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Fisa rezumat
Evaluarea impactului pentru o propunere

de consolidare a principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin
transparenta

A. Necesitatea de a actiona

Care este problema si de ce este o problema la nivelul UE?

Punerea efectiva in aplicare a dreptului fundamental la egalitatea de remunerare intre femei si
badrbati pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca de aceeasi valoare, astfel cum este consacrat la
articolul 157 din TFUE, ramane o provocare majora in UE. Discriminarea individuala in materie de
remunerare si prejudecatile sistemice legate de structurile de remunerare reprezinta doar una
dintre cauzele profunde ale diferentei de remunerare intre femei si barbati, pe langa alte cauze, cum ar
fi segregarea orizontald si verticala. Diferenta de remunerare intre femei si barbati se acumuleaza si se
mentine la 14 % in Uniunea Europeana in ansamblu. Aceasta este o problema atat la nivelul lucratorilor,
cat si la nivelul angajatorilor.

Incapacitatea de a pune in aplicare acest drept fundamental afecteazd independenta economica a
femeilor pe parcursul vietii lor profesionale si ulterior. Aceasta este, de asemenea, o problema pentru
functionarea eficientd a pietei fortei de munca si pentru concurenta pe piata internd. Asteptarile privind
veniturile viitoare pot denatura alegerea femeilor in ceea ce priveste locurile de muncd, deciziile cu
privire la orele lucrate si la modelele de carierd si, prin urmare, creeaza un risc clar de pierdere a
productivitatii in economie in general din cauza participarii sub nivelul optim a femeilor pe piata fortei de
muncd. Pentru angajatori, aceasta utilizare ineficientd a resurselor inseamna o pierdere a productivitdtii
si costuri ascunse. In cele din urma, divergentele in ceea ce priveste tratamentul aplicat femeilor si
barbatilor in ceea ce priveste remunerarea pot avea, de asemenea, un impact asupra competitivitatii
angajatorilor, in masura in care angajatorii care nu respectd principiul egalitatii de remunerare pot
beneficia de un avantaj inechitabil (si ilegal) din cauza posibilei aplicéri a unor norme divergente de la o
tara la alta.

Discriminarea individuala in materie de remunerare si prejudecatile de gen in mecanismele de stabilire a
remuneratiilor si modul in care este apreciatd munca femeilor pot fi facilitate de:

— lipsa transparentei salariale la nivelul fiecarui lucrator si al angajatorului;

— o aplicare deficitara a conceptelor de ,remuneratie” si ,munca de aceeasi valoare”; si

— accesul inadecvat la justitie din cauza obstacolelor procedurale si a cdilor de atac insuficiente pentru
victime.

Lipsa transparentei salariale 1i impiedicd pe lucratori sa evalueze dacd dreptul lor la egalitatea de
tratament Tn ceea ce priveste remunerarea este sustinut; de asemenea, ascunde subevaluarea muncii
femeilor din cauza prejudecatilor (adesea neconstientizate) legate de structurile de remunerare.
Problemele legate de aplicarea corectd a conceptelor-cheie in evaluarea remuneratiei egale pentru
aceeasi munca sau pentru o ,muncd de aceeasi valoare” complica punerea in aplicare a dreptului la
egalitatea de remunerare atat pentru lucrdtori, cat si pentru angajatori. Accesul insuficient la justitie, la
care se adauga temerea lucratorilor de victimizare, ingreuneaza si mai mult exercitarea dreptului lor la
egalitatea de remunerare.

Care este rezultatul urmarit?

Obiectivul general este de a imbunatati punerea in aplicare si asigurarea respectarii principiului egalitatii
de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca de aceeasi valoare intre bdrbati si femei,
astfel cum este reglementat la articolul 157 din TFUE si in Directiva 2006/54/CE. Obiectivele specifice
ale initiativei sunt:

capacitarea lucratorilor sa isi exercite pe deplin dreptul la egalitatea de remunerare —
aducerea la lumina a cazurilor de discriminare in materie de remunerare prin transparenta si punerea la
dispozitia lucratorilor a informatiilor si a instrumentelor necesare pentru a actiona in consecinta; si

abordarea subevaluarii sistemice a muncii femeilor la nivelul angajatorului prin transparenta
si corectarea prejudecdtilor legate de mecanismele de stabilire a remuneratiilor care perpetueaza




subevaluarea muncii prestate de femei.

