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Introducere

Aceasta cercetare isi propune sa efectueze o analiza succinta a legislatiei Republicii
Moldova in ceea ce priveste principiul plata egala pentru munca egala sau munca de valoare
egald, comparativ cu bunele practice existente Tn tari membre ale Uniunii Europene si cu
jurisprudenta Curtii Europene de Justitie in domeniu.

De peste un deceniu principiul plata egala pentru munca egala sau pentru munca de
valoare egald intre femei si barbati a fost recunoscut si inclus in legislatia moldoveneasca.
Totusi, masurile luate s-au redus la traducerea si includerea in lege a denumirii principiului, fara
o explicitare a drepturilor si obligatiilor celor implicati. Simpla enuntare prin lege a unui
principiu, nu face ca realitatea sa se Tmbundtateasca si viata angajatelor sa devina mai
echitabild. Este nevoie de explicitarea principiului si transpunerea lui efectiva intr-o serie de
masuri concrete, inclusiv masuri legislative. Astfel, va fi clar ceea ce se intelege concret prin
acest principiu — in ce situatii angajatorul are obligatii conform legii, in ce constau aceste
obligatii ale angajatorului, etc.

De exemplu, in conditiile in care legea nu cere informarea angajatilor care este diferenta
salarialda dintre femei si barbati la nivelul unui angajator, ci interzice divulgarea informatiilor
despre salariu, considerata informatie confidentiala prin Codul muncii, devine imposibil pentru
angajate sa cunoasca faptul ca sunt platite mai putin decat colegii lor barbati, angajati sa faca
aceeasi munca. Un alt exemplu este legat de practica generalizata din mediul privat in care
salariul se negociaza individual, nu este stabilit prin aplicarea obiectiva a unor grile de
salarizare. Tn conditiile in care legea nu obliga explicit la evaluarea si clasificarea functiilor sau
profesiilor si aplicarea unor grile de salarizare, cand o angajata afla ca un barbat angajat
fnaintea ei pe aceeasi functie sau profesie a fost platit mai bine decat ea, angajatorul i va
opune automat argumentul c3 ar fi avut loc o negociere individuald. Intr-o situatie cu atat mai
grea se va afla angajata care a fost platita mai putin in comparatie cu colegii de sex masculin
care sunt angajati pe functii sau profesii diferite decat a ei, dar care efectueaza o munca de
valoare egald (de exemplu angajata de la serviciul curdtenie comparativ cu angajatii de la
serviciul paza). Cum va reusi oare o angajata sa argumenteze ca functia sau profesia ocupata de
ea presupune o munca de valoare egala cu cea aferenta unei functii sau profesii diferite, daca
nu exista la nivelul angajatorului niciun fel de evaluare si clasificare a functiilor si profesiilor? Tn
cele din urma, chiar daca principiul plata egala este prevazut de lege si persoanele interesate se
pot adresa justitiei, toate aceste demersuri legislative salutare raman litera moarta fara
instrumentele concrete prin care poti afla si demonstra ca esti intr-o situatie inechitabila.

Mai multe tari din Europa si-au pus la randul lor intrebarile de mai sus si au introdus o
serie de masuri menite sa transpuna in practica principiul plata egala pentru munca egala sau
pentru munca de valoare egala intre femei si barbati. Aceste masuri se impart in patru categorii
mari: detalierea principiului in legislatie prin explicitarea obligatiilor concrete pe care le
presupune aplicarea lui, introducerea sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor si
profesiilor, adoptarea unor masuri de transparentizare a salariilor si implementarea unor
masuri de Tmbunatatire a accesului la remedii efective in cazul plangerilor privind incalcarea
principiului plata egala.

Analiza legislatiei nationale privind respectarea principiului plata egala pentru munca
egald sau pentru munca de valoare egald intre femei si bdrbati cuprinde 5 capitole. Tn primul
capitol se descrie legislatia moldoveneasca care prevede principiul plata egala, precum si modul
in care legislatia expliciteaza notiuni separate care fac parte din aplicarea principiului, cum ar fi
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»platad egald”, ,munca egald”, ,munca de valoare egald”. Capitolul doi se refera la sistemele de
evaluare a functiilor si profesiilor, folosite indeosebi pentru implementarea conceptului de
munca de valoare egal3. In capitolul trei sunt explicate care m3suri de transparentizare a platii
pot fi implementate pentru sustinerea in practica a unei plangeri privind plata egala. Capitolul
patru vizeaza implementarea in practica a principiului plata egala. Fiecare capitol este urmat de
o serie de recomandari menite sa imbunatateasca atat cadrul legal, dar si cel institutional.
Analiza cuprinde la sfarsit o lista de acte normative care necesita sa fie imbunatatite, insotite de
modificarile recomandate, precum si o serie de recomandari care nu tin nemijlocit de cadrul
legislativ, dar pot contribui semnificativ la progresul in acest domeniu.

La realizarea analizei, autoarele s-au raportat in principal la directivele adoptate de
Uniunea Europeana in domeniul platii egale si jurisprudenta relevanta a Curtii de Justitie a
Uniunii  Europene. Tn acelasi timp, a fost analizatd legislatia moldoveneascd si jurisprudenta
relevanta a Curtii Constitutionale. Analiza prevederilor legale in vigoare a fost dublata de
solicitarea de informatii cu caracter public care au permis autoarelor evaluarea modului in care
normele ce au facut obiectul cercetarii sunt puse in aplicare de catre diferitele institutii ale
statului.De asemenea, au fost efectuate mai multe interviuri cu angajati din sfera privata,
acestea fiind garantate prin confidentialitate. Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare a organizat
la 31 octombrie 2016 o masa rotunda, cu participarea autoritatilor si organizatiilor societatii
civile care activeaza n acest domeniu, la care s-au discutat concluziile si recomandarile
preliminare ale analizei. Prezenta cercetare a fost definitivata in urma acestor discutii.



