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l. Introduction

1. Le présent rapport est soumis par le Comité gouvernemental de la Charte sociale
européenne et du Code européen de sécurité sociale (ci-apres le « Comité
gouvernemental »), composé de délégués de chacun des quarante-trois Etats liés par la
Charte sociale européenne ou la Charte sociale européenne (révisée)?. Le représentant de
la Confédération européenne des syndicats (CES) a participé aux travaux du Comité
gouvernemental a titre consultatif. Le représentant de I'Organisation internationale des
employeurs (OIE), également invités a participer aux travaux a titre consultatif, ont décliné
linvitation.

2. Depuis une décision des Délégués des Ministres du mois de décembre 1998, les
autres Etats signataires sont également invités a assister aux réunions du Comité
gouvernemental (Liechtenstein, Monaco, Saint-Marin et Suisse).

3. Le contréle de I'application de la Charte sociale européenne repose sur I'analyse des
rapports nationaux que les Etats Parties présentent a intervalles réguliers. Conformément
a l'article 23 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole de 1991, chaque
Partie « adressera copies des rapports [...] a celles de ses organisations nationales qui sont
affiliées aux organisations internationales d’employeurs et de travailleurs ». Les rapports
sont publiés sur www.coe.int/socialcharter.

4. Cette analyse incombe, en premier lieu, au Comité européen des Droits sociaux
(article 25 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole de 1991), dont les
décisions sont rassemblées dans un volume intitulé « Conclusions ». Sur la base de ces
conclusions et sur son examen oral lors des réunions du suivi donné par les Etats, le Comité
gouvernemental (article 27 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole de
1991) établit un rapport au Comité des Ministres qui « adoptera une résolution portant sur
'ensemble du cycle de contrdle et contenant des recommandations individuelles a I'adresse
de Parties contractantes concernées » (article 28 de la Charte de 1961, telle que modifiée
par le Protocole de 1991).

5. Conformément a l'article 21 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole
de 1991, les rapports nationaux relative aux droits du travail & soumettre en application de
la Charte sociale européenne concernaient I'Albanie, I'’Andorre, I’Arménie, I'Autriche,
'Azerbaidjan, la Belgique, la Bosnie-Herzégovine, la Bulgarie, Chypre, I'Estonie, la
Finlande, la France, la Géorgie, la Grece, la Hongrie, I'lrlande, I'ltalie, la Lettonie, la Lituanie,
Malte, la Républiqgue de Moldova, le Monténégro, les Pays-Bas, la République de
Macédoine du Nord, la Norvége, le Portugal, la Roumanie, la Fédération de Russie, la
Serbie, la République slovaque, la Slovénie, la Suéde, la Turquie et 'Ukraine. Les rapports
couvraient la période de référence du ler janvier 2013 au 31 décembre 2016 et devaient
étre présentés au plus tard le 31 octobre 2017. Le Comité gouvernemental rappelle qu'il
attache une grande importance au respect du délai par les Etats parties.

6. Les Conclusions 2018 du Comité européen des Droits sociaux ont été adoptées en
janvier 2019 (au sujet de I'Andorre, I'Arménie, I'Autriche, I'Azerbaidjan, la Bosnie-
Herzégovine, 'Estonie, la Géorgie, la Lettonie, la Lituanie, Malte, la République de Moldova,

2 Liste des Etats parties au 1% décembre 2019: Albanie, Andorre, Arménie, Autriche, Azerbaidjan, Belgique, Bosnie-Herzégovine,
Bulgarie, Croatie, Chypre, République tchéque, Danemark, Estonie, Finlande, France, Géorgie, Allemagne, Grece, Hongrie, Islande,
Irlande, Italie, Lettonie, Lituanie, Luxembourg, Malte, République de Moldova, Monténégro, Pays-Bas, République de Macédoine du
Nord, Norvege, Pologne, Portugal, Roumanie, Fédération de Russie, Serbie, République slovaque, Slovénie, Espagne, Suede, Turquie,
Ukraine et Royaume-Uni.
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le Monténégro, les Pays-Bas, les Pays-Bas concernant Aruba et Curacao, la République de
Macédoine du Nord, la Norvege, la Pologne, la Roumanie, la Fédération de Russie, la
Serbie, la République slovaque, la Suéde, la Turquie et I'Ukraine). L'Albanie n'a pas
présenté son rapport et le rapport de la Hongrie n'a pas pu étre examiné car il n'a pas été
présenté a temps.

7. Le Comité gouvernemental a pris note qu'aucune nouvelle ratification n'a été
effectuée au cours du dernier cycle de rapports.

8. Le Comité gouvernemental a tenu deux réunions en 2019 (139e réunion les 13-17
mai 2019, 140e réunion les 16-20 septembre 2019) sous la présidence de M. Joseph
FABER (Luxembourg). Conformément a son réglement intérieur, lors de sa réunion
d'automne, le Comité gouvernemental a élu pour un mandat de deux ans (jusqu'au 31
décembre 2021) ses nouveaux membres du Bureau. M. Joseph FABER (Luxembourg)
Président, M. Aongus HORGAN (Irlande) 1ler vice-président, Mme Kiristina
VYSNIAUSKAITE-RADINSKIENE (Lituanie) 2e vice-présidente, Mme Brigita VERNEROVA
(République tchéque) Membre, M. Edward BUTTIGIEG (Malte) Membre.

9. L’état des signatures et ratifications au 1 décembre 2019 figure a 'Annexe | du
présent rapport.

Il. Examen des Conclusions 2018 du Comité européen des Droits sociaux

10. Destiné au Comité des Ministres, le rapport abrégé contient uniguement les résumeés
des discussions relatives aux situations nationales dans les cas ou le Comité
gouvernemental propose au Comité des Ministres d'adopter une recommandation ou de
renouveler une recommandation. Aucune proposition de ce type n'a été faite dans le cycle
de supervision actuel. Le rapport détaillé est disponible sur www.coe.int/socialcharter.

11. Le Comité gouvernemental a appliqué le Réglement intérieur adopté lors de sa 134¢
réunion (26-30 septembre 2016). En appliqguant ces mesures, et selon la décision prise par
le Comité des Ministres le 2 avril 2014 lors de sa 1196¢ réunion, le Comité gouvernemental
a procédé uniquement a 'examen oral des Conclusions de non-conformité sélectionnées
par le Comité européen des Droits sociaux.

12. Le Comité gouvernemental a examiné les cas de non-conformité a la Charte sociale
européenne figurant a [l'Annexe Il au présent rapport. Le rapport détaillé sur
www.coe.int/socialcharter contient plus d'informations sur ces cas de non-conformité.

13. Le Comité gouvernemental a également pris note des Conclusions ajournées par
manque d’information ou en raison de questions posées pour la premiére fois, et a invité les
Etats concernés a fournir les informations pertinentes dans leurs prochains rapports (voir la
liste de ces Conclusions a I’Annexe Il au présent rapport).

14.  Au cours de cet examen, le Comité gouvernemental a pris note des éevolutions
positives importantes ayant eu lieu dans plusieurs Etats Parties (voir la liste a 'Annexe IV
au présent rapport).

15. Le Comité gouvernemental a demandé aux gouvernements de poursuivre leurs
efforts en vue d’assurer le respect de la Charte sociale européenne et les a instamment
invités a prendre en considération toutes les recommandations précédemment adoptées
par le Comité des Ministres. Il a adopté 28 avertissements figurant a I'annexe V du présent
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rapport a I'égard des pays suivants : Azerbaidjan (12), Arménie (4), Ukraine (4), Géorgie
(2), République de Moldova (2), Estonie (1), La Lituanie (1), les Pays-Bas (1) et la Roumanie
(1).

16. Le Comité gouvernemental a été informé des constats 2018 du Comité européen des
Droits sociaux sur le suivi des décisions relatives aux réclamations collectives concernant 8
Etats (la Belgique, la Bulgarie, la Finlande, la France, la Gréce, I'Irlande, I'ltalie et le
Portugal) et a concerné un total de 49 décisions sur le bien-fondé. Pour 5 de ces 49
décisions, le CEDS a constaté que les violations avaient été corrigées et a ainsi pu cléturer
la procédure. Aprés un échange de vues, le Comité gouvernemental a salué les conclusions
de 2018 et a convenu que la réflexion devrait se poursuivre avec le Comité européen des
droits sociaux en vue d'améliorer le systeme de notification. Un dialogue plus systématique,
entre le CEDS et les autorités nationales, devrait étre renforcé afin de surmonter les
situations persistantes de non mise en ceuvre, ainsi qu'entre le CEDS et le CG afin de
garantir une information précise sur les progres réalisés dans les cas difficiles, dans le cadre
d’une relation plus transparente et efficace.

17. Le Comité gouvernemental propose au Comité des Ministres d’adopter la résolution
suivante :

Résolution sur I'application de la Charte sociale européenne pendant la période 2013-
2016 (Conclusions 2018), dispositions relatives au groupe thématique « Droits du
travail »

(adoptée par le Comité des Ministres le ...
lors de la ... réunion des Délégués des Ministres)

Le Comité des Ministres,®
Se référant a la Charte sociale européenne et notamment aux dispositions de sa partie IV ;

Vu l'article 28 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole de 1991 ;
Considérant les rapports relatifs a la Charte sociale européenne présentés par les
gouvernements de I’Andorre, 'Arménie, I'Autriche, I'’Azerbaidjan, la Bosnie-Herzégovine,
I'Estonie, la Géorgie, la Lettonie, la Lituanie, Malte, la République de Macédoine du Nord,
la Républigue de Moldova, le Monténégro, les Pays-Bas, les Pays-Bas concernant Aruba
et Curacao, la Norvége, la Pologne, la Roumanie, la Fédération de Russie, la Serbie, la
République slovaque, la Suéde, la Turquie et I'Ukraine ;

Vu le défaut de soumission d'un rapport par I'Albanie et le non-dépot du rapport en temps
voulu par la Hongrie ;

% Lors de 1a 492¢ réunion des Délégués des Ministres en avril 1993, les Délégués ont convenu « a 'unanimité de 1'introduction
de la régle selon laquelle ne votent au Comité des Ministres, lorsque ce dernier agit en tant qu'organe de contréle de
l'application de la Charte, que les Représentants des Etats l'ayant ratifiée ». Les Etats ayant ratifié la Charte sociale
européenne ou la Charte sociale européenne (révisée) sont le 1 décembre 2019 :

I’Albanie, 1’Andorre, I’Arménie, 1’Autriche, 1’ Azerbaidjan, la Belgique, la Bosnie-Herzégovine, la Bulgarie, la Croatie,
Chypre, la République tchéque, le Danemark, I’Estonie, la Finlande, la France, la Géorgie, 'Allemagne, la Gréce, la Hongrie,
ITslande, 1'Trlande, 1'Ttalie, la Lettonie, la Lituanie, le Luxembourg, Malte, la République de Moldova, le Monténégro, les
Pays-Bas, la République de Macédoine du Nord, la Norvége, la Pologne, le Portugal, la Roumanie, la Fédération de Russie,
la Serbie, la République slovaque, la Slovénie, I'Espagne, la Suéde, la Turquie, I’Ukraine et le Royaume-Uni.
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Considérant les Conclusions 2018 du Comité européen des Droits sociaux créé en vertu de
l'article 25 de la Charte de 1961, telle que modifiée par le Protocole de 1991 ;

Sur proposition du Comité gouvernemental institué en vertu de l'article 27 de la Charte de
1961, telle que modifiée par le Protocole de 1991 ;

Recommande aux gouvernements de tenir compte, de maniere appropriée, de I'ensemble
des observations faites dans les Conclusions 2018 du Comité européen des Droits sociaux
et dans le rapport du Comité gouvernemental.



1. Examen par article*

CHARTE SOCIALE EUROPEEN REVISEE

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§1 - Les Parties s’engagent a fixer une durée raisonnable au travail journalier
et hebdomadaire, la semaine de travail devant étre progressivement réduite pour
autant que l'augmentation de la productivité et les autres facteurs entrant en jeu le
permettent

CSER 2§1 ARMENIE

Le Comité conclut que la situation de ’Arménie n’est pas conforme a I’article 2§1 de
la Charte au motif que la durée de travail journaliére de certaines catégories de
travailleurs peut étre portée a 24 heures.

18.La représentante de 'Arménie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
aprés concernant le motif de non-conformité.

At the beginning of 2018 a new draft Labour Code has been submitted to the Government for approval
and was then supposed to be sent to the Parliament. The issue of non-conformity under this article
has been addressed in the draft. However, following a change of Government, the new draft Labour
code was send back for additional review and public discussion taking into account the priorities of
the new Government. According to the Government priorities, the new Labour Code should be
adopted in 2019. More information about this ground of non-conformity will then be provided once
the new Labour Code is adopted.

19.Le représentant de la CES demande ce que prévoit le nouveau projet de code du travail
en la matiere et dans quelle mesure la solution trouvée a ce probléeme risque d’étre
compromise par le fait que ledit projet ait été renvoyé pour consultation publique.

20.La représentante de I'’Arménie explique que le nouveau projet de code du travail
renferme une disposition qui interdit une durée de travail journaliére de 24 heures pour
toutes les catégories de travailleurs. Sur le second point, tout dépend de l'issue du débat
public, mais on peut espérer que cette disposition continuera de figurer dans le nouveau
code du travail arménien. Les experts du BIT ont également été invités a apporter leur
concours pour organiser la consultation publique et mieux faire comprendre de quoi il
retourne.

21.Le Comité gouvernemental salue cette évolution positive et invite les autorités
arméniennes a fournir toutes les informations nécessaires dans leur prochain rapport.

CSER 2§1 ESTONIE

Le Comiteé conclut que la situation de I’Estonie n’est pas conforme a I’article 2§1 de
la Charte au motif que la Iégislation ne garantit pas le droit & une durée de travail
hebdomadaire raisonnable pour les gens de mer.

4 Etats parties dans 'ordre alphabétique anglais



22.La représentante de I'Estonie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
aprés concernant le motif de non-conformité.

As we understand there are two separate negative conclusions concerning this article.

Taking into consideration the time we spent on seafarers working time issue after intervention from
Iceland, I will not have an intervention that | prepared. We will answer the questions that were raised
by the Committee concerning seafarers in our next written report.

I would like to thank a colleague from Iceland for explaining very clearly the issue of seafarers
working time. And would also like to thank representative from Netherlands for pointing out that we
have a Maritime Labour Convention that is a tripartite document and countries that have ratified it
live by it.

| agree that we should solve the issue - Social Charter versus other international instruments - as
soon as possible. Otherwise we will gather here after every 4 years and talk about the same problems.

Now | will address the issue of working more than 13 hours over a 24-hour period. The Employment
Contracts Act indeed establishes the opportunity to work more than 13 hours a day. The restriction
of daily rest time can be made by a collective agreement in the cases of activities requiring a
permanent presence or involving the need for continuity of service or production specified in EU
working time directive (Council Directive 2003/88/EC) and provided working does not harm the
employee’s health and safety. The Employment Contracts Act also provides that the restriction on
daily rest time shall not be applied to health care professionals and welfare workers, provided
working does not harm their health and safety.

The Employment Contracts Act does not set an absolute limit on daily working time in these situations
and employee can work maximum of 24 hours. Of course there have to be breaks during the working
day. The employers must grant a rest period to an employee working more than 13 hours over a 24-
hour period. Compensatory time-off must be granted immediately after the end of the working day
and be equal to the number of hours by which the 13 working hours were exceeded.

Unfortunately I can’t say today that we have a concrete action plan to change the situation. We have
and will discuss the situation with our social partners in the future. But the previous experience has
shown that there is a need for that kind of working arrangement in sectors mentioned above. Both
social partners have been on that opinion. In case of the Rescue Service the opportunity to work in
24 hour shifts was abolished a while ago but it was recreated mainly because the demand by rescue
workers. So, we have tried but haven’t succeeded.

But | would like to point out that the next limits on time for performing work apply. According to
paragraph 46 of the Employment Contracts Act, the summarised working time shall not exceed on
average 48 hours per a period of seven days over a calculation period of up to four months, unless a
different calculation period has been provided by law.

The Committee also asks about legal nature of the on-call time but I don 't think it’s relevant to answer
it here and now. We will give our answer to the Committee in our next written report.

23.Le Comité gouvernemental décide de demander au Comité européen des droits sociaux
d’expliquer sa position concernant le temps de travail de cette catégorie particuliere que
forment les gens de mer et de soulever la question lors de la prochaine réunion des
Bureaux du CEDS et du Comité gouvernemental. Concernant le second motif de non-
conformité relatif & la durée de travail de 13 heures, le Comité gouvernemental demande
aux autorités estoniennes de fournir toutes informations utiles dans leur prochain rapport
et décide d’attendre la prochaine appréciation du CEDS.
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CSER 2§1 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I’article 2§1 de

la Charte au motif qu’aucune autorité compétente ne contréle le respect des limites

guotidiennes et hebdomadaires afin de garantir leur application effective.

24.La représentante de la Géorgie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

The Ministry of IDPs, Labour, Health and Social Affairs of Georgia undertook concrete steps for
elaboration of special mechanism in order to ensure inspection of working conditions at
workplaces. The mechanism is equipped with corresponding administrative and executive rights
and in charge to introduce gradually the International Labour Organization’s standards.
Government of Georgia have sought to ensure a high degree of protection for workers, through
commitment to elaborate organic law on safe working conditions and labour rights protection.

On February 19 2019, the Parliament of Georgia adopted a new extended law Organic Law of
Georgia on “Occupational Safety”. Transforming OSH law into an organic law makes it more
protected from political leverage, fluctuations and guarantee establishment of effective labour
rights protection system. New law extends mandate of labour inspectors meaning that labour
officials are entitled to conduct unannounced inspections (without court order) in enterprises in
all economic sectors and imposing sanctions on identified violations. The mentioned provision
shall enter into force from September 1, 2019 and apply to all workers including public sector
and public officials. The Organic Law of Georgia on “Occupational Safety” defines obligations
of the Government of Georgia, meaning that GoG shall prepare a legislative act on establishment
of legal entity of public law i.e. LEPL Labour Inspection. Government of Georgia intends to
transform current Labour Conditions Inspecting Department into an independent Labour
Inspectorate.

Number of labour Inspectors was increased to 40. In addition, two divisions were established, in
particular, Inspecting Division and Monitoring and Supervising Division. Government of
Georgia is committed to increase the number of labour inspectors to 100. (In order to effectively
enforce the OSH law across all the sectors, 80 labour inspectors would be needed based on the
ILO standard, 1 labour inspector per 20,000 workers in transition economies). Labour officials
are being constantly trained and retrained while the institution is being gradually developed.
Recently, international certificates in OSH have been granted to the inspectors. Besides
qualification rising of labour officials, a lot of technical assistance has been provided. Meaning
that, department was equipped by body cameras, special clothes, special boots, helmets, tablets,
computers and work on software for centralized database and mobile application is in the
process.

In addition to on-going work to strengthen OSH legislation and implementation systems, the
Government of Georgia is continuously working on expansion of Organic Law of Georgia
“Georgian Labour Code”. Numerous changes have been made to the Labour Code since 2013,
targeted towards strengthening the rights of workers at the workplace. As to the recent
amendments to labour legislation, on February 19 this year the Parliament of Georgia adopted
amendments to the labour legislation. The legislative package was prepared in compliance with
EU directives (2000/78/EC, 2000/43/EC, and 2004/113/EC) and includes following organic laws
and laws of Georgia: Organic Law of Georgia “Georgian Labour Code”, Law of Georgia on
“Elimination of All Forms of Discrimination”, Law of Georgia on “Public Service”, and Law of
Georgia on “Gender Equality”.