Ambele obiective ar putea fi sprijinite prin abordarea dificultdtilor care afecteaza aplicarea conceptelor
juridice cheie referitoare la egalitatea de remunerare si accesul la justitie.

Care este valoarea adaugata a actiunii la nivelul UE (subsidiaritate)?

Actiunea la nivelul UE ar garanta ca egalitatea de remunerare intre barbati si femei este efectiva si le-ar
permite tuturor cetadtenilor sa isi exercite drepturile pe baza standardelor minime aplicabile in toate
statele membre. Nu numai c3 ar institui standarde minime armonizate pentru protectia lucratorilor, ci si
conditii de piata egale pentru angajatorii care isi desfdsoara activitatea pe piata interna, prevenind astfel
concurenta neloiald. Numai o abordare coerentd si cuprinzatoare la nivelul UE poate asigura conditii de
concurentd echitabile pentru toate statele membre si poate impiedica angajatorii s caute avantaje
concurentiale neloiale prin discriminarea in materie de remunerare. In cele din urma, actiunea UE este
impusa in temeiul tratatului si ar sustine un principiu fundamental si dreptul la egalitatea de tratament
care sunt consacrate in Carta drepturilor fundamentale a UE. Astfel cum s-a demonstrat in evaluarea din
2020 realizatd de Comisie cu privire la dispozitile legale relevante ale UE privind egalitatea de
remunerare, este putin probabil sd se ajungd la eforturi comparabile de promovare a egalitdtii de
remunerare n intreaga Uniune fara un impuls din partea unui instrument la nivelul UE.

B. Solutii

Care sunt optiunile disponibile pentru atingerea obiectivelor? Exista o optiune preferata?
Daca nu, de ce?

Au fost analizate urmatoarele optiuni:

optiunea 0 — statu-quo;

optiunea 1 — actiune legislativa pentru a asigura transparenta la nivelul lucratorilor. Aceasta include
transparenta informatiilor privind salariile inainte de angajare si pe durata angajarii:

prin furnizarea proactivd de informatii de catre angajatori (suboptiunea 1A) sau

la cererea lucratorilor, a reprezentantilor acestora sau a organismelor de promovare a egalitatii
(suboptiunea 1B);

optiunea 2 — actiune legislativa pentru a crea transparenta la nivelul angajatorilor. Aceasta include
patru suboptiuni cu grade diferite de ambitie:

suboptiunea 2A — certificarea egalitatii de remunerare;
suboptiunea 2B — evaluarea comuna a remuneratiilor de catre angajatori si reprezentantii lucratorilor;
suboptiunea 2C — raportarea remuneratiilor combinatd cu evaluarea comund a remuneratiilor si

suboptiunea 2D — consolidarea raportarii remuneratiilor si a evaludrii comune a remuneratiilor in cazul in
care existd indicii relevante din punct de vedere statistic privind inegalitdtile de remunerare intre femei
si barbati si

optiunea 3 - actiune legislativd pentru a facilita punerea in aplicare si asigurarea respectarii cadrului
juridic existent (fara transparentd salariald). Aceasta include clarificarea conceptelor-cheie existente de
Jemuneratie” si ,muncd de aceeasi valoare”, imbundtatirea accesului la justitie si mbunatatirea
mecanismelor de asigurare a respectarii legii.

Pachetul preferat este o combinatie intre suboptiunea 1B (capacitarea lucratorilor prin intermediul
informatiilor privind salariile inainte de angajare si dreptul de a solicita informatii in timpul angajarii),
suboptiunea 2D (consolidarea raportarii remuneratiilor si, in cazul unor indicii relevante din punct de
vedere statistic privind inegalitdtile de remunerare, evaluarea comunad a remuneratiilor) si optiunea 3
intr-o singura initiativa noud. Aceasta este cea mai proportionala si cea mai specificd solutie: ea
indeplineste obiectivele generale si specifice echilibrand eficienta si eficacitatea si tinand seama de lipsa
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de date concrete privind amploarea problemei si de actuala incetinire a cresterii economice ca urmare a
pandemiei de COVID-19.

