care stau la baza diferentei de remunerare intre femei si barbati si poate
asigura actiuni de politicd mai specifice.

Dupa cum s-a anuntat in Orientarile politice pentru Comisia 2019-2024 ale presedintei Ursula
von der Leyen, impreund cu prezentul raport de punere in aplicare si cu publicarea evaluarii
privind remunerarea egala, Comisia prezintd o strategie a UE privind egalitatea de gen pentru
perioada 2020-2025%. Strategia stabileste mai multe actiuni pentru a elimina diferenta de
remunerare intre femei si barbati, o initiativd de a introduce masuri obligatorii privind
transparenta salariala. Punerea in aplicare a actiunilor individuale a subliniat Tn egald masura
in mod cuprinzator legatura stransd dintre diferenta de remunerare intre femei si barbati si
stereotipurile de gen. Abordarea stereotipurilor de gen va fi, de asemenea, unul dintre
obiectivele de politica ale strategiei UE privind egalitatea de gen.

5.2 Concluzii

Gratie setului sdu de actiuni de anvergurd, planul de actiune a oferit un cadru de politica
amplu si a evidentiat angajamentul Comisiei Europene de a aborda diferenta de remunerare
intre femei si barbati Intr-un mod semnificativ. Datoritd activitatilor de colectare a datelor si,
in special, evaluarii legislatiei privind egalitatea de remunerare, punerea in aplicare a planului
de actiune a contribuit la crearea unei baze solide si in cunostintd de cauza pentru activitati
ulterioare Tmpotriva disparitdtilor salariale.

Masurile individuale de punere in aplicare, a caror descriere mai detaliatd este furnizata in
documentul de lucru al serviciilor Comisiei din anexa, subliniazd domeniul de aplicare extins
necesar pentru a elimina in mod eficace diferenta. Planul de actiune si setul amplu de masuri
luate pentru punerea sa in aplicare indicd nevoia de a trece de la a dezbate cu privire la
existenta diferentei de remunerare intre femei si barbati la a lua mdsuri concrete si concertate
in vederea eradicdrii acesteia.

In plus, actiunile sectoriale ale planului de actiune au contribuit la evidentierea nevoii de
masuri specifice si adaptate care sa conduca la realizarea trecerii citre o mai mare egalitate de
sanse in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca si profesia.

Astfel cum s-a aratat in prezentul raport, actiunile intreprinse pentru a pune in aplicare Planul
de actiune al UE 2017-2019 privind combaterea diferentei de remunerare intre femei si
barbati vor contribui la activitatea viitoare a Comisiei Europene care vizeaza eliminarea
diferentei de remunerare intre femei si barbati.

%5 0 Uniune a egalititii: Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025, COM(2020) 152.
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