The above-mentioned amendments aim to establish those principles that serve to eliminate and
prohibit discrimination in labour and pre-contractual relations, employment and occupation
based on religion or faith, disabilities, age, sexual orientation, racial or ethnic origin and applies
to all persons employed in public and private sectors.



To highlight, the Law of Georgia on “Elimination of All Forms of Discrimination” defined sexual
harassment as any form of unwanted physical, verbal, non-verbal or physical conduct of a sexual
nature occurs, with the purpose or effect of violating the dignity of a person, in particular when
creating an intimidating, hostile, degrading, humiliating or offensive environment. While Law
on “Gender Equality” defines that harassment and sexual harassment in labour relations/at
workplace are prohibited.

Government of Georgia will continue to sophisticate Organic Law of Georgia “Georgian Labour
Code”, thus introducing international labour standards into Georgian labour market, as per
Georgia’s Association Agreement with EU, Annex XXX. The amendments will be covering issues,
such as implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men and
women in matters of employment and occupation, an employer's obligation to inform employees
of the conditions applicable to the contract or employment relationship, measures to encourage
improvements in the safety and health at work of pregnant workers and workers who have recently
given birth or are breastfeeding, part-time work , fixed-term work, progressive implementation of
the principle of equal treatment for men and women in matters of social security, collective
redundancies, transfer of undertakings, fixed-duration or temporary employment relationship,
certain aspects of the organization of working time.

To guarantee that the rights of employees at workplace are protected and Labour Code is
enforced, amendment will be made to the Organic Law of Georgia “Georgian Labour Code” in
2019 introducing an article/sub-paragraph, providing that enforcement of labour legislation will
be supervised by the competent authority i.e. labour inspectorate. The Law will include a
reservation determining that the article will apply to high risk, harm, harmful and hazardous
works from 2020 and to all economic sectors by 2022.

Forced labour, including, child labour is being monitored by the Labour Conditions Inspecting
Department since 2016, labour officials are authorized to inspect labour conditions
(unannounced) with the aim to identify and respond the violation/possible cases of forced
labour/labour exploitation.

Apart from that, mediation system is in place and operational since 2013 and employers and
employees are given a mechanism to solve the disputes free of charge, in a short period of time
and without involvement of the court. The mechanism is building trust between the parties and
prevents them from necessity of strikes.

Labour Code and Law on Public Service

For the last years, Georgia has undergone deep changes in its labour legislation and institutions
and practices in managing human resources. The law amending the labour Code did enter into
force on 4th July 2013. Therefore, the workers’ right to reasonable limits on daily and weekly
working hours, including overtime is guaranteed through new national legislation — Labour Code
and collective agreements. Georgian Labour Code and Georgian Law on Public Service define
limits of working hours.

According to the article 14 of Labour Code:

1. An employer shall determine the duration of working time not to exceed 40 hours a week; and
the duration of working time in enterprises with specific operating conditions requiring more than
eight hours of uninterrupted production/work process must not exceed 48 hours a week. Working
time shall not include breaks and rest time.

11. If an employer’s activities require 24 hours of uninterrupted production/work process, the
parties may conclude a shift labour agreement considering the requirements of the second
paragraph of this article and containing the condition of granting the rest time to an employee
adequate to the hours worked.

2. The duration of rest between working days (or shifts) must be at least 12 hours.

3. The duration of working time for minors from 16 to 18 years of age must be a maximum of 36
hours a week.

4. The duration of working time for minors from 14 to 16 years of age must be a maximum of 24
hours a week.
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On 11 December 2013, the “Resolution of the Government N 329 on approval of the list of fields
with the specific work regime” was adopted. In the Framework of this resolution, the Government
of Georgia shall compile a list of industries with specific operating conditions. The resolution
does not apply to persons working in the enterprise with the specific work regime whose working
process does not require 8 hours uninterrupted work process and his/her work is not somehow
related to non-interruption of working process (article 3). Pursuant to the article 2 of the
resolution if there is an unconformity between parties during the determination of such employees
the case shall be discussed by the Tripartite Social Partnership Commission (TSPC) (article 4).
Working hours and holidays at public institutions are determined by the Law of Georgia on Public
Service, adopted on 27 October 2015 and came into force on July 1, 2017. According to this law
(article 60) the work time of an officer is part of calendar time during which he/she is obliged to
perform official duties; an officer shall work five days a week and the duration of work time shall
not exceed 8 hours a day and 40 hours per week; the rest time of an officer and public holidays
are determined by the Organic Law of Georgia - the Labour Code of Georgia.

The issues related to organization of working time, including daily rest time, break time, weekly
rest time, overtime work, night work (examination of health conditions of employees working at
night) are envisaged in Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of
4 November 2003 concerning certain aspects of the organization of working time. Amendments
based on the mentioned directive are being currently elaborated and will be adopted in 2020.

25.La représentante de la Gréce salue I'évolution positive de la situation en Géorgie et
souligne que c’est ce a quoi doivent aboutir les constats de non-conformité, a savoir
encourager les Etats parties a prendre des mesures pour corriger le probleme constaté.

26.La représentante de I'Estonie note les efforts accomplis par la Géorgie pour remédier a
la situation.

27.Le Comité prend note de I'évolution positive de la situation en Géorgie et décide
d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§1 LITUANIE

Le Comité conclut que la situation de la Lituanie n’est pas conforme a I’article 2§1 de
la Charte au motif que, pendant la période de référence, la durée quotidienne de
travail autorisée pour certaines catégories de personnel, pouvait aller jusqu’a 24
heures.

28.La représentante de la Lituanie communigue, oralement et par écrit, les informations ci-
aprés concernant le motif de non-conformité.

With regard to the European Committee of Social Rights conclusion that the situation in Lithuania is
not in conformity with the Paragraph 1 Article 2 of the European Social Charter on the ground that
during the reference period, for certain categories of workers a working day of 24 hours was
permitted, we welcome this opportunity to outline our response to the Governmental Committee and
provide information regarding the developments that the Government of Lithuania has taken during
the reference period.

It should be noted that during the reference period the old Labour Code was still valid, as the revised
Labour Code of the Republic of Lithuania was adopted on 14 September 2016. It came into force only
on 1 July 2017 and therefore developments made in the recent Labour Code fell out of the reference
period and wasn ‘t taken into account.
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Seeking to implement Committee’s recommendations to refuse the 24 hours on-call working time limit
for certain categories of workers, the Government has attempted to set a shorter limit for on-call
time, however, organisations representing both the employers and the workers disagreed with this
proposal: the Ministry of Social Security and Labour had drawn up a draft law on the amendment of
respective articles of the Labour Code of the Republic of Lithuania in 2013 and submitted it to the
Tripartite Council as well as to other stakeholders for harmonization.

The draft law envisaged to establish that the duration of on-call time at the premises of certain
categories’ employees (health care, guardianship, children-rearing/education, energy, specialized
communication services and specialized emergency services as well as other services operating at a
continuous on-call mode) and of persons on duty/watchers would be up to sixteen hours per day
instead of twenty-four hours per day. This regulation would take into consideration the conclusions
provided by the Governmental Committee of the European Social Charter.

However, it should be mentioned that according to the Labour Code that was valid during the
reference period, the duration of 24 working time for specific categories of workers was allowed for
on-call mode and not for active carry out of the functions.

During the reference period the national legislation clearly indicated that the working time may not
exceed 40 hours per week and the maximum working time, including overtime, must not exceed 48
hours per 7 days.

We do believe that recent developments that have entered into force after the adoption of the New
Labour Code and fell out of the reference period during the last Committee’s examination will be
considered in the next evaluation period.

29.Le Comité gouvernemental examine la situation et prend note de I'adoption d’'un nouveau
code du travail. Il décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des
droits sociaux.

CSER 2§1 MALTE

Le Comité conclut que la situation de Malte n’est pas conforme a I’article 2§1 de la
Charte au motif que la législation ne garantit pas le droit a une durée de travail
hebdomadaire raisonnable.

30.Le représentant de Malte communique, oralement et par écrit, les informations ci-apres
concernant le motif de non-conformité.

As regards the conclusions of non-conformity on the grounds that the law does not guarantee the
right to reasonable weekly working hours, it is to be noted that in practice we occasionally find
situations where employees work more than 48 hours with their consent.

In such cases, inspectors from the Department of Industrial Relation and Employment monitor the
situation to ensure that working conditions regulations and health and safety regulations are not
breached.

In cases where it is found that there is no written consent, the inspectors investigate the situation and
work with both the employer and employee to ensure that they are compliant with all rules while
safeguarding the rights of the employees.

Furthermore, it is to be noted that the above provisions are acceptable to the social partners who
form the Employment Relations Board, which board is entrusted with proposals/changes required to
Employment and Industrial legal amendments in Malta.
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31.Le représentant de la CES demande si des conventions collectives offrent des garanties
en la matiere.

32.Le représentant de Malte explique que la majorité des grandes et moyennes entreprises
sont couvertes par des conventions collectives et que celles-ci renferment des regles
relatives a la sécurité, notamment pour lutter contre les horaires de travail excessifs,
garantir la rémunération des heures supplémentaires, prévoir les congés, etc. |l n’existe
pas de conventions collectives pour les petites entreprises composées d’'une ou deux
personnes.

33.Le Président demande au représentant de Malte de fournir dans le prochain rapport des
informations sur le nombre de conventions collectives et de personnes couvertes, de
préciser quelle est la durée de travail convenue dans les conventions collectives et
d’indiquer si des exceptions sont prévues. Ces informations seront utiles pour la
prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

34.Le représentant de la CES abonde dans le sens du Président. Il souligne cependant qu’il
existe toujours des secteurs ou des entreprises non couverts par la négociation collective
et que cela semble en concerner un nombre considérable. Il serait donc intéressant
d’obtenir des statistiques ou autres données pertinentes sur le nhombre de dossiers
traités par les services de l'Inspection du travail concernant des horaires de travalil
excessifs.

35.Le représentant de Malter indique au Comité gouvernemental que ces statistiques
figureront dans le prochain rapport.

36.Le Comité gouvernemental demande aux autorités maltaises de fournir toutes
informations utiles dans leur prochain rapport et décide d’attendre la prochaine
appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§1 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I’article 2§1 de
la Charte au motif que certaines catégories de travailleurs sont exclues de la
protection offerte par la loi contre une durée du travail déraisonnable.

37.La représentante des Pays-Bas communique, oralement et par écrit, les informations ci-
aprés concernant le motif de non-conformité.

It is true that in the Netherlands certain categories of workers are excluded from the statutory
protection and indeed it concerns the following professions: sports professionals, performing artists,
medical specialists and scientists. They are not covered by the Netherlands Working hours Act.

However, the conclusion of the ECSR that military personnel and police are also excluded from the
legal framework is not true. They are both covered. Only in the case that compliance with the Working
hours Act would disrupt the maintenance of public order, the Working hours Act does not apply to
them. This is a case of exceptional circumstances.

I would like to describe the general framework in the Netherlands. The Working hours Act in the
Netherlands sets out limits for daily or weekly working hours. The Act is established in order to
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protect employees and particular workers who are not free to organise their own work in order to
determine when they work and when they rest. In fact all employees are covered.

However, some categories are excluded. These are the categories we call in the Netherlands ‘free
professions’. Their labour contract does not require being present on the work place during a certain
number of hours per day or per week, but rather ask to provide certain achievements.

Here is an example. A musician who plays in an orchestra has to perform once or twice a week in a
concert. He is furthermore obliged to take part in repetitions with the whole orchestra during the
week. The same is for an actor. He has some performances, repetitions, but for the rest of the week,
he is free. Since in these periods they need to study themselves and in some case for a musician or an
actor 10 hours should be enough. But if you are not that talented, you would need to study more than
10 hours, perhaps 20 or 30 hours per week. These hours are not laid down in the labour contract and
there is no employer who's enforcing them. Bu this work is what the employee has to do in order to
meet the commission he assigned for, in order to give a good performance. In other words, employees
of this kind of professions are very free to organise their own work. In which case, according to the
Netherlands Government and according to social partners there is no need for applying to them the
heavy protecting Working hours Act.

Like | stated before, these exceptions are only allowed for sports professionals, performing artists,
medical practitioners and scientists.

Moreover, these exceptions were made at the request and with the consent of the social partners in
the relevant sectors. These employees are working very autonomously and they are in best position
to determine their own working schedule.

Furthermore, |1 want to mention that in the last decades there has been no case law with respect of
these categories of workers or with respect with their working hours. Moreover, the social partners
in the Netherlands did not make any observations in the last report 2017 that these categories of
workers are inadequately protected against unreasonable working hours.

To conclude, the Netherlands Government is of the opinion that with the national Working hours Act
in place, which covers almost 95% of the employees, and the very specific arrangement for certain
categories of workers, the Netherlands meets the criteria of Article 281 of the Charter.

38.Le Comité gouvernemental invite les autorités néerlandaises a fournir dans leur prochain
rapport des statistiques sur le nombre de personnes concernées par les aménagements
spécifiqgues du temps de travail et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité
européen des droits sociaux.

CSER 2§1 NORVEGE

Le Comité conclut que la situation de la Norvége n’est pas conforme a I’article 2§1 de
la Charte aux motifs que :

e ladurée de travail journalier peut atteindre 16 heures ;

e ladurée de travail hebdomadaire peut excéder 60 heures.

39.Le représentant de la Norvege communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

As the Committee notes, there has been no changes in these limits, and there is no plans anything
about it, so | will be brief in my statement.

I would however like to make some important points in the matter.
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In January 2016, a Committee of experts delivered an Official Norwegian Report to the Minister of
Labour about working time regulations in Norway. The Committee consisted of experts in the field of
law, economy, labour medicine, employment and more. The social partners were represented in a
consulting committee, and had several meetings with the experts presenting their views, and
commented on the different topics of the report. The report was also sent to a public hearing where
all organisations could comments.

The conclusion in this report is that the working time regulations in Norway as a whole are
functioning well and they are well balanced. There were some problematic areas and suggestions
from the committee, but not on the limits of daily or weekly working time. The point is that neither
the experts, nor the social partners consider this to be a problem.

My other point is to try to explain why this limit of 16 hours is acceptable to the social partners and,
in our view, a good and important rule.

The long periods of work that we talk about is, as the Committee knows, only applicable in cases
where there is already in place a collective agreement at the workplace authorising working days up
to 12,5 hours. It then there is a situation that is not predictable and special circumstances demand
that work cannot be postponed, the worker can work up to 16 hours, but will have an extended rest
period after that and can take the extra hours out as free time later. No one can work more than 40
hours a week on average.

A modern work life demands flexibility. Allowing workers, in extraordinary circumstances to work
longer days in exchange for extended rest time later is good for both employers and employees.

We know that these situations will happen, and the view of the Norwegian Government and the social
partners is that it is better to have regulated this rather than employers and employees allowing this
outside of the law. As it is now long working days are recorded and documented and this
documentation is available to the workers representatives, as well as the Labour Inspection Authority
for control and to uncover if the rule is used wrong or too much.

I will finish with a couple of additional points that comes to my mind in this case.

| see that the Committee has reached the conclusion that 14 hours is always acceptable but not 16,
based on their own conclusion from 1998. | would like to point out that working methods are changing
and may be the Committee should look at a broader picture of working time regulations and how they
are applied now, 20 years later.

The Committee states that these long working hours are allowed only in extraordinary circumstances
and concludes that the exceptions allowed in Norway cannot be considered as extraordinary. It is
possible that our reports are not good enough on this point and we will be happy to provide more in
depth information and statistics on this in the next report.

40.Le Président rappelle qu’en 2010, le Comité gouvernemental s’était inquiété de ce que
la législation permette de porter la durée du travail jusqu’a seize heures et avait invité le
Gouvernement a prendre les mesures adéquates pour mettre la situation en conformité
avec la Charte. En 2014, il avait noté que la Iégislation relative a la durée raisonnable du
travail restait inchangée et que le Gouvernement norvégien estimait étre en conformité
avec la Charte. Il 'avait encouragé a prendre contact avec le Comité européen des droits
sociaux au sujet de cette conclusion et décidé d’attendre la prochaine évaluation du
Comité.

41.Le représentant de la Norvége informe le Comité gouvernemental qu’il n’'y a eu pour
instant aucun contact entre le Comité européen des droits sociaux et les autorités
norvégiennes, et insiste sur le fait que ces dernieres ont a ce sujet une position tres
claire.
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42.Le Secrétariat souligne que le Comité européen des droits sociaux est toujours prét a
discuter avec les Etats parties de certains points qu’il leur semble nécessaire
d’approfondir. Les réunions entre les Bureaux du Comité et du Comité gouvernemental
peuvent aussi servir a cette fin.

43.Compte tenu de la grande diversité des situations, le Secrétariat demande aux Etats
parties de fournir dans leur prochain rapport des informations claires et exhaustives sur
ce que leur législation nationale entend par « circonstances exceptionnelles ». Il leur est
demandé d’expliquer de maniére trés précise ce que prévoient les dispositions qui
encadrent les longues périodes de travail journalieres, en indiquant dans quelles
circonstances elles peuvent s’appliquer, a quelle fréquence il y est recouru, quelle est la
nature des travaux concernés, combien de personnes sont concernées, etc.

44.Le représentant de la CES abonde dans le sens du Secrétariat de la Charte.

45.Le Comité gouvernemental invite les autorités norvégiennes a donner dans leur prochain
rapport des éclaircissements sur les exceptions qui permettent d’allonger la durée du
travail et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits
sociaux.

CSER 2§1 REPUBLIQUE SLOVAQUE

Le Comité conclut que la situation de la République slovaque n’est pas conforme a
I'article 2§1 de la Charte au motif que la durée de travail hebdomadaire autorisée est
excessive et que les garanties juridiques sont insuffisantes.

46.Le représentant de la République slovague communique, oralement et par écrit, les
informations ci-aprés concernant le motif de non-conformité.

The Slovak Republic believes this case of non-conformity is a case of misunderstanding of the Slovak
legislation related to the working time, so let me explain the situation.

As is written in the conclusions, in accordance with article 87 paragraphs 4 of the Labour Code,
within a 24 hour period the working time cannot exceed 12 hours. This provision allows for no
exception. Article 92 of the Labour Code states that an employer is obliged to arrange working time
in enterprises with uneven distribution of working time in such a way that between the end of one
shift and the beginning of another, an employee has the minimum rest period of 12 consecutive hours
within 24 hour period. Such a rest period may be shortened to 8 hours in relation to urgent repair
work concerning the averting of a threat endangering the lives or health of employees and in case of
extraordinary events. These urgent cases apply to sudden hazardous situations, e.g. accidents in
power plants, malfunction of crucial medical equipment in hospitals, etc.

However, even if the rest period was shortened to 8 hours, this does not mean that a 16 hours working
time is possible, due to the already mentioned provision of the Labour Code which allows a maximum
12 hours working time within a 24 hour period.

It has to be pointed out that the maximum 12 hour working time period concerns employees with
uneven distribution of working time. Employees with even distribution of working time cannot work
longer than 9 hours within a 24 hour period, in accordance with article 86 paragraph 2 of the Labour
Code.
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The maximum length of the working week is 40 hours, less for workers performing shift work (38 and
¥ hours and 37 and %2 hours) or working in hazardous working conditions (33 and %2 hours). Workers
working in hazardous working conditions cannot work overtime, as is prescribed by Article 97 par.
11. The Labour Code explicitly states all the limits in several articles, depending on the category of
workers concerned.

In conclusion, it has to be stressed again that the maximum working time within a 24 hour period is
12 hours for employees with uneven distribution of working time and 9 hours for employees with even
distribution of working time, in accordance with article 87 paragraph 4 of the Labour Code. Even if
a shortening of the rest period occurs for an employee with uneven distribution of working time due
to an urgent hazardous situation occurs, the total length of work shifts for this person cannot exceed
12 hours, meaning 8 hours the usual shift + 4 hours in case of an urgent situation. The length of the
working week for all categories of workers is in line with the EU requirements. Taking into account
what | just said, the Slovak Republic is strongly of the opinion its legislation provides strong
guarantees of proper limitation of the working time.