Setul de masuri legislative avut in vedere urmareste sa creeze transparentd in ceea ce priveste
remunerarea si structurile de remunerare, sa capaciteze lucratorii si sa abordeze subevaluarea sistemica
a muncii femeilor. Acesta va asigura dreptul lucratorilor de acces la informatiile de care au nevoie pentru
a evalua daca acestia pot fi victime ale discriminarii in materie de remunerare pe criterii de gen. Setul de
masuri va permite, de asemenea, angajatorilor sa detecteze si sa actioneze impotriva discriminarii si a
prejudecdtilor legate de structurile de remunerare. Optiunea legislativa include exceptii pentru a
echilibra dreptul la egalitatea de remunerare cu sarcina si costul posibile ale diferitelor masuri si pentru
a directiona masurile acolo unde este cea mai mare nevoie de ele. Angajatorii cu mai putin de 250 de
angajati nu ar fi obligati sd le furnizeze in mod proactiv informatii periodice privind remunerarea, nici sd
raporteze cu privire la remuneratie; nici sa efectueze evaludri comune ale remuneratiilor. In cadrul unor
astfel de entitdti, drepturile lucratorilor ar fi protejate prin dreptul de a solicita informatii relevante
privind remunerarea, impreuna cu o inversare consolidatd a sarcinii probei si cu un acces sporit la
justitie. Pachetul impune, de asemenea, aplicarea conceptelor-cheie referitoare la egalitatea de
remunerare.

Care sunt punctele de vedere ale diferitelor parti interesate? Care sunt sustinatorii fiecarei
optiuni?

Au fost organizate ample consultdri cu partile interesate pentru aceasta evaluare a impactului si pentru
evaluarea anterioara a cadrului juridic al UE privind egalitatea de remunerare.

Persoanele fizice care au raspuns la consultare si-au exprimat sprijinul general. Acest lucru este in
concordantd cu indicatiile din sondajele de opinie, de exemplu un sondaj Eurobarometru efectuat in
2017.

Majoritatea angajatorilor ar prefera sa se acorde prioritate masurilor care abordeaza alte cauze
fundamentale ale diferentei de remunerare intre femei si barbati. Acestia considera ca initiativa in cauza
este mai putin eficace in scopul reducerii diferentei de remunerare intre femei si barbati si, prin urmare,
este nejustificat de costisitoare, in special pentru IMM-uri. Angajatorii au subliniat dificultatile
intdmpinate in evaluarea a ceea ce constituie munca de aceeasi valoare, precum si preocupdri legate de
protectia datelor. Acestia au facut referire, de asemenea, la autonomia partenerilor sociali si la
necesitatea de a mentine instrumentele existente de raportare la nivel national.

Sindicatele sprijina, in linii mari, initiativa si sunt in favoarea unor abordari si mai ambitioase, desi
unele dintre acestea o pun sub semnul intrebdrii din motive de subsidiaritate.

Statele membre au pozitii diferite, dar majoritatea sunt in favoarea initiativei (in special cele care au
introdus deja masuri de transparenta).

C. Impactul optiunii preferate

Care sunt beneficiile optiunii preferate (sau ale optiunilor principale, daca nu exista o
optiune preferata)?

Dincolo de scopul sdu principal de a asigura respectarea unui drept fundamental, masurile de asigurare
a transparentei salariale vor facilita o schimbare culturald in ceea ce priveste aspectele legate de
egalitatea de gen si vor avea ca rezultat actiuni de politicd mai concentrate si mai bine orientate in acest
domeniu. Pentru lucrdtori, transparenta salariala imbunatateste nivelul de satisfactie la locul de munca si
implicarea. Aceasta sensibilizeazd si capaciteaza lucratorii, in special femeile, pentru a solicita
despdgubiri pentru diferente de remunerare nejustificate la nivel individual si in cazul prejudecatilor de
gen in ceea ce priveste stabilirea remuneratiilor si evaluarea locului de muncd. Pentru angajatori,
punerea in aplicare a transparentei salariale se traduce printr-un nivel mai ridicat de pastrare a
angajatilor, 0 mai mare atractivitate si rentabilitate. Societatea in ansamblu va beneficia de pe urma
unui nivel mai ridicat al egalitatii si (la fel de important) de pe urma cresterii perceptiei egalitdtii. Un
nivel mai ridicat de egalitate in materie de remunerare Tmbuné:céteste alocarea si utilizarea resurselor,
reduce inegalitatea si contribuie la dezvoltarea durabild. In general, masurile de asigurare a
transparentei salariale pot da nastere unei schimbdri semnificative a comportamentului. Amploarea
beneficiilor va depinde de nivelul de respectare a legislatiei si de amploarea masurilor ulterioare din




partea angajatorilor.

Impactul potential al pachetului de masuri a fost estimat ipotetic ca implicand o reducere globala cu
3 puncte procentuale a partii neexplicate a diferentei de remunerare intre femei si barbati.
Acest lucru ar duce la scaderea ratei ,riscului de saracie” in UE de la 16,3 % in medie la
aproximativ 14,6 %, cu variatii importante intre tari si pe tipuri de gospodarii. La randul sau, aceasta
scadere ar conduce la o crestere globala a castigurilor totale de 6,9 % si la o reducere globala a
inegalitatii veniturilor de piata, cat si a inegalitatii veniturilor disponibile. Rata saraciei este in cea mai
mare parte redusa in cazul gospodariilor monoparentale, in 85 % dintre acestea parintele unic
sustinator fiind femeie. De asemenea, existd un impact pozitiv asupra bugetelor nationale:
veniturile publice provenite din impozitele directe si din contributiile sociale ar creste cu aproximativ
7,5 %, in timp ce transferurile sociale (prestatii in numerar) ar scadea, in principal ca urmare a scaderii
prestatiilor acordate in functie de resurse, cu aproximativ 0,4 %.

Care sunt costurile optiunii preferate (sau ale optiunilor principale, daca nu exista o optiune
preferata)?

Conform previziunilor, costurile administrative ale statelor membre (pentru transpunere si
asigurarea respectdrii legislatiei) vor fi limitate, la fel si costurile legate de monitorizarea
conformitatii.

Pachetul ar implica costuri unice de asigurare a conformitatii pentru angajatori (care se preconizeaza
ca vor varia de la scdzut la moderat) si costuri recurente mai mici. Costurile totale pentru fiecare
angajator au fost estimate pe baza urmatoarelor elemente:

— furnizarea de informatii privind remunerarea inainte de angajare — 0 EUR;

— raspunsul la o cerere individuald de informatii privind remunerarea — 20 EUR (orientativ — pentru
intreprinderi de toate dimensiunile);

— raportarea obligatorie privind diferentele medii de remunerare intre lucratorii de sex feminin si cei
de sex masculin pe categorii de lucratori — intre 379-508 EUR si 721-890 EUR (pentru
intreprinderile cu peste 250 de angajati) si

— efectuarea unei evaluari suplimentare (daca este necesar — pentru intreprinderile cu peste
250 de angajati, in cazul carora raportarea remuneratiilor detecteaza o diferentd de remunerare
semnificativd din punct de vedere statistic) — intre 1 180-1 724 EUR si 1 911-2 266 EUR per
angajator (se preconizeaza ca vor scadea in orice exercitii ulterioare).

Costul total pentru UE ar fi de 26-50 de milioane EUR pentru raportarea remuneratiilor, plus orice
costuri suplimentare pentru o posibild evaluare comuna a remuneratiilor si pentru cereri de informatii
privind remunerarea, ambele in functie de grila de discriminare in materie de remunerare.

......