47.Le représentant de la CES demande au Secrétariat si les informations qui viennent d’étre
fournies sont nouvelles et auraient pu, de ce fait, donner lieu & un malentendu. Il précise
gue ces informations figurent dans le rapport national et dans le document de travail du
Comité gouvernemental.

48.Le Secrétariat indique que les informations fournies par le représentant slovaque ne sont
pas tout a fait nouvelles. La conclusion fait référence a I'article 87, par. 4, du code du
travail, aux termes duquel la durée maximale de travail journaliere, qui est de douze
heures, ne peut étre dépassée. Le Comité européen des droits sociaux n’a pas pu
déterminer clairement quelle était la durée maximale de travail hebdomadaire, ni si elle
pouvait dépasser 60 heures (douze heures par jour pendant six jours).

49.Le représentant de la République slovaque explique qu'une telle durée n’est pas
envisageable, le code du travail prévoyant un maximum de 48 heures de travail par
semaine. Quiconque travaillerait douze heures par jour effectuerait 48 heures en quatre
jours.

50.Le Secrétariat demande si cette régle souffre des exceptions.
51.Le représentant de la République slovaque confirme qu'’il n’y en a pas.

52.Le Secrétariat déclare qu’il faut demander au Comité européen des droits sociaux de
procéder a une nouvelle évaluation de la situation.

53.Le représentant de la CES indique que le motif de non-conformité ne porte pas
seulement sur la durée excessive du temps de travail, mais aussi sur I'absence de
garanties. La CES propose que, dans le prochain rapport, les autorités slovaques
expliquent ce qu’elles envisagent de faire pour que les garanties, que le Comité
européen des droits sociaux juge insuffisantes en droit, soient davantage régies, en droit
comme en fait, par la négociation collective.

54.Le représentant de la République slovaque répéte que les dispositions mentionnées
dans son exposeé sont claires : le temps de travail est limité pour certaines catégories de
travailleurs et la foi fixe la durée maximale journaliére de travail & douze heures et la
durée maximale hebdomadaire a 48 heures, heures supplémentaires comprises.
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55.La représentante de la République tcheque accepte les explications fournies par le
représentant slovaque.

56.Le Secrétariat rappelle au Comité gouvernemental que le Comité européen des droits
sociaux ne suit pas exactement la méme ligne que I'Union européenne pour ce qui est
de la réglementation du temps de travail. Il n'admettrait probablement pas d’exceptions
pour des raisons purement économiques. |l faut accepter le fait que, s’agissant du temps
de travail, les exigences posées par le droit de I'Union européenne ne correspondent
pas totalement a celles de la Charte.

57.Le représentant de la CES propose de demander a la République slovaque des
informations précises sur le cadre juridique national, ainsi que sur les dérogations qui
peuvent étre obtenues par la voie de la négociation collective et/ou de négociations
individuelles.

58.Le représentant de la République slovaque confirme que ces informations figureront
dans le prochain rapport.

59. Aprés examen de la situation, le Comité gouvernemental invite les autorités slovaques
a fournir dans leur prochain rapport toutes informations utiles sur la durée hebdomadaire
de travail autorisée et les garanties juridiques applicables en la matiere, et a indiquer si
la négociation collective et/ou les négociations individuelles peuvent y déroger ; dans
l'intervalle, il décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits
sociaux.

CSER 2§1 SLOVENIE

Le Comité conclut que la situation de la Slovénie n’est pas conforme a I’article 2§1 de la
Charte au motif que, dans certaines conventions collectives, les périodes d’astreinte
effectuées au domicile, durant lesquelles aucun travail effectif n’est réalisé, sont assimilées
a des périodes de repos.

60.La représentante de la Slovénie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

The Government of Slovenia would like to emphasize that the legislator has no competence to
interfere with collective bargaining and thus amending collective agreements referred to in the non-
conformity conclusions.

Furthermore, only the Labour Code is responsible for verifying conformity of collective agreements
with the law (in case collective labour dispute is initiated). From the case law of the Higher Labour
and Social Court of the Republic of Slovenia, it is not evident that the court would conduct any
conformity assessments of any collective agreements with the provisions of the Employment
Relationship Act (ZDR and ZDR-1) on daily and weekly rest periods.

According to the publicly available information, there has been no change of the relevant collective
agreements (insurance business, banking sector, metal product industry, railway transport industry)
since the last relevant report (submitted in 2018).

However, since the last relevant report submitted by Slovenia, the total number of breaches of the
provisions of the Employment Relationship Act (ZDR-1) on weekly and daily rest decreased
significantly (from 167 to 108 — weekly rest, from 177 to 94 —daily rest) in the period 2016 — 2018
according to the data of the Labour Inspectorate.
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To be more specific, here is the data for the relevant branches: in the period 2013-2018 the Labour
Inspectorate found no breaches of the provisions regarding daily and weekly rest in insurance
business and banking sector. In metal products industry and electricity industry, the Inspectorate
found less than three breaches on average per year, and in the whole transport industry (there is no
separate data for railway transport industry) less than five breaches on average per year.

61.Le Président rappelle la jurisprudence de la Cour de justice de I'Union européenne, selon
laquelle les périodes d’astreinte doivent étre assimilées a du temps de travail. En tant
que membre de I'Union européenne, la Slovénie doit respecter la |égislation de I'Union
européenne et la jurisprudence de la Cour de justice.

62.Le Secrétariat fait remarquer que si les partenaires sociaux s’accordent sur un point qui
va a I'encontre des obligations internationales de la Slovénie, il est du devoir de I'Etat
d’intervenir pour rendre la situation conforme. Le Comité européen des droits sociaux ne
consideére par les périodes d’astreinte comme des périodes de repos.

63.La représentante de la Slovénie sollicite l'avis du Secrétariat et du Comité
gouvernemental.

64.Le Secrétariat souligne que, dans de nombreux pays, il est possible de déclarer des
conventions collectives « nulles et non avenues » lorsqu’elles contiennent des
dispositions contraires a une législation de rang supérieur.

65.La représentante de la Slovénie explique que seule la convention collective relative aux
transports ferroviaires est ici concernée.

66.Le représentant de la CES suggere de voir comment les autres conventions collectives
ont pu étre modifiées. Une autre possibilité consisterait a informer les partenaires
sociaux, sans porter atteinte a leur autonomie, de I'existence du probléme en passant
par un organisme indépendant.

67.La représentante de la Slovénie indique au Comité gouvernemental qu’il existe dans son
pays un conseil tripartite économique et social, au sein duquel on retrouve la plupart des
secteurs d’activité. Cette instance est avisée des conclusions du Comité européen des
droits sociaux et c’est a elle que les autorités présentent réguliérement leur rapport pour
observations.

68.La représentante des Pays-Bas souligne que, sur certains points, les partenaires sociaux
ne peuvent déroger a la loi. Ainsi, pour ce qui est de I'égalité de traitement entre les
femmes et les hommes, du versement des salaires en cas de maladie etc., ils ne sont
pas autorisés a prévoir des dispositions spécifiques.

69.Le Comité gouvernemental prend note des informations fournies par la Slovénie et invite
les autorités de ce pays a prendre des mesures pour modifier la convention collective
relative aux transports ferroviaires, en concertation avec les partenaires sociaux, afin de
la rendre conforme a la Charte ; dans lintervalle, il décide d’attendre la prochaine
appréciation du Comité européen des droits sociaux

CSER 2§1 TURQUIE
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Le Comité conclut que la situation de la Turquie n’est pas conforme a I’article 2§1 de la Charte
au motif que la durée maximale de travail peut étre supérieure a 60 heures par semaine dans
le cadre de formules souples d’aménagement du temps de travail.

70.La représentante de la Turquie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

First I'd like to give some information about the provisions of the Labour Law and the related
Regulations, regarding the overtime work.

According to Article 63 of the Labour Law titled “Working Period”, “The working period shall be
maximum forty five hours a week in general aspect.” Unless otherwise agreed, such period shall be
applied by equally assigning it to working days of the week.

And according to the provision added in 2014, “The working period of the workers in underground
mining shall be maximum seven and a half hours per day, and maximum thirty seven and a half hours
per week.”

The normal weekly working period may be differently assigned to working days of the week, on the
condition that it does not exceed eleven hours a day, upon agreement of the parties. In this case, the
average weekly working period of the worker shall not exceed normal weekly working period within
a period of two months, which is called the compensation period.

“Compressed work week and compensation period” regulated with this Article is a type of flexible
working model.

Although employers are given the opportunity to employ their workers for a maximum of sixty-six
hours in compressed work weeks with this arrangement, the average weekly working time in the total
of the compensation period is not more than forty-five hours, which is the maximum number of
working hours per week specified in the law. Within the compensation period, employees have the
opportunity to work less than normal weekly working hours or rest.

The implementation of this provision is inspected by the Labour Inspection Board. During the
reporting term 2013-2017, administrative fines were imposed for 2.546 employers.

Workers cannot be employed on the week holiday, during a compressed working week. Therefore,
the work done cannot exceed sixty six hours. In addition, the maximum time a worker can be
employed during the compressed work week is eleven hours per day. Overtime working is not possible
after this period. It’s not possible to work for 12 or 16 hours a day, as it is the case in many countries.

On the other hand, this application can only be carried out if the parties agree. In other words, the
employer cannot unilaterally conduct a compressed work week at the workplace. The employer and
the employee have to sign a written agreement about the compressed work week.

Overtime work is defined in the Labour Law as “the work exceeding forty-five hours a week”.

Some amendments have been made to the Labour Law in September 2014. Accordingly, except for
certain conditions due to force major, the mine workers shall not work overtime. If they work, their
wage for each extra hour shall be paid by increasing the amount of normal working wage per hour
by not less than a hundred percent.

In addition, special restrictions have been introduced in the law, regarding the overtime work of
certain groups of workers.

¢ One of them is about the mine workers as mentioned.

e According to the Regulation on the Working Conditions of Pregnant or Breastfeeding Women,
a pregnant or nursing woman cannot be employed for more than seven and a half hours a
day.
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e And Workers who cannot be employed for overtime are indicated in the Regulation on
Overtime Work or Works with Extra Periods. These are:
a. Workers under 18 years of age,

b. Workers who have a physician's report showing that their health do not allow overtime
work,

c. Pregnant women, women who have given birth, and nursing women,
d. Workers who are employed with a part-time employment contract,
e. Workers working in underground mining.

e On the other hand, the types of work where the daily working time must be seven and half
hours maximum or less for health reasons have been listed under 23 headlines in the
Regulation about these types of works. These include heavy works with occupational health
and safety risks, such as underground works and works in metal industry.

e Apart from these regulations, there are certain limitations on night work. Night time work
shall not exceed seven and a half hours.

In this context the working time is set as maximum forty five hours a week in general in the Labour
Law dated 2003. This time can be increased to 11 hours a day, only with the written consent of the
worker.

After the approval of the Labour Law, certain amendments have been made and exceptions for certain
groups of workers have been introduced with the law and the regulations. These groups include those
working underground, workers under 18, pregnant, breastfeeding women and those who have given
birth, part-time workers and workers with health problems. Lastly, certain restrictions are indicated
for the workers performing heavy works in the industry. Weekly working time cannot reach even 45
hours for these groups of workers.

Although the weekly working hours are still above 60 hours, the daily working hours is set as
maximum 11 hours, which cannot be increased.

The assessment of the Committee will be taken into consideration in the possible legislative
amendments.

71.Le représentant de la CES note qu’il ressort de cet exposé que la situation de la Turquie
n’'a pas change.

72.La représentante des Pays-Bas demande des éclaircissements sur la durée de travail
maximale journaliere (onze heures) et hebdomadaire (66 heures).

73.La représentante de la Turquie explique que la durée journaliére a été modifiée (onze
heures maximum) et que, si la durée hebdomadaire maximale est de 66 heures, la
moyenne est en fait de 45 heures par semaine (semaine réduite compensatoire) sur une
période de deux mois.

74.Le représentant de la CES demande quels sont les textes qui encadrent cette question,
en dehors des accords individuels passés entre les employeurs et les salariés, et
comment s’exercent les contrdles en la matiere.

75.La représentante de la Turquie répond que le respect de cette régle est assuré par les
services de I'Inspection du travail, qui consignent les résultats de leurs contréles. Durant
la période de référence (2013-2016), 2 500 employeurs se sont vu infliger une amende
administrative.
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76.Le Comité gouvernemental retient qu'une amélioration a été constatée en ce qui
concerne la durée journaliére de travail et invite les autorités turques a rendre la situation
conforme a la Charte.

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§2 - Les Parties s’engagent a prévoir des jours fériés payés.

CSER 2§2 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I'article 2§2 de la Charte
au motif qu’il n’est pas établi que la législation géorgienne garantisse que le travail effectué
un jour férié soit compensé de maniére suffisante.

77.La représentante de la Géorgie communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

Article 20 of the organic Law of Georgia “Georgian Labour Code” defines holidays. Pursuant to the
same article, an employee may request other days off instead of the holidays under this Law to be
defined by a labour agreement. If an employee works during the holidays under the first paragraph
of this article, it shall be deemed as overtime work and the terms for its compensation shall be
determined by Article 17(4)(5) of this Law. Article17 of the Code determines that overtime work shall
be compensated by increasing the amount of hourly pay rate. The amount of the compensation shall
be determined by agreement of the parties. The parties may agree on granting additional time off to
an employee in return for overtime compensation.

Pursuant to the article 58 of the Law of Georgia on Public Service, which determines the salary
increment, an officer shall be paid a salary increment when his/her is assigned additional functions,
including for performing activities during night-time hours, on rest days or public holidays and under
heavy working conditions.

Georgia adopted a Law of Georgia on the Remuneration in Public Institutions on December 22 2017
defining amount of salary increment of an officer. The law defines that salary increment is given to
an officer for overtime work or/and performing additional functions, including, for working at night,
days off/holidays and while performing harm, hazardous and harmful activities.

The salary increment is given based on endorsement by the authorized persons in frames of limits
defined by the law and allocated budget. Salary increment shall not be more than 20% of the annual
salary of the public official.

According to the same Law working part-time, night hours, holidays and holidays, the rule of activity
in health-related working conditions is defined by the Resolution of the Government of Georgia N201
adopted on April 21, 2017(Article 61 (5)).

78.La représentante de la Pologne souhaite obtenir de la représentante géorgienne des
informations sur la mise en ceuvre dans les faits des instruments juridiques.

79.La représentante de la Géorgie répond qu’il n’existe, dans son pays, aucune autorité qui
ait compétence pour s’assurer de la protection des droits des travailleurs. Les
inspecteurs du travail n’étant pas habilités a contréler tous les droits liés au travail, il est
difficile de donner des informations sur la maniere dont le cadre juridique est mis en
ceuvre dans la pratique.
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80.Le représentant de la CES attire I'attention sur le fait que ni la Géorgie, ni le Royaume-
Uni n’ont indiqué si cette situation était ou pouvait étre mieux encadrée grace a des
conventions collectives plutét que de s’en remettre uniquement aux contrats de travail
individuels. S’agissant de la Géorgie, 'absence d’organes de contréle du respect de la
législation en la matiére aggrave la situation.

81.La représentante de la Géorgie informe le Comité gouvernemental qu’il est trés difficile
de recueillir des informations sur les conventions collectives. La Géorgie a mis en place
un mécanisme de médiation pour les conflits du travail, qui s’occupe également des
guestions abordées dans les conventions collectives telles que la rémunération en
général, le paiement des heures supplémentaires, les congés, etc.

82.Le Comité gouvernemental invite les autorités géorgiennes a fournir dans leur prochain
rapport de plus amples informations concernant I'évolution en cours de la législation, et
décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§2 MALTE

Le Comité conclut que la situation de Malte n’est pas conforme a I’article 2§2 de la Charte au
motif que le travail effectué les jours fériés n’est pas suffisamment compensé pour tous les
travailleurs.

83.Le représentant de Malte communique, oralement et par écrit, les informations ci-apres
concernant le motif de non-conformité.

As regards the conclusions of non-conformity that in certain sectors, workers are only being paid
“time and a half” for work performed during public holidays falling in the period Monday to Friday
and that this 50% increase is not being considered as adequate compensation, it should be noted that
overtime rates are regulated by Wage Regulation Orders which regulate certain conditions of
employment of employees working in specific sectors of industry.

It should be also noted that out of 31 Wage Regulations in force, only seven Wage Regulation Orders
do not provide for double payment rate. These seven Wage Regulation Orders cover employees
working in the following sectors: Beverage industry; Cinemas and theatres, Printing, Public
Transport, Seamen, Sextons and employees working in hotels, however maintenance workers in hotels
are paid double time on public holidays. All the other 24 Wage Regulation Orders provide for double
time payment for work carried out during public holidays.

As regards comments regarding how employees covered by collective agreements are paid for work
on public holidays, we can safely say that normally, collective agreements provide for double rate
payment for work done on public holidays.

Furthermore, it is to be noted that the above provisions are all acceptable to the social partners who
form the Employment Relations Board, which board is entrusted with proposals/changes required to
Employment and Industrial legal amendments in Malta.

84.Le Président note que, s’agissant du motif de non-conformité, la situation n’a pas
changé.

85.Le représentant de la CES demande s'il existe des conventions collectives dans les

secteurs non couverts par les réglementations salariales et si elles prévoient une double
rémunération.
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86.Le représentant de Malte ne dispose pas d’informations sur le nombre de conventions
collectives prévoyant une double rémunération. Ces renseignements pourront étre
communiqués dans le prochain rapport.

87.Le Comité gouvernemental invite les autorités maltaises a fournir dans leur prochain
rapport des informations sur les conventions collectives prévoyant une double
rémunération pour le travail effectué les jours fériés et décide d’attendre la prochaine
appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§2 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a l’'article 2§2 de Ia
Charte au motif que le travail effectué les jours fériés n’est pas suffisamment compensé.

88.La représentante des Pays-Bas communique, oralement et par écrit, les informations ci-
apres concernant le motif de non-conformité.

The Netherlands has two national holidays (Kings day on 27 April and Liberation day on 5 May).
There are also several other recognised public holidays which are mainly Christian holidays. In total
the Netherlands has 11 public holidays.

There is no law or legal provision governing work during public holidays. This is regulated in the
context of collective labour agreements or the individual employment contract.

The Netherlands feels that social partners are best equipped to conclude provisions in their labour
agreements that are most fit for the specific sector involved.

Employees can only be required to work on public holidays if they have agreed to do so. In some
branches employees are required to work in public holidays. This is also regulated in the collective
labour agreements.

As just states, the Netherlands has no law or legal provision governing work during public holidays.
Neither a law governing pay for work performed on public holidays.

Compensation measures for work on a public holiday are additional pay or time off in lieu for each
hour worked and depends on the employment contract or collective agreement that has been
concluded by social partners.

Regarding the rates, paid in addition to the regular wage on a public holiday, it is possible that not
all employers pay at least the double of the usual rate as required by the ECSR. The percentage,
depending on the individual employment contract or collective agreement, can vary between 45 and
250%.

To conclude, the Netherlands considers it is very important for social partners to be free to reach
whatever collective agreement they consider reasonable and in their joint interest.

89.Le Président demande si les fonctionnaires travaillent les jours féries.

90.La représentante des Pays-Bas répond que, si le jour férié intervient un jour ouvrable
ordinaire, du lundi au vendredi, tous les fonctionnaires sont tenus de travailler. lls ne
jouissent pas, aux Pays-Bas, d’un statut particulier.

91.Le représentant de la CES note que les salariés doivent travailler les jours fériés.
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92.Le Comité gouvernemental demande aux autorités néerlandaises de rendre la situation
conforme a l'article 2§2 de la Charte et décide d’attendre la prochaine appréciation du
Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§2 REPUBLIQUE SLOVAQUE

Le Comité conclut que la situation de la République slovaque n’est pas conforme a I’article
282 de la Charte au motif que le travail effectué un jour férié n’est pas suffisamment
compensé lorsque les taux de rémunération minima s’appliquent.

93.Le représentant de la République slovaque communique, oralement et par écrit, les
informations ci-aprés concernant le motif de non-conformité.

The Slovak Republic would like to inform the Committee that due to the recent legislative
development. Previously, only some categories of workers were entitled to 100% wage bonus for
work during public holidays, while the majority of workers were entitled only to 50% bonus. As of
the beginning of this year, the compensation for overtime work has been increased to 100% of the
employee’s average wage for everyone. This applies to all sectors of the economy, as well as the
private and public sphere, all categories of workers and for all types of employment contracts. Each
worker performing work during public holidays receives their usual wage and a 100% bonus, at the
minimum. The Labour Code also allows for even higher compensation on the basis of collective
agreements between the social partners.

94.Le Président prend note de I'évolution positive de la situation en République slovaque et
décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

Jeudi 16 mai

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§3 - Les Parties s’engagent a assurer I’octroi d’'un congé payé annuel de
quatre semaines au minimum.

CSER 2§3 BOSNIE-HERZEGOVINE

Le Comité conclut que la situation de la Bosnie-Herzégovine n’est pas conforme a
I'article 2§3 de la Charte au motif que la durée minimale des congés payés annuels
est inférieure & quatre semaines ou a vingt jours ouvrables.

95.La représentante de la Bosnie-Herzégovine communique, oralement et par écrit, les
informations ci-apres.

In 2018, the both Entity Labour Laws were amended and, in accordance with the new amendments,
workers are guaranteed a minimum period of paid annual leave of 20 working days or 4 weeks and
a maximum of 30 working days. Exceptionally, an annual leave may last longer than 30 20 working
days if this is provided for by a collective agreement, in accordance with the nature of the work and
working conditions.

A worker who takes a job for the first time or his employment was terminated for a period longer than
30 working days is entitled to annual leave after 6 months of continuous work with the employer. An
annual leave is increased based on the length of service and other grounds in accordance with the
collective agreement.
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Workers can take a leave in one or two parts, with the first part not being shorter than two weeks
continuously (10 working days during the calendar year).

An annual leave does not include the period of temporary inability to work (illness or injury), the
period of holidays that are non-working days and other periods of absence from work that are
recognized as pensionable service periods. Therefore, if a worker sustains an injury or illness during
his annual leave, he may interrupt the annual leave and take it later whenever he wishes until June
30 of the following year at the latest Worker cannot receive financial compensation for unused days
of annual leave.

When it comes to civil servants, the Law on Civil Service of BiH and the Labour Law in the Institutions
of BiH were also amended in 2018, so that civil servants are provided with a minimum period of paid
annual leave of 20 calendar days or 4 weeks.

In addition to an annual leave, every worker is allowed to use a paid leave of no more than seven
working days in the calendar year, in case of marrying, his wife's delivery and serious illness or death
of a core family member or for satisfying religious or traditional needs determined by the employer's
by-law. The employer decides upon a written request for paid leave by an employee.

At present, only the Labour Law of the Brcko District of BiH keeps the situation unchanged, that is,
it guarantees a minimum period of 18 days of paid annual leave. Juvenile workers are entitled to a
minimum period of paid annual leave of 24 days and workers in jobs with health hazards have a
minimum of 30 days of paid annual leave, which is determined in detail by the employer's by-law.
However, a working group is currently being appointed to work on amending this Labour Law.

96.La représentante de la Pologne demande de préciser s'il est possible de reporter les
congés annuels a I'année suivante ou si les congés non pris une année donnée sont
perdus. En effet, ce point n’a pas été clairement expliqué. Qui plus est, la représentante
de la Bosnie-Herzégovine a déclaré que les congés annuels devaient étre utilisés
pendant I'année civile, mais répondant ensuite a des demandes d’explication du
Président, elle a indiqué qu’ils pouvaient étre utilisés jusqu’au 30 juin de l'année
suivante.

97.Le Comité prend note des informations qui ont été fournies par la représentante de la
Bosnie-Herzégovine et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen
des droits sociaux.

CSER 2§3 REPUBLIQUE DE MOLDOVA

Le Comité conclut que la situation de la République de Moldova n’était pas conforme
a larticle 2§3 de la Charte pendant la période de référence au motif que la loi
permettait, dans certains cas, de reporter a I’'année suivante l’intégralité des congés
annuels, sans garantir que le salarié bénéficie d’au moins deux semaines
ininterrompues de congé pendant I’année ou les congés étaient dus.

98. Lareprésentante de la République de Moldova communique les informations ci-apres.
In the Republic of Moldova, the right of the employee to paid annual leave is guaranteed by Article
43, paragraph 2, of the Constitution of the Republic of Moldova.

Article 113, paragraph 1, of the Labor Code states that all employees are granted paid annual leave,
for a minimum period of 28 calendar days, with the exception of non-working holidays.
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Paragraph 2 of Article 113 indicates that for employees from some branches of national economy
(education, healthcare, public service, etc.), by an organic law, can be established another duration
of annual leave (calculated in calendar days).

Article 115, paragraph 5, of the Labor Code establishes that annual leave may be granted in full or,
on the basis of a written request by the employee, can be divided into parts, one of which will have a
duration of at least 14 calendar days.

Under Article 118 of the Labor Code, the employer has the obligation to take the necessary measures
so that the employees can use the paid annual leave in each calendar year. The annual leave may be
postponed or extended if the employee is on sick leave, performance by him of a state duty or in other
cases provided by law.

In 2017, paragraph 3 of Article 118 of the Labor Code was amended as following: In exceptional
cases where the granting of full annual leave for current working year may have a negative impact
on the functionality of the unit/company, part of the annual leave, with the written consent of the
employee and with the written consent of the employees’ representatives, may be postponed for the
next working year. In such cases, in the current working year, the employee will be granted at least
14 calendar days of the annual leave, the remaining part being granted until the end of the following
year.

According to paragraph 4 of Article 118, the non-granting of annual leave for two consecutive years
is prohibited, as well as the non-granting of annual leave to employees aged up to 18 years and to
employees entitled to additional leave in connection with harmful working conditions. Paragraph 5
of the same article indicates that it is not permissible to replace annual unused holiday by means of
cash compensation, except in cases of termination of the individual labor contract of the employee
who has not used his/her leave.

Article 121, paragraph 3, of the Labor Code, provides that employees in some branches of the
national economy (industry, transport, construction, etc.) are granted additional paid annual leave
for length of service and for shift work, according to current legislation. According to the amendments
made in 2017 in paragraph 4 of the article 121, one of the parents with 2 or more children under the
age of 14 years (or a child with disabilities) are given, on the basis of a written application, additional
annual paid leave with duration of 4 calendar days.

Paragraph 6 of Article 121, introduced in the Labor Code of the Republic of Moldova in 2017,
stipulates that additional paid annual leave is added to the basic paid annual leave.

In the practice, there are still cases of non-respecting the provisions on annual paid leave by the
employers. Based on the information provided by Labour Inspectorate, in 2018, about 2% of
complaints (from total number of 2099 complaints) received by Labour Inspectorate had been on
non-respecting by the employers the provisions of annual paid leave. The Labour Inspectorate for
each separate situation did take concrete measures in order the provision of the.

99. Le Comité prend note des informations qui ont été fournies par la représentante de la
Moldova et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits
sociaux.

CSER 2§3 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I’article 2§3 de
la Charte au motif que tous les employés n’ont pas le droit de prendre au moins deux
semaines de congés ininterrompus pendant I’année.

100. Lareprésentante des Pays-Bas communique les informations ci-apres.

According to the legislation, employees are entitled to the annual paid leave amounting to four times
of the agreed working time per week. The employers are obliged to give the employees the opportunity
to take the leave each year to which they are entitled by law. According to the Art 7638 of the Civil
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Code, the leave should be taken when the individual employee wishes, unless agreed differently under
of collective agreements or individual employment contracts (e.g. education, construction). Even if
the employer has a “compelling reason” why the preferred period of leave is undesirable, the law
provides that the employee should be allowed to take a leave of two consecutive weeks. Only in the
case when the employee wished to take two one-week periods, this is granted. So in that case the
employee’s wishes prevail. The Government of the Netherlands considers that it is very important to
grant a freedom of choice, since the employees can decide the best when they need to take a leave.
The Government is of the opinion that the annual right to leave of employees is adequately ensured
and protected in accordance with the Article 283 of the Charter.

101. Le Comité demande aux autorités néerlandaises de fournir de plus amples
informations et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des
droits sociaux.

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§4 — Les Parties s’engagent a éliminer les risques inhérents aux occupations
dangereuses ou insalubres et, lorsque ces risques n'ont pas encore pu étre éliminés
ou suffisamment réduits, a assurer aux travailleurs employés a de telles occupations
soit une réduction de la durée du travail, soit des congés payés supplémentaires.

CSER 2§4 BOSNIE-HERZEGOVINE

Le Comité conclut que la situation de la Bosnie-Herzégovine n’est pas conforme a
I'article 2§4 de la Charte au motif qu’aucune politique appropriée de prévention des
risques inhérents aux occupations dangereuses ou insalubres n’existe au plan
national.

102. La représentante de la Bosnie-Herzégovine communique les informations ci-apres.

As we reported in the previous report, competences in terms of health and safety at work in BiH are
vested in the Entities and the Brcko District.

Given the fact that the entire field of labour and social rights are within competence of authorities at
the Entity level, the Law on Protection at Work, which will be applicable throughout the country, has
not been passed at the state level.

However, significant steps have been taken by Entity authorities in this regard. Namely, since the last
report, the Entities have agreed on the Draft Laws on Safety and Health at Work that are in line with
EU regulations, that is, with the Framework Directive of the Council of the European Community on
the introduction of measures to encourage improvements in the safety and health of workers at work.

The main principles of the new Entity Laws place an emphasis on the responsibility of the employer
for safety and safety at work, that is, the obligation of the employer to ensure that the work process
is adapted to the physical and psycho-physical abilities of workers, and that the means of work and
equipment for personal protection are manufactured in such a way that they do not endanger worker's
safety.

The legal obligation of the employer in both Entities is to provide its funds to ensure health care of
employees that includes at least: 1. medical examinations for determining fitness for work; 2.
information of employees about occupational health and safety measures and their training education
in relation to specific working conditions; 3. providing hygienic and technical conditions at work; 4.
continuous monitoring of working conditions and improvement of working conditions in accordance
with abilities of employees, as well as 5. providing adequate and urgent medical assistance in the
event of injury at work.
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It is important to note that legislation is applicable equally to the public and private sectors.

The Laws on Safety and Protection at Work regulate systematic risk assessment in the process of
work, which can cause injuries at work, diseases or harm to health and determination of the
possibilities for preventing and eliminating risks, as well as inspection supervision over all aspects
of work, from safety and protecting the health of workers to checking the means of work and the
production process in general.

In by-laws, each employer determines particularly serious and harmful work, such as work in mines
and quarries, work in the police and fire department, work on railways, work with chemical
substances and work in jobs where workers are exposed to radiation or heavy noise.

Therefore, as a conclusion of this presentation, | will say that, given the division of competencies in
BiH regarding this area, it is not possible to pass the Law on Protection at Work at the state level,
but that new drafts of Entity laws and the Law on Safety and Health of Workers at Work of Brcko
District has uniform provisions, i.e. harmonized principles for risks in unhealthy or dangerous
occupations.

103. Le Comité prend note de I'’évolution de la situation en Bosnie-Herzégovine et décide
d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§4 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I’article 2§4 de
la Charte au motif que les salariés qui accomplissent des travaux dangereux ou
insalubres n’ont pas droit a des mesures compensatoires appropriées, telles qu’une
réduction de leur temps de travail ou des congés payés supplémentaires.

104. Lareprésentante des Pays-Bas communique les informations ci-apres.

From the perspective of the Netherlands Government the need to minimize dangerous or unhealthy
aspects of work is very important. This is why employers in the Netherlands have a duty under the
Working Conditions Act, to perform a full risk assessment and evaluation to identify dangerous
and/or unhealthy elements of the work and indicate how the risks can be prevented (for example by
adequate information to the employees, security measures, tailored security measures).

In case if there are accidents at work, the employers are obliged to inform the labour inspectorates.
With respect to statistics, I don’t have the statistics with me but in the Netherlands we gather statistics
per type of accidents, for example, hazardous substations, fire, explosions, other forms of contact
with objects. Also we have statistics available per sector, for example painting industry and
construction work. In occupations which could involve dangerous or unhealthy work, the
arrangements to obviate the risks are either made in collective agreements, for example as it was
done in carpentry industry for working at heights and in maintenance and cleaning industry for
cleaning asbestos or at the level of individual enterprises. What level of risk is reasonable and how
the work done can be performed safely and healthy is to be determined by mutual consultations
between employers and employee organisations, social partners. One element of such arrangements
may be that the workers performing dangerous work are entitled to extra compensation or extra
leave. So this is in the arrangements, not in the statutory or legal laws.

I want to emphasise that it is important to acknowledge the facts that it should be not extremely high
rewards for dangerous works, because: 1. Employers should not buy off the risks, and 2. Employees
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should not be tempted to perform more dangerous or unhealthy work just because they receive
financial incentive. To conclude, the Netherlands Government thinks and believes that it has adequate
policy framework to prevent workers from dangerous and unhealthy work. Therefor the Netherlands
does not consider it necessary to introduce statutory measures related to the payment of extra wages
and/or extra leave for dangerous or unhealthy occupations.

105. Le Président propose de suivre la méme approche que celle adoptée pour le
Luxembourg et le Royaume-Uni, et de demander aux autorités néerlandaises de fournir
des statistiques supplémentaires ; il décide d’attendre la prochaine appréciation du
Comité européen des droits sociaux.

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§5 - Les Parties s’engagent a assurer un repos hebdomadaire qui coincide
autant que possible avec le jour de la semaine reconnu comme jour de repos par la
tradition ou les usages du pays ou de la région.

CSER 2§5 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I’article 2§5 de
la Charte au motif qu’il n’est pas établi qu’une période de repos hebdomadaire soit
garantie.

106. La représentante de la Géorgie communique les informations ci-apres.

Pursuant to the Article 14(2) of the Georgian Labour Code the duration of rest between working days
(or shifts) must be at least 12 hours. Pursuant to the article 60 (3) of the Law of Georgia on Public
Service there are 5 working days a week and the duration of working time not to exceed 40 hours a
week and 8 hours a day. The rest time of an officer and public holidays are determined by the Organic
Law of Georgia - the Labour Code of Georgia. The Law of Georgia on Public Service provides for a
five-day working week for public servants with Saturday and Sunday considered as days off.

The Government of Georgia started work on amending the labour legislation based on EU Directives
(Authority and Obligations — information under article 2.1.) and the next report will be providing
information on updates and more information how the article is being implemented in practice, how
weekly rest period is determined by collective or individual agreements.

107. Plusieurs questions de différents représentants étant restées sans réponse concréte,
faute de disposer des informations nécessaires, la Présidente suggére de reporter
'examen de la situation au mois de septembre et invite les autorités géorgiennes a
présenter les informations demandées ainsi que des données complémentaires.

108. Le Comité décide de reporter 'examen de la situation de la Géorgie a la réunion du
Comité gouvernemental du mois de septembre et demande que les autorités fournissent
toutes les informations nécessaires.

CSER 2§5 PAYS-BAS
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Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I’article 2§5 de
la Charte au motif que, dans certains secteurs, il n’y a pas de garanties suffisantes
pour empécher que les salariés travaillent plus de douze jours consécutifs avant de
bénéficier d’une période de repos.

109. Lareprésentante des Pays-Bas communique les informations ci-apres.

It was a bit surprising to receive this decision of non-conformity given the limited information in the
documents.

In the Netherlands the legal framework regarding the rest period is arranged in the Working Hours
Act. And there it is stipulated that the employees may not work for more than 11 days in a row.
Requiring the employees to work longer period than 11 days constitutes a breach of the Act. In fact,
like you said, we consider two exceptions (you have mentioned three).

The one exception to the rule of 11 consecutive days that is the offshore mining, because they have
separate arrangements that allows employees to work for 14 days on and 14 days off and which are
quite normal in the offshore mining industry. The second exception has been made for the maritime
shipping and fishing sectors, as that would be little point in having the cure spending weekly rest
period on board of the ship. These specific arrangements are contained in Working Hours Transport
Decree, are based on the ILO legislation, EU Directives and indeed these are the two (if you wish-
three) exceptions from the general rule. In normal situations, employees are not allowed to work
more than 11 days in a row and to be quite honest we are not planning to change our legislation.

We believe that the special arrangements for maritime industry, offshore mining, fishing and shipping
sectors meet the criteria of this article.

110. Le représentant de la CES demande au Secrétariat d’expliquer comment il faut
interpréter les « garanties » évoquées dans la conclusion. Doivent-elles I'étre d’un point
de vue purement juridique ou sur le plan juridique et pratiqgue ? Il demande également
si les informations communiquées par les syndicats néerlandais ont été prises en
considération.

111. Lareprésentante des Pays-Bas indique que les autorités de son pays ont supposé,
au vu de la conclusion du Comité européen des droits sociaux, que le constat de non-
conformité s’appliquait aux deux (trois) catégories de travailleurs susmentionnées. Sur
ce point, on peut en effet dire que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a la
Charte. La question posée par la CES au Comité européen des droits sociaux (et au
Secrétariat) est toutefois de savoir si ce constat ne porte que sur lesdites catégories ou
concerne aussi la pratique suivie en la matiére.

112. Le Secrétariat répond que le constat de non-conformité porte uniqguement sur ces
trois secteurs d’activité.

113. La représentante des Pays-Bas confirme alors que la situation n’est effectivement
pas conforme pour ces trois catégories de travailleurs. Les autorités de son pays
n’envisagent cependant pas de modifier la Iégislation sur ce point, considérant que les
dispositions particulieres spéciales mises en place protégent les intéréts des salariés.

114. ATlissue de cet échange de vues et apres avoir entendu les différentes interventions,
la Présidente indique que cette question figurera a l'ordre du jour de la prochaine
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réunion du Bureau et qu’elle rendra compte des résultats des discussions conjointes
avec le Bureau du Comité européen des droits sociaux.

115. Le Comité prend note des informations fournies et décide d’attendre la prochaine
appréciation du Comité européen des droits sociaux.

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 2§7 - Les Parties s’engagent a faire en sorte que les travailleurs effectuant un
travail de nuit bénéficient de mesures qui tiennent compte de la nature spéciale de ce
travail.

CSER 2§7 ANDORRE

Le Comité conclut que la situation de I’Andorre n’est pas conforme a I’article 2§7 de
la Charte au motif que la législation ne prévoit pas d’examen médical obligatoire
préalable a I’affectation a un poste de nuit, ni d’examens médicaux périodiques pour
les travailleurs affectés a un tel poste.

116. Le représentant de ’Andorre communique les informations ci-apres.

L’article 19 de la Loi 34/2008 du 18 décembre, de la sécurité et la santé au lieu de travail, établit
que [’entreprise doit veiller pour la surveillance périodique de 1’état de santé des travailleurs en
fonction aux risques inhérents a [’activité de travail et que [’exécution de la surveillance exige que
la personne travailleuse donne son consentement, sauf si [’examen médical est indispensable pour
vérifier si I’état de santé d’une personne peut supposer un risque pour elle-méme, pour les autres
travailleurs ou pour d’autres personnes dehors de [’entreprise.