Angajatorii cu mai putin de 250 de angajati sunt scutiti de obligatia de a furniza in mod proactiv
lucratorilor informatii privind remunerarea, de a raporta diferentele de remunerare si de a efectua o
evaluare comuna conditionata a remuneratiilor. Masurile de raportare si evaluare a remuneratiilor s-ar
aplica pentru 0,2 % din intreprinderile din UE (reprezentand 33 % din forta de munca din UE). Cu toate
acestea, toti lucrdtorii ar avea dreptul de a solicita informatii specifice privind remunerarea, iar toti
angajatorii ar fi obligati sa le furnizeze.

Aceastd initiativd se referd in primul rand la punerea in aplicare a unui drept fundamental al UE (dreptul
la egalitatea de remunerare). Impreuna cu obiectivele sociale ale UE, aceste obiective prevaleaza asupra
dimensiunii economice a dreptului la egalitatea de remunerare’. Numai o abordare coerentd si
cuprinzatoare la nivelul UE poate asigura conditii de concurenta echitabile pentru toate statele membre
si poate Impiedica angajatorii sa caute avantaje concurentiale neloiale prin discriminarea in materie de
remunerare.

! Cauza 50/96, Deutsche Telekom AG/Lilli Schroder, ECLI:EU:C:2000:72, p. 57.




Va exista un impact semnificativ asupra bugetelor si asupra administratiilor nationale?

Se preconizeaza ca optiunea preferatd va avea costuri de punere n aplicare limitate in ansamblu si, in
special, pentru administratiile nationale. Costurile ar putea varia in functie de sprijinul pe care statele
membre aleg sd il pund la dispozitia angajatorilor, in mod voluntar (de exemplu, infrastructuri
informatice specifice, Tnlocuirea raportdrii remuneratiilor cu raportarea bazata pe date administrative,
orientari si formare cu privire la sistemele de evaluare si clasificare a locurilor de muncd neutre din
punctul de vedere al genului).

in acelasi timp, se preconizeaza un impact pozitiv, desi nu este posibil s3 se furnizeze o estimare globald
fiabila. Salariile mai mari pentru femei (care ar depinde de valoarea discriminarii in materie de
remunerare corectatd ca urmare a prezentei propuneri) ar putea duce la o crestere a veniturilor publice
(o colectare mai mare a impozitelor pe venit si a contributiilor la asigurarile sociale). Pe de altd parte,
castigurile salariale medii pentru femei ar putea fi compensate printr-o crestere mai lenta a salariilor
barbatilor, cu un efect global nedeterminat. In masura in care aceste modificari s-ar aplica mai mult
lucratorilor cu salarii mai mici, s-ar putea inregistra, de asemenea, o scadere a transferurilor sociale (in
numerar), explicatd in principal printr-o reducere a prestatiilor in numerar acordate in functie de resurse
(a se vedea sectiunea de mai sus privind prestatiile).

Vor exista si alte efecte semnificative?

Nu a fost detectat niciun posibil impact asupra mediului.

Proportionalitate?

Principiul proportionalitdtii este pe deplin respectat, deoarece domeniul de aplicare al masurilor variaza
in functie de dimensiunea angajatorului, evitandu-se astfel costurile si sarcinile excesive si sustinandu-
se, in acelasi timp, drepturi de baza pentru lucratori. Propunerea ia in considerare lipsa de date concrete
privind discriminarea in materie de remunerare si incetinirea cresterii economice cauzata de pandemia
de COVID-19. Interventia avutd in vedere reprezintd minimul necesar pentru aplicarea efectiva a
principiului egalitdtii de remunerare in toate statele membre.

D. Actiuni ulterioare

Cand va fi revizuita politica?

Comisia intentioneaza sa revizuiasca punerea in aplicare a initiativei pentru a evalua masura in care au
fost indeplinite obiectivele de politica. Aceasta evaluare ar trebui sa aiba loc la opt ani de la termenul-
limita pentru punerea in aplicare a legislatiei, eventual in coordonare cu publicarea datelor privind
diferentele de remunerare intre femei si bdrbati (SES?), pentru a facilita o evaluare pertinentd a
practicilor si a impactului in toate statele membre.

2 Sondajul UE asupra structurii castigurilor salariale.