L’article 5.3 du Reglement qui réglemente les services de santé au travail du 14 novembre 2012,
établit que les examens de santé au travail sont obligatoires dans les supposées suivants :

a) Travailleurs qui doivent effectuer des activités dangereuses, insalubres ou nocives

b) Mineurs de 18 ans

c) Travailleurs qui soient spécialement sensibles a des risques déterminées

d) Travailleurs qui reviennent au travail apres un congé de plus de 6 mois

e) Dans tous les autres cas ou l’examen médical est indispensable pour vérifier si [’état de santé
d’une personne peut supposer un risque pour elle-méme, pour les autres travailleurs ou pour d’autres
personnes dehors de [’entreprise.

Cependant, bien que le Reglement ne le spécifie pas, si les techniciens supérieurs des services de
prévention, en se basant en normes techniques et les circonstances spécifiques de chaque poste de
travail, ils considerent que le fait que une personne travaille pendant la nuit pourrait supposer un
risque pour la santé, conformément avec la lettre e) de ’article 5.3, la surveillance de la santé du
travailleur ou les travailleurs concernées n’est plus volontaire, ¢ est-a-dire, que le travailleur peut
refuser a l’effectuer, et devient obligatoire.

Mais c’est vrai que le fait de que le Reglement n’inclut pas de fagon spécifique que |’examen médical
est obligatoire pour tous les travailleurs qui travaillent pendant la nuit peut causer que dans certains
cas les techniciens de prévention de risques considerent que la surveillance de la santé ne soit pas
obligatoire et que les travailleurs affectées ne donnent pas son consentement pour effectuer les
preuves médicales.
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Afin d’éviter cette possibilité, et avec la volonté que !’Andorre s’adapte completement aux
dispositions de la Charte Sociale Européenne, le Gouvernement va modifier le Réglement qui
reglemente les services de santé au travail et va inclure, de fagon plus spécifique, dans les supposées
en que les examens de santé au travail soient obligatoires, celui des travailleurs qui travaillent
pendant la nuit.

117. En réponse au représentant de la CES qui a demandé si les autorités andorranes
envisagent de modifier la législation en question et quelles mesures concretes ont été
prises a ce sujet, le représentant de ’Andorre indique qu’une solution de compromis est
a I'étude, qui consisterait a modifier non pas la loi, mais la réglementation en la matiére.
Les autorités andorranes ayant été avisées du constat de non-conformité en mars, elles
en ont pris acte et exprimé leur intention de modifier la réglementation.

118. Le Comité prend note des informations faisant état de lintention des autorités
andorranes de modifier la réglementation et décide d’attendre la prochaine appréciation
du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§7 BOSNIE-HERZEGOVINE

Le Comité conclut que la situation de la Bosnie-Herzégovine n’est pas conforme a
I'article 2§7 de la Charte au motif que la Iégislation ne prévoit pas pour tous les
travailleurs un examen médical obligatoire préalable a I’affectation a un poste de nuit.

119. Lareprésentante de la Bosnie-Herzégovine communigue les informations ci-apres.

The area of worker protection at work carried out at night is regulated by the Entity Labour Laws
and the Brcko District Labour Law. As I mentioned earlier, the Entity Labour Laws were amended
in 2018. In this sense, all workers working at night are covered by night work regulations.

The Entity Labour Laws provide that, when organizing night work or shift work, an employer must
provide the night workers and shift workers with safety and health care in accordance with the nature
of the work they perform, as well as periodic medical examinations at least once every two years. If
a medical examination establishes that there is a risk health for a worker and in particular a risk of
disability due to work at night, the employer is obliged to offer the conclusion of an employment
contract for the same or similar job not performed at night if such job is available or for other job if
it is available provided that the worker should undergo retraining or additional training.

By-laws of the employer in both Entities may specify that the medical examinations of night workers
are performed more often in case of high-risk jobs, in accordance with the principles and risk
assessment of the job.

Statutory fines are imposed on employers who violate the above provisions in the amount of BAM
1,000 to 20,000.

| note that pregnant women from the sixth month of pregnancy, mothers, adoptive parents, persons
entrusted with the custody and upbringing of a child until the age of 2 years and minors are excluded.
Night work is forbidden for the listed categories of persons.

So, as a conclusion of the presentation, | will say that Entity Labour Laws provide medical
examinations for all workers who perform night work at least once every two years and, if necessary,
more often. In Brcko District, is currently being appointed to work on amending this Labour Law
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with a view to harmonizing these regulations so that they will be in line with the Labour Laws of the
Federation of BiH and the Republika Srpska.

120. La représentante de la Bosnie-Herzégovine déclare ne pas étre en mesure, faute
d’'informations, de répondre a la question de savoir s’il est obligatoire de passer un
examen médical pour pouvoir travailler de nuit.

121. Répondant a la représentante de la Pologne qui lui a demandé quelle était la situation
dans le district de Brcko, la représentante de la Bosnie-Herzégovine souligne une
nouvelle fois qu’un groupe de travail a été constitué et que des modifications législatives
sont attendues pour la fin de 'année.

122. Apres plusieurs échanges de vues, la Présidente propose de prendre note des
informations fournies par la représentante de la Bosnie-Herzégovine.

123. Le Comité prend note des informations fournies par la représentante de la Bosnie-
Herzégovine et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des
droits sociaux, étant donné que de nouvelles informations détaillées seront
communiquées par les autorités bosniaques.

CSER 2§7 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I’article 2§7 de
la Charte au motif qu’il n’est pas établi que les travailleurs de nuit soient effectivement
soumis a des visites médicales réguliéres obligatoires.

124. Lareprésentante de la Géorgie communigue les informations ci-apres.

Employing minors, pregnant women, women having recently given birth, or nursing mothers for a
night job (from 22:00 to 6:00), as well as babysitters of children under the age of three, or persons
with limited capability without their consent shall be prohibited (Labour Code).

According to the Law on Public Service working part-time, night hours, holidays and holidays, the
rule of activity in health-related working conditions is defined by the Resolution of the Government
of Georgia N201 adopted on April 21, 2017(Article 61 (5)). The resolution defines that officers may
enjoy the right to part-time work for health reasons, or for raising a child of less than one year old
and during pregnancy or based on his/her request (Article 5). Length of working hour for an officer
performing part-time job shall not be less than 4 hours a day and transfer of an officer to a night
work is allowed only with his/her written consent. Work and rest hours for persons with disabilities,
pregnant women and nursing mothers and the conditions for remuneration of overtime and part-time
work are determined by the Law of Georgia on Remuneration in Public Institutions.

As already mentioned, Organic Law of Georgia on Occupational safety was adopted. The law defines
obligations of employers and rights of employees. When it comes to medical examination, the law
defines that considering the nature of the enterprise, in order to ensure safe and healthy working
conditions and prevent accidents and occupational diseases, the employer is obliged to ensure
preventive and periodic medical check-up of the employees according to Georgian legislation.
Besides that an employee has a right to base on the medical opinion, ask the employer to transfer
him/her to another permanent or temporary workplace, or to alleviate working conditions, also to
transfer to the day shift, if the night shift is harmful for the employee’s health and if the employer has
a relevant vacancy and the employee has relevant qualifications for the available vacancy
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Considering all legislative or institutional developments and obligations taken by the Government,
Georgia has to be given time before the next assessment/report which will be providing more
information.

125. Le représentant de la CES prend note des informations concernant la nouvelle
législation, dont il apparait toutefois que la portée est limitée. Il estime qu’il serait abusif
de laisser davantage de temps a la Géorgie pour transmettre au Comité européen des
droits sociaux des informations a jour, compte tenu des constats répétés de non-
conformite.

126. La représentante de la France suggere de prendre en considération non seulement
le texte juridique, mais aussi la situation dans laquelle se trouve le pays, et de laisser a
la Géorgie le temps de donner de plus amples informations.

127. A la question de la représentante de la République tcheque, qui a demandé a qui
incombaient les frais des examens médicaux, la représentante de la Géorgie répond
gu’ils devraient étre a la charge de I'employeur.

128. Le Comité prend note des informations fournies par la Géorgie et décide d’attendre
la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 2§7 REPUBLIQUE DE MOLDOVA

Le Comité conclut que la situation de la République de Moldova n’est pas conforme
a l’article 2§7 de la Charte au motif que la Iégislation ne prévoit pas d’examen médical
préalable a I’affectation a un poste de nuit.

129. La représentante de la Républigue de Moldova communique les informations ci-
apres.

Article 43, paragraph 2, of the Constitution of the Republic of Moldova guarantees the right of
employees to work protection. Protection measures concern work safety and hygiene, working
conditions for women and young people, establishing a minimum wage, weekly resting, paid annual
leave, work in difficult conditions and other specific situations.

Article 103 of the Labor Code indicates that night work is considered work performed between 22.00
and 6.00 (paragraph 1). According to paragraph 4, the same article, every employee who, in a period
of six months, provide at least 120 hours of night work is subject of a medical examination at the
expense of the employer.

According to amendments made in 2017 in paragraph 5, Article 103, it is not allowed night work of
employees aged less than 18 years, pregnant women, women who have recently given birth, nursing
women and the people whose night work is contraindicated under the medical prescription. Article
250, paragraph 4, indicates that pregnant women, women who have recently given birth and nursing
women will be removed from night work by giving them day-to-day work while maintaining the
average salary at the previous job.

In 2016, the Government of the Republic of Moldova approved the Health Regulation on the health
surveillance of individuals exposed to the occupational risk factors, which sets out the requirements
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and responsibilities for the health surveillance of individuals in relation to the risk factors (chemical,
physicochemical, biological and other factors provoked by the work process) from the workplace,
including periodicity of medical examination of the employees. The Regulation transposes Article 14
of Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage improvements
in the safety and health of workers at work.

The Government of the Republic of Moldova acknowledges that all these measures do not ensure the
creation of conditions that would comply with the provisions of article 2, paragraph 7, of the
European Social Charter, regarding ensuring for a medical examination prior to beginning night
work to employees who perform night work.

The conclusions of the European Committee of Social Rights on the article 2, paragraph 7, as well
as the conclusions on other articles of the Social Charter have been addressed by the working group
established by the Ministry of Health, Labour and Social Protection (subordinated institution:
Labour Inspectorate, the National Employment Agency), the Trade Unions and the Employers’
Representatives for amending Labour Code and other labour and social protection regulations and
laws.

Within meetings of working group, the Trade Union together with the Ministry of Health, Labour and
Social Protection have proposed to introduce in the national legislation the regulation on performing
medical examination prior to beginning night work to employees who work at night. The proposal
was not supported by the Employers’ Representatives who argued that this regulation request
additional effort/resources. In the same time, the issue remains on the agenda of the working group
and additional discussions will take place on this issue.

In the next periodical report, the Government of the Republic of Moldova will provide information
on measures undertaking for ensuring the implementation of provisions of article 2, paragraph 7, of
the European Social Charter.

130. Le Président note que ce constat de non-conformité n’est pas récent.

131. Le représentant de la CES abonde dans le sens de l'observation faite par la
Présidente, ajoutant qu’il est regrettable que 'une des parties n’apporte pas son soutien
aux modifications envisagées au motif qu’il en résulterait une charge supplémentaire

pour les employeurs.

132. La représentante de la République de Moldova répond que cette question n’est a
I'étude que depuis peu et dit espérer que les autorités finiront par trouver une solution.

133. Lareprésentante des Pays-Bas suggére, compte tenu de la situation de la Moldova,
d’appliquer les méthodes de travail, ce qui donnerait aux autorités moldaves davantage
d’arguments pour faire comprendre I'importance de cette question.

134. Le Président suggere de procéder a un vote sur cette question.
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135. Le Comité met aux voix une recommandation (0 voix en faveur), puis un
avertissement (5 voix pour, 8 contre et 15 abstentions). Ni la recommandation ni
I'avertissement ne sont donc adoptés.

136. Le Comité décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits
sociaux et demande aux autorités moldaves de rendre la situation conforme a la Charte.

CSER 2§7 UKRAINE

Le Comité conclut que la situation de I’'Ukraine n’est pas conforme a I’article 2§7 de
la Charte aux motifs que :

e il n’a pas été prévu suffisamment de possibilités de passage a un travail diurne

e les lois et réglements ne prévoient pas la consultation permanente des
représentants des travailleurs pour ce qui concerne les conditions d’exercice
du travail de nuit et les mesures prises en vue de concilier les impératifs des
travailleurs et la nature particuliere du travail de nuit ;

e la législation ne prévoit ni examen médical obligatoire préalable a I’affectation
a un poste de nuit, ni controles réguliers par la suite.

137. Lareprésentante de I'Ukraine communique les informations ci-apres.

| would like to inform the Governmental Committee that the Government of Ukraine
has taken measures aimed at bringing the national situation into conformity with the Charter.

The Government has developed the draft Law on ratification of ILO Night Work Convention No.171
and another draft on amendments to certain legislative acts in order to introduce the terms “night
work” and “night worker” into legislation and practice.

The current Labour Code of Ukraine defines only the “night time period” without regulating such a
category as “‘night worker”.

Above mentioned draft on amendments to certain legislative acts in the context of ratification of the
ILO Convention No. 171 provides for provisions regulating possibilities for transfer to daytime work;
regular medical examinations, including a check prior to employment on night work; as well as
consultation with workers’ representatives on night work conditions.

Moreover, European Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4
November 2003 concerning certain aspects of the organisation of working time is also under
consideration whose provisions are similar to ILO Convention No. 171 with regard to aspects of
night work.

Both drafts have been submitted for consideration by the Presidential Administration of Ukraine.

Des informations a jour seront fournies dans le prochain rapport.
138. Au Président qui lui a demandé si un calendrier concernant I'éventuelle ratification
de la Convention n° 171 de I'OIT a été mis en place, la représentante de I'Ukraine

répond qu’une série de projets de loi a été soumise a I'administration présidentielle et
gu’elle espere qu’une décision positive sera prise dans le courant de I'année.
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139. Le représentant de la CES note que les nouveaux textes de loi ont été rédigés dés
2010 et que c’est la deuxieme fois que ces mémes informations sont fournies.

140. En réponse aux questions relatives a I'évolution de la situation, la représentante de
I'Ukraine indique que, durant la précédente réunion consacrée a ce groupe thématique,
il avait été fait état de 'adoption des réglements de I'Union européenne, mais non des
projets de lois. Le nouveau code du travail est prét et attend d’étre examiné en seconde
lecture au Parlement.

141. Lareprésentante de I'Ukraine précise en outre que la ratification de la convention de
'OIT ira de pair avec une modification de la Iégislation pertinente afin d’y inclure les
dispositions requises, notamment la définition du travail de nuit.

142. Plusieurs représentants ayant exprimé de sérieux doutes quant a I'évolution de la
situation en Ukraine, la représentante des Pays-Bas suggére d’appliquer les méthodes
de travail et demande qu'’il soit procédé a un vote.

143. Le Comité met aux voix une recommandation (aucune Vvoix pour), puis un
avertissement (24 voix pour, 4 voix contre et 10 abstentions).

144. Le Comité adopte un avertissement a I'encontre de I'Ukraine.

Vendredi 17 mai

145. La premiére Vice-Présidente du Comité gouvernemental, Mme KIRINCIC
ANDRITSOU ouvre la session du matin, en remplacement de M. FABER (Président),
empéché. Le Comité poursuit ensuite I'examen des cas de non-conformité, en
commencgant par l'article 4§1.

Article 4 — Droit a une rémunération équitable

Article 4§81 — Les Parties s’engagent a reconnaitre le droit des travailleurs a une
rémunération suffisante pour leur assurer, ainsi qu’a leurs familles, un niveau de vie
décent.

CSER 4§1 ANDORRE

A la demande de la représentante de I’Andorre, le Comité décide d’examiner la situation de
ce pays au regard des articles 2§7 et 4§1 de la Charte plus tét que ne le prévoyait I'ordre
du jour (jeudi 16 mai).

Le Comité conclut que la situation de I’Andorre n’est pas conforme a I’article 4§1 de
la Charte au motif que le salaire minimum interprofessionnel ne suffit pas a assurer
un niveau de vie décent a tous les travailleurs.

146. La représentante de I’Andorre communique les informations ci-apreés.

Le Comité Europeen de Droits Sociaux, dans ses conclusions de 2018, il conclut que la situation de
[’Andorre n’est pas conforme a [’article 4.1 de la Charte Sociale Européenne, puisque le salaire
minimum interprofessionnel pendant le période de référence 2013-2016 n’était pas suffisant pour
assurer un niveau de vie décent pour tous les travailleurs.
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Les conclusions du Comité Européeen de Droits Sociaux pour le période de référence antérieur (2009-
2012) indiquaient déja la non-conformité de I’Andorre avec 'article 4.1 de la Charte Sociale Révisée,
en ce qui concerne a la proportion du salaire minimum interprofessionnel en relation avec le salaire
moyen.

Produit de la recommandation du Comité, le Gouvernement de ’Andorre, conscient de ce probleme,
s’engagea a faire monter le salaire minimum interprofessionnel, sans des cotisations a la Caisse
Andorrane de Sécurité Sociale (CASS), jusqu’a la réalisation du 50% du salaire moyen. Cet
engagement se ratifia devant le Comité Gouvernemental de la Charte Sociale Européenne qui a eu
lieu a Strasbourg, du 5 au 9 octobre 2015.

L’augmentation indiquée a été planifiée de fagon progressive tout au long de la législature, de fagon
que dans les années 2016, 2017 et 2018 le salaire minimum interprofessionnel augmenta un 1,5%
chaque année et [’année 2019 augmenta un 3,4%.

Depuis que le Gouvernement a pris ['engagement mentionné jusqu’a aujourd ’hui, le salaire minimum
interprofessionnel a évolué de la fagon suivante :

- Année 2015 : 962,00 €

- Année 2016 : 976,43 €

- Année 2017 : 991,47 €

- Année 2018 : 1.017,47 €

- Année 2019 : 1.050,40 €
Ainsi il faut souligner que le salaire minimum entre ’an 2016 et [’actualité a augmenté un 7,67% et
a changé des 976,43 euros jusqu’aux 1.050,40 euros actuels et que le pourcentage du salaire
minimum interprofessionnel en ce qui concerne au salaire global moyen a évolué depuis un 47,92%
de I’année 2016 jusqu’'un 49,74% de I’année 2019.

Pour finir dire qu’avec toute vraisemblance, cette évolution en hausse du salaire minimum
interprofessionnel va continuer pendant les prochaines années, puisque les forces politiques qui
avaient obtenu une représentation parlementaire majoritaire dans les élections générales organisées
le 7 avril, dans ses programmes électoraux ils proposaient |’augment progressif du salaire minimum.

147. En réponse a la question du représentant de la CES concernant les intentions des
autorités andorranes pour relever plus encore le salaire moyen interprofessionnel, la
représentante de I'’Andorre répond que le salaire minimum et le salaire moyen
interprofessionnel ont été revalorisés et que cette tendance devrait se poursuivre. Elle
rappelle en outre qu’en Andorre, 58 % des entreprises sont des micro-entreprises
comptant un petit nombre de salariés, et que c’est ce secteur qui pose probléeme.

148. Le Comité prend note des efforts considérables déployés par les autorités
andorranes pour relever le salaire minimum et décide d’attendre la prochaine
appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER Article 4§1 AZERBAIDJAN

Le Comité conclut que la situation de I’Azerbaidjan n’est pas conforme a I’article 4§1
de la Charte au motif que le salaire mensuel minimum ne suffit pas a assurer un
niveau de vie décent.
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149. Le Secrétariat rappelle qu’il s’agit du troisieme constat de non-conformité, le premier
remontant a 2010.

150. La représentante de I'Azerbaidjan communique les informations ci-apres.
We have positive developments. Azerbaijan has embarked on a comprehensive process of reforms
in the field of social protection and employment. Among them, there is also the increase of
minimum wage in the Country. As of March 1° 2019, the minimum wage in Azerbaijan increased
38.4% to reach 180 Manat. Thus, the minimum wage has reached the minimum subsistence level
established in the Country. To enable the increase of the minimum wage additional 450000
Manat will be allocated from the State budget in annual basis. This increase in the monthly
minimum wage is significantly felt in education, health, art, culture. According to estimates the
rate of the net minimum wage to the net average wage is equal to 32.4%. In the past years this
indicator was 26%- 27%.
In Azerbaijan we have other calculation systems. Should the medium calculation system be
applied in the country, this indicator would be higher.
The subsistence level in the Country amounted to 155 Manat in 2017, 173 Manat in 2018 and
180 Manat 2019. In 2017, the monthly minimum wage was 116 Manat; the monthly average
wage was 528 Manat. In 2018 the monthly minimum wage was 130 Manat and the monthly
average wage was 540 Manat. As of march 2019 the monthly average wage was 554 Manat.

151. Le représentant de la CES demande si, en dépit des revalorisations intervenues
réecemment, le salaire minimum représente toujours environ 32 % du salaire moyen. La
représentante de I’Azerbaidjan confirme ce chiffre.

152. La représentante de I'Estonie demande a son homologue azerbaidjanaise si les
autorités de son pays envisagent, a terme, de revoir le salaire minimum a la hausse. La
représentante de I'Azerbaidjan indique que des négociations sont prévues avec les
partenaires sociaux, le ministere du Travail et le ministére des Finances, en vue
d’élaborer un certain nombre de textes de loi qui seront soumis au Conseil des Ministres
en vue de relever le salaire minimum dans les prochaines années.

153. Le représentant du Royaume-Uni souligne que, d'une part, la situation s’est
améliorée et qu’une revalorisation est intervenue, mais que, d’autre part, on est encore
loin de ce que la Charte attend des Etats. Il considere que le Comité gouvernemental
doit prendre une décision.

154. Revenant sur la réponse faite a la représentante de I'Estonie, le représentant de la
CES demande si les autorités azerbaidjanaises ont fixé des objectifs concernant les
modalités et le pourcentage de hausse du salaire minimum, étant donné qu’il est loin
d’atteindre les 60 % requis. Il souligne que, la derniere fois, malgré certains progres, le
Comité avait également mis aux voix une recommandation ou un avertissement.

155. La Présidente demande au Comité s'il estime que le fait d’adresser un message
positif aux délégués des pays appelés a rendre leur Iégislation conforme a la Charte
pourrait les aider. La mise aux voix d’'une recommandation peut, selon elle, s’avérer
utile pour les représentants, en ce que cela les incite a accélérer les changements dans
leur pays et a faire en sorte que la situation soit jugée conforme a la Charte lors du cycle
suivant. A son avis, les recommandations sont bénéfiques pour les Etats parties ; cela
étant, elle sait que tous ne partagent pas ce point de vue et qu'’il en est qui les redoutent.

156. La représentante des Pays-Bas appuie les propos tenus par son homologue
britannique et propose de mettre aux voix une recommandation ou un avertissement.
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157. La représentante de I'Ukraine déclare que le Comité gouvernemental devrait tenir
compte de la situation économique des pays concernés. Elle suggére de prendre note
des informations fournies et d’exhorter les autorités a faire le nécessaire pour rendre la
situation conforme a la Charte. Rebondissant sur lintervention de son homologue
ukrainienne, le représentant du Royaume-Uni suggére d’encourager les autorités
azerbaidjanaises a faire le point, dans leur prochain rapport, sur la situation économique
du pays.

158. La Présidente rappelle que le seuil de 60 % concerne le salaire dans un pays donné
et que le fait de mettre aux voix une recommandation n’a pas pour but de sanctionner
les représentants des Etats parties, mais de les aider a leur retour dans leur capitale. Il
faut, dit-elle, faire évoluer I'idée que I'on a des recommandations et des avertissements,
qui ne sont qu’un moyen d’inciter a faire bouger les choses dans le bon sens.

159. Elle rappelle que la représentante des Pays-Bas a déja proposé de mettre aux voix
une recommandation ou un avertissement.

160. La représentante de la Gréce estime elle aussi qu’il conviendrait de mettre aux voix
une recommandation ou un avertissement. Elle souligne qu'il est difficile de passer de
30 a 50 ou 60 %, que cela prend du temps, et qu’il faudrait tenir compte, lors du vote,
des changements intervenus dans le pays et de la volonté affichée de faire évoluer la
situation.

161. Le Comité gouvernemental met aux voix une recommandation, qui est rejetée (0 voix
pour), puis un avertissement, également rejeté (14 voix pour, 8 contre et 16 abstentions).

162. Le Comité gouvernemental prend note de I'évolution positive de la situation et invite
les autorités azerbaidjanaises a relever sensiblement le salaire mensuel minimum afin
de rendre la situation conforme a la Charte.

CSER Article 4§1 LITUANIE

Le Comité conclut que la situation de la Lituanie n’est pas conforme a I’article 4§1 de
la Charte au motif que le salaire minimum n’assure pas un niveau de vie décent.

163. La représentante de la Lituanie communique les informations ci-apres.

We welcome this opportunity to outline our response and provide information regarding recent
developments in this regard.

Minimum wage in Lithuania is guaranteed by the Labour Code. The minimum wage fixing system
includes all paid employees in all types of companies, institutions and organisations. It should be
noted that minimum wage can only be paid to an employee for unqualified work. Unqualified work is
considered to be work that does not require any special qualification skills or professional expertise.

The minimum hourly rate and the minimum monthly wage is approved by the Government upon

recommendation of the Tripartite Council and taking into account the indicators and trends of
development of the national economy.
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In 2018 Lithuanian Tripartite Council has agreed to depoliticize the minimum wage fixing and to set
the amount of the minimum monthly wage each year according to the formula, when minimum gross
monthly wage should be between 45-50 % of the average gross wage. It was agreed that concrete
ratio should be equal to the average of the four EU countries with the highest ratios.

Currently minimum monthly wage is 555 euros before taxes. This amount has increased after the tax
reform in Lithuania, when employee and employer taxes were consolidated and the social insurance
contributions were transferred to the employee, the gross wages of all employees were indexed and
all employers, whose social insurance contributions are by law transferred to their employees are
required to recalculate their employees’ gross wages by increasing them by 1,289. It should be noted,
that due to these regulatory changes only the gross wage has changed, meanwhile the net wage for
the employee remained the same.

Net minimum monthly wage currently stands at 395 Euros. It should be noted at the end of 2018 only
10, 9 percent of all workers of the whole economy including individual enterprises received minimum
monthly wage. This amount has even decreased by 2, 7 percent comparing to 2017. And as regards
the full-time workers that received minimum wage, it comprised only 2, 5 percent of the whole
economy in 2018.

Average monthly wage in Lithuania is consistently increasing as well. In IV quarter 2018, against IV
quarter 2017, average gross monthly earnings in the whole economy increased by 9.7 per cent: in
the public sector — 12.5 per cent, in the private sector — 8.3 per cent. Average gross monthly wage
stood at 970, 3 Euros in IV quarter in 2018.

Over the year, average net monthly earnings in the whole economy increased by 8.9 per cent: in the
public sector — 11.4 per cent, in the private sector — 7.7 per cent. In IV quarter 2018 average net
monthly wage stood at 751, 7 Euros. It means that the net minimum wage as a proportion of the net
average wage was 52, 5 %.

Wage growth is mainly driven by the tensions in the labor market and the increase of the minimum
monthly wage. Labor supply is negatively affected by the economic emigration of the working age
population and the aging population. In theory, wage developments should depend on changes in
labor productivity, but this is not the case.

Wages do not correspond to changes in labour productivity. Wages in the country's economy are
growing faster than the productivity. The growing average gross and net wages in Lithuania show
the impact of labor shortages and favorable internal and external economic situation on the labour
market, which makes most of the companies pay more for their employees, regardless of the changes
in labour productivity.

One of the reasons is that low and medium-low tech economic activities generate about 75 percent
value added while employing as much as 85% of all employed. Over the last decade, the contribution
of high and medium high technology segments to the national economy has not changed at all.

Turning to the costs of living, it should be mentioned that Lithuania has recently established the
methodology, which calculates the number of persons minimum consumption needs. This is one of
the first attempts to objectively define the amount, which is needed to meet the minimum needs.
Following this methodology, the amount is calculated annually by taking into account food and non-
food costs. The minimum composition of the food basket used in the methodology is based on the
order of the Minister of Health, which is set according to recommendations from nutritionists and
specific characteristics of local cuisine. The amount needed to meet food needs is calculated on the
basis of the averages of the 12 months recorded by Statistics Lithuania. Secondly, amount needed to
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meet the non-food needs is determined on the basis of the Household Budget Survey data and is
updated every 4 years as the new data of Household Budget Survey data appears. The expenditures
on alcohol and tobacco products, restaurants and hotels are not included. Amounts of minimum
consumption needs stood at 245 Euros for 2018 and 251 Euros for 2019.

To conclude, as it was mentioned in the beginning, according to the recent statistical data it can be
seen that since 2018 net minimum monthly wage in the labour market has reached the level above 50
% of the net average monthly wage as it is required by the Charter. However, there is a strong
concern that growth in wages do not correspond to changes in labour productivity.

We hope that positive developments in the ratio of the net minimum and average wages in our

economy will be duly taken into account during the next period of evaluation.

Statistiques

Salaire mensuel minimum et salaire mensuel moyen, en valeur brute et en valeur nette

SALAIRES BRUTS

Année Salaire  mensuel | Salaire mensuel moyen Pourcentage
minimum

01-01-2013 289,76 646,87 44,8
01-10-2014 299,76 676,4 44,3

Moyenne pour 2014 Moyenne : 294,8 Moyenne : 676,4 Moyenne : 43,6
01-01-2015 300 712,1 42,1
01-07-2015 325 712,1 45,6

Moyenne pour 2015 Moyenne : 312,5 Moyenne : 712,1 Moyenne : 43,9
01-01-2016 350 770,8 45,4
01-07-2016 380 770,8 49,3

Moyenne pour 2016 Moyenne : 365 Moyenne : 770,8 Moyenne : 47,4
01-01-2017 380 840,1 45,2
01-01-2018 400 884,8 45,2
01-01-2019 555 (430%) 970,3 57,2

*Avant la réforme fiscale
SALAIRES NETS
Année Salaire mensuel | Salaire mensuel | Pourcentage
minimum moyen

01-01-2013 220,22 491,62 44,8
01-10-2014 227,82 514,06 44,3

Moyenne pour 2014 Moyenne : 224,0 Moyenne : 514,06 Moyenne : 43,6
01-01-2015 228 541,2 42,1
01-07-2015 247 541,2 45,6

Moyenne pour 2015 Moyenne : 237,5 Moyenne : 541,2 Moyenne : 43,9
01-01-2016 266 585,8 45,4
01-07-2016 288,8 585,8 49,3

Moyenne pour 2016 Moyenne : 277,4 Moyenne : 585,8 Moyenne : 47,4
01-01-2017 288,8 638,5 45,2
01-01-2018 361 690,5 52,3
01-01-2019 395 751,7 52,5

Revenus mensuels moyens, tous secteurs économiques confondus (sauf auto-entrepreneurs)
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Pourcentage de travailleurs a plein temps rémunérés au salaire mensuel minimum, tous secteurs

confondus

2014 2015 2016 2017 2018
Pourcentage de travailleurs a
plein temps rémunérés au | 9,2 8,8 9,8 3,3 2,5
salaire mensuel minimum

Evolution annuelle des salaires et de la productivité, en pourcentage
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Indicateurs 2014 2015 2016 2017
Evolution annuelle des salaires mensuels bruts | 4,8 5,4 8,4 8,6
moyens

Evolution annuelle des salaires mensuels nets | 5,2 5,1 8,7 9,6
moyens

Evolution annuelle de la valeur ajoutée, a prix | 1,9 -0,7 -1,0 7,0
constants, générée en une heure réelle de

travail

Evolution annuelle de la valeur ajoutée, a prix | 1,5 0,7 0,4 4,7
constants, générée par un salarié

Indices des prix a la consommation harmonisés

Indices des prix a la consommation harmonisés (2015 = 100)
mars 2016 mars 2017 mars 2018 mars 2019
Biens de consommation |,y 4 103,58 106,15 108,88
et services
Alimentation et} ., 4, 104,03 106,24 108,82
boissons non alcoolisées
Boissons alcoolisées et 102,83 114,06 118,74 123,34
tabac
e 101 07 100,11 101,47 99,62
et chaussures
Logement, eau,
électricité, gaz et autres | 100,06 99,71 104,22 109,55
combustibles
Ameublement,
B 10,95 102,18 102,74 103,93
entretien courant de la
maison
Santé 102,43 103,55 103,87 109,41
Transports 94,17 99,78 102,04 103,86
Communication 99,77 96,22 94,37 93,67
Loisirs et culture 102,05 102,9 105,63 107,55
Enseignement 103,11 105,41 108,09 111,3
Hotels et restaurants 102,66 109,38 115,07 121,17
Autres biens et services | 102,15 108,19 111,77 114,93

Source : Office lituanien des statistiques

Salaire mensuel net minimum et besoins minima de consommation, en euros
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164. Le Comité gouvernemental prend note de I'évolution positive de la situation et décide
d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER Article 4§1 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I’article 4§1 de
la Charte au motif que les taux réduits du salaire minimum légal applicables aux
jeunes travailleurs sont manifestement inéquitables.

165. Le Secrétariat rappelle que la situation est non conforme a la Charte depuis 1985.
166. La représentante des Pays-Bas communique les informations ci-apres.

Since the Netherlands ratified in 1980 the Charter of 1961, the ECSR has always concluded that the
Netherlands has always been not in conformity on the ground that the reduced rates of the statutory
minimum wages applicable to young workers are manifestly unfair. The scope of interpretation by
the ECSR with respect to the statutory minimum wage is that it must amount to at least 60% of the
net national average wage. According to the ECSR it may be permissible to pay a lower minimum
wage to younger persons. The reduction must be for a legitimate aim and be proportionate to
achieving that aim.
The Netherlands has a new Statutory Minimum Wage in place, which falls outside the reference
period we are now discussing.
The Netherlands does not specify a single minimum wage for all covered employees. In other words,
the coverage of the statutory minimum wage is not universal. We still have a reduced minimum wage
level for young workers. However, recently the Government has reduced the differences in minimum
wages between young and adult workers. From 2019, the statutory adult minimum wage applies to
all employees aged from 21 years and over. Previously the adult minimum wage applied to employees
aged from 23 years and over.
At the moment, the youth minimum wage only applies to employees under the age of 21. The youth
minimum wage is set at an age dependent percentage of the statutory adult minimum wage. The youth
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minimum wage increases gradually in small steps per year of age, in order to prevent young people
from being dismissed when they reach a certain age. With regards to the percentage, the youth
minimum wage at the age of 18 is 50% of the statutory adult minimum wage. At 19 are 60 at 20 it
became 80 and at 21 reaches the 100%.

As stated, the reduction to pay a lower minimum wage for younger persons must be for a legitimate
aim and be proportionate in achieving that aim.

In the Netherlands, the youth minimum wage is relatively low in an international comparison
especially for those who are aged between 18 and 19. However, it is also true that the youth
unemployment is low in the Netherlands compared to other countries. The main reason to have still
a youth minimum wage was previously the youth unemployment of the 1980s. The fear was that
starting a career in the labour market as a long term unemployed would have had negative effects on
the career during one’s employment life.

In order to prevent masses of youth unemployment, the Government introduced at the time a specific
reduced minimum wage for young workers.

At the time social partners agreed and were involved in this policy measure as well. However,
employee’s organisations have always expressed their concern.

The most important reason currently to still continue with youth minimum wage is to avoid young
from education to the labour market. This policy measure had and currently has positive effect on
school enrolment and leads to an improvement of employment probability of youngsters.

The Netherlands believes that a balance between on one side the reduce minimum wage level for
youngsters and people on the other side the creation of jobs, internship for young is a positive effective
measure for the labour market in the Netherlands.

167. Le représentant du Royaume-Uni note que, dans la conclusion relative a 'article 4§1
pour les Pays-Bas, le Comité européen des droits sociaux a indiqué que, si un salaire
minimum moins élevé était versé aux jeunes travailleurs, la réduction devait permettre
de poursuivre un but légitime et d’atteindre celui-ci de maniere proportionnée. Au vu des
éléments fournis par les autorités néerlandaises concernant le chdmage des jeunes et
la logique suivie en la matiere, il semble que, bien que le salaire minimum minoré versé
aux jeunes soit relativement peu élevé, il est néanmoins proportionné a I'objectif que les
Pays-Bas s’efforcent d’atteindre. Le représentant du Royaume-Uni, ainsi que celui de
I'lrlande, demandent au Comité européen des droits sociaux de prendre note de ces
explications.

168. La Présidente fait remarquer que l'abaissement de I'dge requis pour pouvoir
bénéficier du salaire minimum, qui a été ramené de 23 a 21 ans, est une information que
les Pays-Bas ont déja fournie en 2003 et 2007. Elle se demande pourquoi le Comité
européen des droits sociaux continue de formuler un constat de non-conformité, alors
que les autorités néerlandaises lui ont déja apporté la preuve de l'efficacité de leurs
mesures.

169. La représentante des Pays-Bas indique que les autorités de son pays ont décidé
d’abaisser I'age requis pour bénéficier du salaire minimum légal en 2016 et que cette
information figurait dans le rapport présenté au Comité européen des droits sociaux. Elle
signale que, durant la période de référence, cette mesure en était encore au stade de
projet de loi. La baisse s’est poursuivie : en 2018, une loi, entrée en vigueur apres la
période de référence, a ramené cet age de 23 a 22 ans et, depuis le 1°" janvier 2019, a
21 ans. Il s’agit d’'améliorations, mais le Comité européen des droits sociaux considére
gue les travailleurs doivent percevoir le salaire minimum Iégal des 18 ans.

170. Le représentant de la CES fait remarquer que les autorités néerlandaises ont a
présent compris qu'il leur fallait remédier a ce constat de non-conformité établi depuis
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fort longtemps. Il considere que la situation a évolué en dehors de la période de
référence, mais que les nouvelles mesures ne résoudront qu'une partie du probléme ; il
ajoute qu’il est fort probable qu'’il n’en sera pas tenu compte dans le prochain constat de
non-conformité. Il estime que le Comité gouvernemental devrait prendre note des faits
nouveaux en question et attendre la prochaine appréciation, a moins qu’il n’envisage de
mettre aux voix une recommandation ou un avertissement pour la partie du probleme
qui n’est pas réglée.

171. Lareprésentante de la Grece observe que, d’ordinaire, lorsque la situation évolue, le
Comité gouvernemental en prend note et donne au Comité européen des droits sociaux
le temps de procéder a une nouvelle appréciation. En I'espéce, le probleme n’a pas été
totalement résolu, mais le Comité devrait prendre acte de la nouvelle Iégislation en
vigueur depuis 2019 et suggérer aux autorités néerlandaises d’indiquer dans leur rapport
suivant les autres prestations auxquelles peuvent prétendre les jeunes agés de 18 a 21
ans.

172. Le représentant du Royaume-Uni abonde dans le sens de son homologue grec et
propose de ne pas mésestimer les propos de la représentante des Pays-Bas. Il semble
bien qu’une hausse trop importante du salaire minimum versé aux jeunes travailleurs
pourrait avoir un effet pervers. L’examen de ces autres facteurs est vraiment important.

173. Le Comité gouvernemental prend note des récentes évolutions intervenues aux
Pays-Bas, et décide d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits
sociaux.

CSER Article 4§1 ROUMANIE

Le Comité conclut que la situation de la Roumanie n’est pas conforme a I’article 4§1
de la Charte au motif que le salaire minimum national n’est pas suffisant pour assurer
un niveau de vie décent.

174. Le Secrétariat rappelle que la situation de non-conformité remonte a 2003.
175. Lareprésentante de la Roumanie communique les informations ci-apres.

In addition to the data contained in the report, after the reference period, in Romania, the minimum
wage was increased year by year, as follows:

e In 2017, the monthly minimum wage was increased so the net minimum monthly wage as a
proportion of the net average monthly wage was 45.5%.

e In 2018, the monthly minimum wage was increased again so the net minimum monthly wage
as a proportion of the net average monthly wage was 52, 84%.

e Also, in 2019, the monthly minimum wage was increased again but we don't have yet the
necessary data to calculate the proportion of the net average monthly wage. | provided all the
figures in writing.

Also, according to Parliament's Decision no. 1/2018, the net minimum wage will increase annually
by 100 lei (21.5 euros), so that in 2020 it will be higher than the equivalent of 300 euros.

Although the information presented does not fall within the reference period, we believe that it
highlights the constant progress of the net minimum wage, in 2018 succeeding to fall within the 50%
to 60% threshold, namely 52, 84%.
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Moreover, according to the ECSR 's state of interpretation of the provisions of the Charter,
"remuneration” relates to the compensation — either monetary or in kind — paid by an employer to a
worker for time worked or work done. It covers, where applicable, special bonuses and gratuities.
In this context, in Romania, employees benefit from a series of rights, namely:

Food vouchers (since 1998) - are granted monthly as an individual food allowance, used only to pay
for meals or to purchase food. The employee may use a number of meal tickets a month at most equal
to the number of days worked.

Gift vouchers (since 2006) - are given occasionally to employees for social expenses. Employers,
together with trade union organizations or employees' representatives, agree on the frequency of
granting them, as well as their value.

Nursery vouchers (since 2006) are granted on a monthly basis to employees who do not benefit of
parental leave and allowance for up to 2 years, respectively up to 3 years for the disabled child. The
maximum value cannot exceed 450 lei (97, 8 euros) for one month for each child in nursery.

Holiday vouchers (since 2009) are granted to employees in order to cover expenses of the annual
holiday/vacation in domestic tourism. The maximum amount that may be granted to an employee over
a fiscal year in the form of holiday vouchers is 6 gross minimum wages.

Cultural vouchers (since 2018) are granted on a monthly or occasional basis for the payment of
cultural goods and services.

Also, the staff in the budgetary sector benefit from a food allowance of 347 lei (74.6 euros) per month.

Moreover, the staffs with a PhD title is entitled to a PhD monthly allowance in the amount of 50% of
the gross minimum wage, if the employee is working in the field in which he or she holds the title.

The total amount of bonuses, compensations, and allowances, including those for food and holiday,
granted cumulatively may not exceed 30% of the amount of basic salary.

All this information will be included in detail in the next reporting cycle of article 4 para.l.

393. Le Comité gouvernemental prend note des évolutions positives et décide d’attendre la
prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

394. La Présidente commence ensuite 'examen des constats de non-conformité au regard
de l'article 4§2 de la Charte.

Article 4 — Droit a une rémunération équitable

Article 4§2 - Les Parties s’engagent a reconnaitre le droit des travailleurs a un taux
de rémunération majoré pour les heures de travail supplémentaires, exception faite
de certains cas particuliers.

CSER 4§2 ARMENIE

Le Comité conclut que la situation de I’Arménie n’est pas conforme a I’article 4§2 de
la Charte au motif que la Iégislation ne garantit pas un congé compensatoire plus
long que la durée des heures supplémentaires accomplies.

49



176. La représentante de '’Arménie communique les informations ci-apres.

Referring to historic elements, in 2010 we had 2 cases of non-conformity under this Article. Now
we have increased remuneration for overtime and it is already considered in conformity with the
Charter by the ECSR. The problem is now just the increased time off for overtime. For overtime
work the employer should pay hourly regular wage plus not less than 50% extra compensation.
In regard the increased time-off for overtime as | said under Article 2 para. 4 this year we are
going to submit new draft labour code to the government. This issue is under consideration and
discussion, there is a clear position that we will take into consideration the issue of guaranteeing
increased time off for overtime.

177. Le Comité gouvernemental prend note de I'évolution positive de la situation et décide
d’attendre la prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

CSER 4§2 ESTONIE

Le Comité conclut que la situation de I’Estonie n’est pas conforme a I’article 4§2 de
la Charte au motif que le repos accordé en lieu et place d’une majoration de salaire
au titre des heures supplémentaires n’est pas suffisant.

178. Le Secrétariat rappelle que la situation est non conforme a la Charte depuis
2014.

179. La représentante de I'Estonie communique les informations ci-apres.

| actually hope that on this case there is a misunderstanding that caused the non-conformity.
The thing that makes me think that maybe there is a misunderstanding is the following section
from digest. It says: Mixed systems for compensating overtime, for example where an employee
is paid the normal rate for the overtime worked but also receives time in lieu, are not contrary
to Article 482. | believe that the situation | will describe next looks actually like the mixed
system in digest.

And now | will explain Estonian situation.

In Estonia overtime may be compensated in two ways - with money or with free time. In case
the overtime is rewarded in time off, the compensatory element is even higher compared to the
compensatory element in case the overtime is rewarded in increased wages.

Upon compensation for overtime work in money, it costs for employer 50% more than normal
working hour. It means that the employer must pay the regular wage for the overtime worked
plus 50% extra.

When a rest period is granted in compensation for overtime (instead of increased pay), this rest
time may not be deducted from standard rest periods and must be paid as working hours. It
means that employer has to pay the regular wage for the overtime worked plus give free time
in the same amount as overtime worked and pay the regular wage also for that free time. Thus,
overtime costs for employer in this case 100% more than normal working hour. That is even
more expensive.

So, are we really not in conformity with the Charter or this is a misunderstanding?

Employers have repeatedly expressed their opinion that the compensation of overtime with the
rest time is too expensive.

If we make compensation in rest time even more expensive, the use of that method of
compensation will probably lessen even more. We would not consider that as a good thing.
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180.Le Secrétariat suggere aux autorités estoniennes de donner de plus amples
informations dans leur prochain rapport afin que le Comité européen des droits sociaux
puisse mieux comprendre la situation.

181. La représentante de I'Estonie demande au Secrétariat de faire parvenir le texte de
son intervention au Comité européen des droits sociaux et d'obtenir des
éclaircissements directement de leur part. La représentante de la Pologne fait observer
que la méme réglementation existe en Pologne et dans d’autres Etats parties, qui
souhaiteraient également recevoir des précisions du CEDS.

182.Le Comité gouvernemental prend note des informations et des interrogations, et
décide d’attendre la prochaine appréciation que rendra le Comité européen des droits
sociaux apres avoir apporté les explications demandées.

CSER 4§2 PAYS-BAS

Le Comité conclut que la situation des Pays-Bas n’est pas conforme a I'article 4§2 de
la Charte au motif qu’il peut étre demandé aux salariés de faire des heures
supplémentaires sans étre rémunérés a un taux majore.

183. Lareprésentante des Pays-Bas communique les informations ci-apres.

In the Netherlands since 1st of January 2018 -which falls outside the reference period — legislation
is in place to regulate the right of employees earning the statutory minimum wage to payment of
overtime. For all those employees who earn more than the statutory minimum wage we have no
legislation.

Overtime and compensation is dealt with collective agreements, because according to the
Netherland’s Government social partners are best equipped to conclude provisions in their collective
labour agreements that are most fit for the specific sector involved.

In general overtime is extra compensated either by pay or time- off in the collective agreement.
However, no legal framework is in place for those employees earning more than the statutory
minimum wage.

184. Le représentant de la CES note que les changements qui sont intervenus ne
résoudront qu’en partie le probleme. Il releve qu’il s’agit d’'un deuxieme constat de non-
conformité. 1l suggére de prendre note de I'évolution de la situation et d’attendre la
prochaine appréciation, a moins que le Comité gouvernemental ne souhaite mettre aux
Voix une recommandation ou un avertissement.

185. La représentante de I'Estonie proposer de mettre aux voix une recommandation ou
un avertissement.

186. Le Comité gouvernemental met aux voix une recommandation, qui est rejetée
(aucune voix pour), puis un avertissement, qui est adopté (11 voix pour, 1 contre et 19
abstentions).

CSER 4§2 MACEDOINE DU NORD

Le Comité conclut que la situation de « I'ex-République yougoslave de Macédoine »
n’est pas conforme a Il’article 4§2 de la Charte au motif que la Iégislation ne garantit
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pas aux fonctionnaires un congé compensatoire plus long que la durée des heures
supplémentaires effectuées.

187. Le Secrétariat rappelle qu’il s’agit d’un premier constat de non-conformité.

188. Le représentant de la Républigue de Macédoine du Nord communique les
informations ci-apres.

According to the Conclusions, the situation in North Macedonia has been properly assessed by the
ECSR in this context. The legal acts that govern this issue related to the overtime work are mainly
the labour law - so called law on labour relations in our case - which sets up the general rules and
the provisions related to the overtime work in terms of in cases in which worker could be requested
to work the maximum weekly and yearly duration of the overtime work, the payment of wage bonus
for overtime work, the payment of one extra average wage in terms of overtime work exceeds 150
hours per year, etc. The specific non-conformity case here relates to public officials and the non-
conformity says that an increased time off has not been provided as a compensation for overtime
work. This issue regarding the public sector in addition to the law on labour relation is related to the
specific law on so called administrative servants and general collective agreements. The law on
administrative servants says that “‘for the worker who has been working overtime he has the right to
as much free hours or days as he was engaged for the overtime work”. So, what we do not provide is
the extended time off for overtime work. This is the case for the time off but when it comes to the
second option which is offered to the worker this is the payment for overtime work then the law
anticipates the 35% bonus more than the normal pay for this particular working hour which is being
provided to the worker for his overtime work. In terms of pay we are ok, where we are not in
conformity is the case that within the law, we provide the exact same hours of free time.

The case was properly assessed by the ECSR. What | can say is that right now we have just recently
started a preparation for signing of new collective agreements for the public sectors - because the
existing agreements do not cover this issue for the moment. The working group has been established
for preparing and signing new collective agreements. We promise that we will make the counterpart
in this process aware of this non-conformity situation hoping that they will also find a way to include
this particular issue in the negotiations and in the new collective agreement. We hope that by the end
of the year we will have the new collective agreement. Whether it will have a provision like this we
will do our best from the side of the Ministry to inform the counterpart also having in mind that one
of the sides that are involved in collective bargaining is also the state, so this is an issue that is
definitely going to be raise.

189. Le Comité gouvernemental prend note de ces informations et décide d’attendre la
prochaine appréciation du Comité européen des droits sociaux.

190. Faute de temps, le Comité gouvernemental décide de ne pas procéder a I'analyse
des constats de non-conformité qui restent a traiter. L'examen de la situation de la
Lituanie, de la République slovaque et de la Turquie au regard de l'article 4§2 est donc
reporté a la 140¢€ réunion, qui aura lieu du 16 au 20 septembre 2019.

CG 140° réunion 16-20 septembre 2019.

Article 2 — Droit a des conditions de travail équitables

Article 285 - Les Parties s’engagent a assurer un repos hebdomadaire qui coincide

autant que possible avec le jour de la semaine reconnu comme jour de repos par la
tradition ou les usages du pays ou de larégion
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CSER 285 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I’article 2§5 de
la Charte au motif qu’il n’est pas établi qu’une période de repos hebdomadaire soit
garantie.

191. Lareprésentante de la Géorgie communique les informations ci-apres.

During the last GC May meeting it was asked to bring some statistics regarding collective
and individual agreements, indicating the weekly rest period. The Ministry of IDPs, Labour,
Health and Social Affairs of Georgia does not record collective agreements. In order to get
information, the Ministry addressed the Georgian Trade Union Confederation and was
informed that there are 54 collective agreements (at the primary union level) and 1 sectoral
(educational sector).

Presenting information on practical implementation of the article and how weekly rest period

is determined by the individual or collective agreements is not available at this stage, as the
existing labour inspection is not full-fledged and does not have a mandate to monitor how
labour rights are being protected. Though as already mentioned the Government of Georgia
is working on amendments to the labour legislation based on EU directives envisaged in
Annex XXX of the EU-Georgia Association Agreement covering working-time regulations,
weekly rest period, etc.

192. Le Président demande si les modifications apportées au code du travail géorgien
permettront aux inspecteurs du travail de procéder a des visites de contrdle sur les lieux
de travail sans I'autorisation de 'employeur.

193. La représentante de la Géorgie répond par l'affirmative, ajoutant que tel est
précisément I'objectif des modifications apportées au code du travail.

194. Lereprésentant de la CES insiste sur la nécessité pressante de régler cette question
en Géorgie. Il fait état du récent rapport publié par Human Rights Watch en aolt 2019,
intitulé « No Year without Deaths, A Decade of Deregulation Puts Georgian Miners at
Risk » (Les mineurs géorgiens victimes, année aprés année, d’'une déréglementation qui
met leur vie en péril) (voir https://www.hrw.org/news/2019/08/22/georgia-worker-rights-
safety-risk) ; le texte intégral du rapport peut étre téléchargé a l'adresse suivante :
https://www.hrw.org/sites/default/files/report pdf/georgia0819 web.pdf. En Geéorgie, |l
N’y a pas que le cadre législatif/réglementaire relatif au repos hebdomadaire qui pose
probleme ; 'absence ou l'insuffisance de services d’'inspection du travail est également
en cause. |l s’agit ici du troisieme constat de non-conformité pour ce motif ; il serait donc
temps que le Comité gouvernemental approfondisse la question, a la lumiere aussi du
rapport susmentionné.

195. Le représentant irlandais est du méme avis que le représentant de la CES et
demande a la représentante de la Géorgie de s’expliquer.

196. Lareprésentante de la Géorgie déclare que les autorités de son pays sont au courant
du rapport de Human Rights Watch et ont conscience que cette situation ne peut plus
durer. Elle est convaincue que les modifications apportées au code du travail permettront
d’améliorer les choses. Elle insiste également sur le fait que la Géorgie a engagé un
processus de réforme en la matiére en 2013-2014 et qu’il faut du temps pour corriger la
situation.
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197. Le représentant de la CES répond que, sans étre trop pessimiste mais simplement
réaliste, le Comité gouvernemental devrait se pencher rapidement sur le probleme étant
donné qu’il s’agit du troisiéme constat de non-conformité.

198. Le Président propose d’appliquer les méthodes de travail du Comité gouvernemental.
Les membres du Comité approuvent sa proposition.

199. Le Comité gouvernemental met d’abord aux voix une recommandation, qui est
rejetée (0 voix pour), puis un avertissement, également rejeté (11 voix pour, 9 contre et
17 abstentions).

200. Le Comité gouvernemental invite les autorités géorgiennes a mettre en place les
mesures nécessaires, y compris les modifications du code du travail, pour rendre la
situation conforme a la Charte, et décide d’attendre la prochaine appréciation du CEDS.

Article 4 — Droit a une rémunération équitable

Article 482 — Les Parties s’engagent a reconnaitre le droit des travailleurs a un taux
de rémunération majoré pour les heures de travail supplémentaires, exception faite
de certains cas particuliers.

CSER 482 LITUANIE

Le Comité conclut que la situation de la Lituanie n’est pas conforme a I’article 4§2 de
la Charte, au motif que la dérogation au droit a une rémunération majorée ne
s’applique pas seulement aux hauts fonctionnaires et aux dirigeants.

201. La représentante de la Lituanie communique les informations ci-apres.

The European Committee of Social Rights recalled that the Article 150 of the previous
Labour Code of the Republic of Lithuania, provided that the working hours performed by
administrative officials outside the standard working hours were not classified as overtime
work and consequently not reimbursed at an increased rate.

The previous Labour Code permitted to establish better working conditions than the
mentioned provision of the Article 150 required therefore there was a different regulation in
public and in private sectors. The Article 150 of the previous Labour Code could be applied
only in the private sector, because in public sector the overtime was paid according to the
special legal acts. But there were no complaints from private sector concerning that
provision in practice as employee and employer could agree to pay for the overtime
differently than it was provided in the Article 150.

Therefore, the Lithuanian Government believes it had been established that the exception
to the right to increased remuneration applied only to senior officials and management
executives.

During the reference period (2013-2016) Lithuania adopted the new Labour Code and
provided relevant informaton related to overtime work in the last report, but ECSR noted that
new Labour Code entered into force outside the reference period, and it would examine the
situation during the next cycle of control.
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202. Le représentant de la CES note qu’il s’agit |a d’'un probléme trés spécifique et que le
code du travail lituanien a été remanié depuis 2017. Il demande si, dans sa nouvelle
version, le code intégre les modifications prévoyant le paiement des heures
supplémentaires aux hauts fonctionnaires.

203. La représentante de la Lituanie indique qu’a sa connaissance, le nouveau code du
travail reprend les modifications relatives aux heures supplémentaires et pense que la
situation devrait étre redevenue conforme a la Charte lors de la prochaine évaluation du
CEDS.

204. Aucun autre représentant ne prenant la parole, le Président propose de conclure que
le Comité gouvernemental prend note des informations communiquées, demande aux
autorités lituaniennes d’inclure dans leur prochain rapport toutes informations utiles, et
décide d’attendre la prochaine appréciation du CEDS.

CSER 482 REPUBLIQUE SLOVAQUE

Le Comité conclut que la situation de la République slovaque n’est pas conforme a
l’article 4§2 de la Charte au motif que le repos compensatoire pour les heures
supplémentaires est insuffisant.

205. Le représentant de la République slovaque communique les informations ci-aprés.

According to the findings of the ECSR, the situation in the Slovak Republic is not in
conformity with the charter in that the time-off compensation for overtime work on a one-to-
one basis is not sufficiently long and that it should be longer. The Slovak Republic believes
it needs to clarify the situation, as our reports might have been unclear in this respect.

| would like to inform the Committee that as far as the compensation for overtime work is
concerned, the primary way of compensating the overtime work is a wage compensation
bonus amounting to at least 25 % of the person’s average wage for each hour of overtime
work, in accordance with Article 121 of the Labour Code. This level is a minimum level
stipulated by the Labour Code, which can be increased via collective bargaining. Each and
every employee is entitled to this compensation for overtime work together with their usual
wage for each hour of overtime work performed.

The Labour Code also provides for a possibility of granting the employee a time-off
compensation on a one-to-one basis, meaning for one hour of overtime work they get one
hour of time-off. This is why the ECSR considers the situation not be in conformity. However,
it is important to stress that if a worker decides to take time-off as a compensation for
overtime work, they are still entitled to their normal rate of pay during the time-off period.
Therefore, the worker gets fully paid and they are also provided with a time-off compensation
on top it.

To sum up, the overtime work compensation can have two forms in the Slovak Republic.
The first one is a pure monetary compensation made of the worker’s usual wage and a
bonus amounting to at least 25% for each hour of overtime work. The second one is a mixed
form of time-off and their normal rate of pay which is given to the worker on top of the time-
off period. The Slovak Republic will provide the ECSR with this explanation in the next report,
as it seems the previous reports were not detailed enough with.
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206. Le représentant de la CES note que rien n’a changé depuis 2007 et qu’il n’a entendu
aucune information nouvelle de la bouche du représentant slovaque. Il demande par
conséquent si les autorités slovaques ont I'intention de corriger la situation.

207. Le représentant de la République slovaque souligne que la situation a bel et bien
évolué depuis 2007 : a cette époque en effet, les travailleurs n’avaient pas droit a un
repos compensatoire pour les heures supplémentaires. Depuis la conclusion négative
formulée par le CEDS en 2010, une option permettant aux travailleurs d’obtenir une
période de repos en compensation des heures supplémentaires a été mise en place.

208. Le Comité gouvernemental prend note des informations communiquées et décide
d’attendre la prochaine appréciation du CEDS.

CSER 482 TURQUIE

Le Comité conclut que la situation de la Turquie n’est pas conforme a I’article 4§2 de
la Charte au motif que la législation ne garantit pas aux fonctionnaires le droit, en lieu
et place d’une rémunération, a un repos compensatoire d’une durée plus longue que
les heures supplémentaires effectuées.

209. Lareprésentante de la Turquie communique, oralement et par écrit, les informations
ci-apres concernant le motif de non-conformité.

The principle of this provision is that work performed outside normal working hours, because
it requires an increased effort on the part of the worker, should be paid at a rate higher than
the normal wage.

According to the Digest of the Committee, “Granting leave to compensate for overtime
(instead of granting an increased remuneration) is in conformity with Article 482, on condition
that this leave is longer than the overtime worked.”

In our case, there are different provisions regarding overtime work in the Labour Law and
Law on Civil Servants. According to Article 63 of the Labour Law entitled “Working Period”,
“The working period shall be a maximum of forty-five hours a week in general”. Unless
otherwise agreed, such a period shall be applied by equally assigning it to working days of
the week.

Overtime work is regulated in Article 41 of the Labour Law. “Overtime is the work exceeding
forty-five hours a week”. The wage payable for each hour of overtime shall be paid by
increasing the amount of normal work wage per hour by 50 %. If the worker who is working
overtime wishes, he/she may utilise one hour and thirty minutes for each hour of overtime
as free time instead of an increased wage in return for this work. The worker shall use the
free time that he/she is entitled within six months, during working time and without any
deduction from his/her wage. There are no exceptions for certain categories of workers in
the Labour Law.

However, the provisions regarding overtime work are rather different in the Law on Civil
Servant, under which the weekly working hours is forty hours. The working week is
organised leaving Saturday and Sunday as week holiday. The work done by the Civil
Servants over 40 hours is defined as overtime.
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Overtime wage is regulated in Article 178 of the Civil Servants Law and also in the
Regulation Regarding the Procedures of Overtime Work. Accordingly, in the following cases,
overtime wage is paid to the civil servants:

a. Itis mandatory to complete the duty within a certain period of time set by law,

b. The occurrence of extraordinary conditions such as diseases related to humans,
animals and plants, malfunctions and natural disasters (during the continuation of
these conditions),

c. Itis mandatory to work outside the working hours and days together with the workers
in the scope of Labour Law, as a requirement of the service,

d. To work in jobs that exceed the working hours as a matter of duty.

The principles and procedures of overwork are jointly determined by the State Personnel
Presidency and the Ministry of Finance. According to the Article 178 of the Law on Civil
Servants, public institutions can employ civil servants out of the daily working hours, without
extra wage if necessary. In this case, the employees shall be given a day off, to account for
every eight hours of overtime work. The leave to be granted in case of overtime shall be
used in a year during which the overtime is performed. However, in case of not having
enough time within the year, the leave shall be granted as soon as possible within the
following year.

Finally, the representative of Turkey underlined that overtime work is exceptional for the civil
servants and the working week is forty hours in general, leaving Saturday and Sunday as
the week holiday. The civil servants are entitled to an increased time off instead of payment
for overtime hours but the time off is equal to the overtime worked hours. In the legislation,
as mentioned before, the employees shall be given a day off, to account for every eight
hours of overtime work. The Collective agreement for the years 2016 and 2017 includes
increased remuneration for certain groups of civil servants such as the employees of the
Social Security Institution and Directorate General of Civil Registration and Citizenship
Affairs. The Collective agreement for the years 2018 and 2019 includes similar articles.
The scope of the collective agreements includes coefficients and indicators to be applied to
public officials, wages, all kinds of raise and compensations, additional payments, overtime
wages, per diem, bonuses, birth, death and family allowances, funeral expenses, food and
clothing. But the issue of leave for overtime work was not on the agenda.

Overtime work is exceptional for civil servants, except for certain institutions for limited time
and increased payment for overtime is added to the collective agreements by the request of
these institutions.

In conclusion, regarding the employees in the private sector, the situation is in conformity
with the Charter, in terms of both increased remuneration and time-off. Regarding civil
servants, increased remuneration is stipulated in the law for certain cases and leave is
granted to civil servants equal to their overtime work. The government is going to consider
further the findings of non-conformity of the Committee.

210. Répondant aux demandes d’éclaircissements du Président et du représentant de la
CES, la représentante de la Turquie explique que la loi prévoit, dans certains cas, le
versement d’une rémunération supplémentaire, dont le montant est déterminé par voie
de négociation collective ; elle ajoute que, dans les faits, la plupart des fonctionnaires
en bénéficient. Le motif de non-conformité concerne un petit pourcentage de
fonctionnaires qui se voient accorder un repos compensatoire en lieu et place d’'une
rémunération, d’'une durée égale au nombre d’heures supplémentaires effectuées.
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211. Lareprésentante de la Lituanie rappelle que I'article 4§2 requiert le versement d’'une
rémunération majorée pour les heures supplémentaires, sous réserve des exceptions
prévues dans des cas patrticuliers.

212. Le Comité gouvernemental prend note des informations communiquées et invite les
autorités turgues a revoir la situation et a fournir dans leur prochain rapport toutes
informations utiles. Entretemps, le Comité décide d’attendre la prochaine appréciation du
CEDS.

Article 483 - Les Parties s’engagent a reconnaitre le droit des travailleurs masculins
et féminins a une rémunération égale pour un travail de valeur égale.

CSER 483 ESTONIE

Le Comité conclut que la situation de I’Estonie n’est pas conforme a I'article 4§3 de
la Charte au motif que le respect du droit a I’égalité de rémunération n’est pas garanti,
comme le montre I’écart persistant de rémunération entre les hommes et les femmes.

213. Le Secrétariat rappelle que le CEDS a enregistré quinze réclamations collectives
distinctes formées contre chacun des 15 Etats parties au Protocole prévoyant un
systeme de réclamations collectives. Ces réclamations portent sur I'absence de
mesures appropriées pour tendre a I'égalité de rémunération pour un travail de valeur
égale exigée par l'article 483, ainsi que sur les questions d’égalité des chances et
d’égalité de traitement couvertes par l'article 20. Le CEDS devrait statuer définitivement
sur ces réclamations d'’ici la fin de I'année.

214. La représentante de 'Estonie communique les informations ci-aprés.

We thank the Committee for active concern regarding gender pay gap in Estonia and can
confirm that it is shared by our Government. We have been taking and continue to take a
range of measures to tackle this problem from different angles. Some progress can be seen
- compared to 2015, when the gender pay gap was 26,9%, by 2017 it had decreased to
25,6%.

In order to decrease gender pay gap by tackling its various causes, Estonia has mainly
implemented legislative, research and awareness-raising measures. Next, | will present
some examples.

The Committee wished to be informed about the developments of the draft amendments to
the Gender Equality Act, regarding establishment of supervisory measures for the
requirement of equal pay for women and men in the public sector organisations. In August
2018, after two years of drafting and consultations, the Government approved and sent the
draft to the Parliament. Unfortunately, the Parliament did not adopt the draft and due to
parliamentary elections in March earlier this year, upon the expiry of the mandate all draft
legislation on which the proceedings were not completed, were dropped from the
proceedings. The present Government has not made any decisions yet concerning
restarting the proceedings.

However, several changes have been designed to the parental leave and benefits system.
The changes can be expected to especially support women's active participation in the
labour market and their career possibilities and thereby also help to decrease gender pay
gap. More specific aim of the changes has been to encourage more fathers to share care
responsibilities with mothers. For example, from July 2020, fathers will have an individual
right for paternity leave and benefit for 30 days (until that time, the paternity leave duration
is 10 working days). Another aim is to provide more flexible possibilities for parents to
combine the use of parental leave and participation in the labour market. For example,
parents may receive parental benefit as well as earn income and the parental benefit will be
reduced only when the monthly income exceeds 1.5 times Estonian average salary (1660
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euros in 2019). This would enable both parents to work part-time and share the care
responsibility accordingly.

In addition, with the help on the European Social Fund, the Ministry of Social Affairs has
supported creating new childcare places. In 2015-2018, altogether 1193 childcare places
were created all over the country to alleviate the shortage of childcare facilities. Also, during
2014-2020, the Ministry of Finance is coordinating a 34 million euros funding scheme from
the European Regional Fund for the construction of nearly 2200 new places in childcare
facilities and kindergartens in the three major urban areas of Estonia.

The Government is also working towards easing the care burden of caregivers. In autumn
2017, the Government made a decision to finance the most urgent long-term care measures.
Among these are, for example, a state financed daily and weekly special care service for
people at working age with multiple disability and providing new service places in care
homes to elderly with dementia. At the end of 2018, the Government discussed an additional
action plan for changes in the long-term care system. The main aim of the changes is to
increase the availability of long-term care services to reduce the care burden on informal
carers and through that, support the reconciliation of work and care. In June 2019, the newly
formed Government coalition agreed that the Ministry of Social Affairs should continue to
develop long-term care reform plan and should submit planned policy measures to
Government for decision in November 2019.

Moreover, the Government has also taken steps to ensure adequate wages in female-
dominated sectors, such as education. There has been a pan-party political commitment to
raise the (average) salaries of basic school and upper-secondary school teachers over the
last years, with an aim to reach 120% of the average salary in Estonia. Their salaries have
almost doubled during the last eight years, although actual salaries of both primary and
secondary school teachers still need to increase to reach the OECD average.

From January 2019, a three-year research project is carried out to decrease the still
unexplained part of the gender pay gap. The aim is to design evidence-based policy
scenarios through linking together different existing databases, adding qualitative analysis
and using simulation and prognosis models. The project also creates an user-friendly, low-
administrative-cost database for up-to-date data on gender pay gap. The digital solutions
can have an empowering effect on women, providing information about the average pay
level and the average pay gap in a certain field or position-level.

As mentioned at the beginning of my intervention, these were some examples of our
activities aimed at reducing gender pay gap in the light of a wide variety of its causes. There
have also been several awareness raising campaigns and projects, which we don’t have
time to go over at the moment. More thorough overview will be given in the next report, as
requested by the Committee in the 2018 Conclusions.

215. Le représentant de la CES souligne que les mesures mises en ceuvre par le
Gouvernement estonien face a probléme sont sans grande incidence pour le respect
du droit a I'égalité de rémunération. Il ajoute que le texte de loi annoncé n’a
malheureusement pas été adopté et que le Gouvernement n’a pas prévu de prendre
de nouvelles mesures dans un avenir proche. Il précise que non seulement le CEDS,
mais aussi I'Union européenne, ont reproché aux autorités estoniennes de n’avoir
pas eu recours a des mesures efficaces pour s’attaquer au probléeme de I'écart de
rémunération entre les femmes et les hommes.

216. De l'avis de la représentante de la Lituanie, dans la mesure ou ce cas de non-
conformité est examiné pour la premiere fois, le Comité gouvernemental pourrait
prendre note des informations communiguées et demander instamment aux autorités
estoniennes de procéder aux modifications nécessaires et de mettre en place des
mesures efficaces pour régler ce probléme.
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217. La représentante de la France déclare que I'égalité de rémunération est une
question d’'une importance absolument cruciale en France et que le Comité
gouvernemental devrait appliquer ses méthodes de travail. Elle rappelle que, lors de
la derniere réunion du Comité en mai dernier, il a été demandé a tous les
représentants de ne pas hésiter a voter une recommandation. Au lieu d’ajourner la
décision, il faudrait mettre aux voix une recommandation appelant a rendre la
situation conforme a la Charte, ce qui inciterait le pays concerné a adopter des
mesures correctives dont il pourrait rendre compte dans son rapport suivant.

218. La représentante des Pays-Bas souligne que l'article 4§83 est a ses yeux une
disposition particulierement importante. Le fait que I'Estonie ne se soit doté d’aucun
texte de loi efficace en la matiere est préoccupant et, étant donné que le CEDS est
de surcroit saisi d’'une réclamation collective portant sur cet article, combiné a I'article
20, il lui semble que le Comité gouvernemental devrait se prononcer sur ce probleme
majeur sans attendre quatre années de plus.

2109. Le représentant danois déclare qu’en I'espéce, cette réclamation ne dénonce
pas l'absence de législation en la matiére, mais son application ; il estime, par
conséquent, que les autorités estoniennes devraient étre incitées a trouver une
solution sans nécessairement passer par le vote d’'une recommandation.

220. La représentante de I'Estonie confirme qu'il existe bien une loi relative a
I'égalité de rémunération et que les modifications qui n’ont pas été adoptées visaient
précisément a rendre la Iégislation plus efficace grace a la constitution d’'un organe
de controle.

221. Aprés avoir entendu ces explications, le représentant de I'lrlande déclare que
le Comité gouvernemental devrait adopter une position plus souple et suivre la
suggestion de la représentante lituanienne.

222. Le Président déclare qu’il apparait, a l'issue des diverses interventions,
gu’aucune demande de vote n’a été formulée.

223. Le Comité gouvernemental prend donc note des informations communiquées,
exhorte les autorités estoniennes a rendre la situation conforme a la Charte le plus
rapidement possible, et décide d’attendre la prochaine appréciation du CEDS.

CSER 483 GEORGIE

Le Comité conclut que la situation de la Géorgie n’est pas conforme a I’article 4§3 de
la Charte au motif que I'égalité de rémunération n’est expressément prévue par la loi
gue pour la fonction publique.

224. Le Secrétariat déclare que la situation semble s’étre légerement améliorée
depuis que la Géorgie a adopté, en 2015, une nouvelle loi sur la fonction publique.
L’article 57 de ce texte prévoit que le systéeme de rémunération doit reposer sur les
principes de transparence et d’équité, ce qui signifie une rémunération égale pour les
femmes et les hommes pour un travail de valeur égale. Dans le secteur prive, la
situation demeure inchangée, mais certaines mesures encourageantes sont prévues,
puisque la Geéorgie devrait bientdt transposer la directive 2006/54/CE relative a la
mise en ceuvre du principe de I'égalité des chances et de I'égalité de traitement entre
hommes et femmes en matiére d’emploi et de travail (refonte).
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225. La représentante de la Géorgie communique les informations ci-apres.

On February 19 2019, the Parliament of Georgia adopted amendments to the labour
legislation. The legislative package was prepared in compliance with EU directives
(2000/78/EC, 2000/43/EC, and 2004/113/EC) and includes following organic laws and laws
of Georgia: Organic Law of Georgia “Georgian Labour Code”, Law of Georgia on
“Elimination of All Forms of Discrimination”, Law of Georgia on “Public Service”, Law of
Georgia on “Gender Equality”.

The above-mentioned amendments aim to establish those principles that serve to eliminate
and prohibit discrimination in labour and pre-contractual relations, employment and
occupation based on religion or faith, disabilities, age, sexual orientation, racial or ethnic
origin and apply to all persons employed in public and private sectors. To highlight, the Law
of Georgia on “Elimination of All Forms of Discrimination” defined sexual harassment as any
form of unwanted physical, verbal, non-verbal or physical conduct of a sexual nature occurs,
with the purpose or effect of violating the dignity of a person, in particular when creating an
intimidating, hostile, degrading, humiliating or offensive environment. While Law on “Gender
Equality” defines that harassment and sexual harassment in labour relations/at workplace
are prohibited.

In addition to above-mentioned work the Government of Georgia is continuously working on
expansion of Organic Law of Georgia “Georgian Labour Code”. Numerous changes have
been made to the Labour Code since 2013, targeted towards strengthening the rights of
workers at the workplace. GoG will continue to sophisticate Organic Law of Georgia
“Georgian Labour Code”, thus introducing international labour standards into Georgian
labour market, as per Georgia’s Association Agreement with EU, Annex XXX. The
amendments will be covering issues, such as implementation of the principle of equal
opportunities and equal treatment of men and women in matters of employment and
occupation, an employer's obligation to inform employees of the conditions applicable to the
contract or employment relationship, measures to encourage improvements in the safety
and health at work of pregnant workers and workers who have recently given birth or are
breastfeeding, part-time work , fixed-term work, progressive implementation of the principle
of equal treatment for men and women in matters of social security, collective
redundancies, transfer of undertakings, fixed-duration or temporary employment relationship,
certain aspects of the organization of working time. In terms of equal pay for work of
equal value it is important to mention EU DIRECTIVE 2006/54/EC OF THE EUROPEAN
PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL of 5 July 2006 on the implementation of the principle
of equal opportunities and equal treatment of men and women in matters of employment
and occupation which is the part of legislative package to be submitted to the Parliament in
autumn session. The directive defines, that for the same work or for work to which equal
value is attributed, and direct and indirect discrimination on grounds of sex with regard to all
aspects and conditions of remuneration shall be eliminated.

Apart from that work on “National Strategy of Labour Market and Employment Policy of
Georgia 2019-2023” is in the process, the strategy will be adopted in the nearest days. One
of the tasks of the strategy is to promote gender equality and women’s participation in the
labour market. Pursuant to the strategy, legislation on discrimination and gender inequality
will be improved which will play an important role in safeguarding the equality principle,
improving the mechanisms to protect women's labour rights as well as taking measures to
ensure that pregnant, newly given birth and breastfeeding women enjoy better measures of
safety and healthcare and that their social guarantees are improved. Ensuring that
employees receive equal remuneration for equally valuable work will be guaranteed on the
legislative and practical levels alike, guidelines on methodology will be elaborated so that
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the principle of equal remuneration is ensured and guaranteed. These issues are also
incorporated in the strategy realization action plan 2019-2021.

Currently Government of Georgia is carrying out a public service reform which aims to
establish fair remuneration system. To this end Georgian legislation governing remuneration
in public service fully determines procedures and rules of granting coefficients to specific
positions in the public entity. Article 57 of the Law of Georgia on “Public Service” defines
that the remuneration system for officers shall be based on the principles of transparency
and fairness, which means equal pay for equal work performed. At the same time Article 3
of the Law on Remuneration in Public Service determines that the basic principle of issuing
labour remuneration according to which the system of remuneration rests on principles of
equality and transparency which imply the receipt of equal pay for the performance of equal
job in accordance with rules established in advance. Pursuant to the same law
determination of functions for specific positions is based on assessment of each case.
Assessment of each case means that the entities evaluate different features such as level
of responsibility, stress, relevant competencies, qualification and work experience.
Accordingly, determination of coefficients for each position is based not only
essential/principal similarity of functions but above-mentioned factors — responsibility,
complexity, relevant competencies, qualifications and work experience. This in
aggregate implies evaluation of the value of work which is the main principle of the
Convention.

Guarantees of enforcement and judicial safeguards

Every person in Georgia is free to appeal to court when his or her rights violated, including
in case of wage discrimination. The burden of proof for the claim submitted in the case
possible discrimination shall lie on employers (Labour Code of Georgia)

The Ministry addressed civil courts of Georgia and Public Defender. There were no cases
of wage discrimination discussed by the courts so far, while during the period of 2015-2018
the Office of Public Defender of Georgia discussed 3 cases out of which 2 cases were
stopped and in one case Public Defender issued a recommendation. No ceiling to
compensation for pecuniary and non-pecuniary damage that may be awarded to a victim of
pay discrimination is established and is determined based on details and characteristics of
each case

When it comes to methods of comparison in public sectors this is to highlight the Measures

Taken in the Context of Civil Service Reform for Developing an Objective Job

Evaluation Method to Ensure that Job Classification and Remuneration in the Public

Service is Free from Gender Bias. In order to implement the activities envisaged by the

Decree of the Government of Georgia on approving of the Civil Service Reform Concept?®,

inter alia, the new Law on Civil Service (CSL) and the package of secondary legislation,

prescribed by the transitional provisions of the CSL, 