. Cadrul legal general

1. Reglementarea principiului

Principiul plata egala pentru munca egala sau pentru munca de valoare egala intre femei
si barbati este consacrat in dreptul international si regional in urmatoarele documente:

e Conventia nr.100 a Organizatiei Internationale a Muncii (articolul 2) (1951)
e Tratatul de infiintare a Comunitatii economice europene (fostul articol 119,
actualul articol 141) (1957)
e Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene (articolul 23 alin.(1)) (2009)
e Directiva 75/117 privind aproximarea legilor statelor membre in ceea ce priveste
aplicarea principiului plata egala pentru femei si barbati (1975)
e Directiva 2006/54 privind implementarea principiului egalitatii de sanse si
tratament intre barbati si femei in domeniul angajarii si ocuparii (2006)
e Jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene (in continuare, ,,CJUE”) califica
acest principiu ca:
o avand scop economic;
o avand scop social, contribuie la progresului social si la imbunatatirea
conditiilor de viata si de munca a salariatilor;
o scopul economic este subordonat scopului social;
o o expresie a unui drept fundamental al omului.
(C-43/75 Defrenne 11 [1976], C-50/96 Schréder [2000], C-149/77, Defrenne Ill)

Republica Moldova si-a asumat mai multe obligatii internationale de reglementare si
implementare a principiului plata egala. La data de 23 martie 2000, Parlamentul a ratificat
Conventia nr.100 a Organizatiei Internationale a Muncii prin Hotararea Parlamentului nr. 610
din 1 octombrie 1999.' De asemenea, Acordul de Asociere intre Republica Moldova si Uniunea
Europeand’ contine la art. 31 si 32 lit. (f) mentiuni cu privire la obligatiile asumate de Republica
Moldova pentru implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati. Planul
National de Actiuni pentru implementarea Acordului de Asociere Republica Moldova — Uniunea
Europeana in perioada 2014-2016 (PNAAA)? prevede implementarea Programului national de
asigurare a egalitatii de gen pe anii 2010-2015 si asigurarea monitorizarii Planului de actiuni
pentru implementarea acestuia si elaborarea unui nou document de politici pe domeniul de
asigurare a egalitatii intre femei si barbati pentru perioada 2016-2020. PNAAA mai prevede si
initierea consultarilor intersectoriale pe marginea conformarii legislatiei nationale Ia
prevederile Directivei2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006

! Hotirarea Parlamentului nr. 610 din 01.10.1999, disponibila la urmatorul link
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=309347.

? Acordul de Asociere a fost semnat la 27 iunie 2014 la Bruxelles, Belgia. Parlamentul Republicii Moldova a ratificat
acest Acord prin Legea nr. 112 din 2 iulie 2014
(http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=353829), promulgata prin Decretul
Presedintelui nr. 1237 din 8 iulie 2014. Acordul a fost ratificat de Parlamentul European la 13 noiembrie 2014.
Acordul a intrat in vigoare la 1 iulie 2016, dupa finalizarea procedurii de ratificare de catre fiecare stat membru al
Uniunii Europene. Acordul de Asociere este disponibil la urmatorul link
http://www.mfa.gov.md/img/docs/Acordul-de-Asociere-RM-UE.pdf.

> PNAAA 2014-2016 a fost aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 808 din 7 octombrie 2014, disponibila la
urmatorul link http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=18&id=354939.
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privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre
barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca (termen de realizare — trimestrul
| 2015), precum si elaborarea, dupa caz, a unui proiect de hotarire de Guvern pentru
transpunerea prevederilor Directivei in legislatia nationala (termen de realizare — trimestrul |
2016).

n legislatia nationald a Republicii Moldova, principiul platd egald pentru munca egald
sau pentru munca de valoare egala intre barbati si femei a fost implementat in Codul muncii la
reglementarea obligatiilor angajatorului (articolul 10 alin. (2) lit. g si articolul 128) si in Legea
nr.5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 9 februarie 2006
(articolul 10). Nerespectarea acestui principiu este considerata actiune discriminatorie din
partea angajatorului atat in Legea nr. 5/2006 (articolul 11), cat si in Legea privind asigurarea
egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (articolul 7 alin. (2) lit. d).

Totusi, principiul plata egalda pentru munca egala sau pentru munca de valoare egala
intre barbati si femei nu este prevazut in alte documente importante care reglementeaza
domeniul muncii, cum ar fi:

- Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002,

- Legea cu privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr. 355 din 23.12.2005,

- Legea privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr. 48 din 22.03.2012,

- Conventia colectiva (nivel national) Salarizarea angajatilor aflati in relatii de munca in
baza contractelor individuale de munca nr.1 din 03.02.2004,

- Conventia colectiva (nivel national) cu privire la modelul Contractului individual de
munca nr. 4 din 25.07.2005,

- Conventia colectiva (nivel national) Cuantumul minim garantat al salariului in sectorul
real nr.9 din 28.01.2010,

- Conventiile colective la nivel de ramura.

Faptul ca legislatia cadru in domeniul salarizarii nu preia principiul in randul regulilor
care stau la baza salarizdrii ridicd probleme. In practicd, angajatorii si autorititile in domeniu
sunt familiarizati cu si aplica in principal aceste acte normative cand este vorba despre
stabilirea salariului, fara a face o interpretare si aplicare sistematica a prevederilor din diferite
acte normative. Din aceleasi ratiuni care tin de necesitatea explicitdrii obligatiilor pentru a veni
in intdmpinarea angajatorilor cu resurse umane, financiare si juridice limitate, nu este suficient
faptul ca Legea salarizarii prevede interdictia de discriminare, nu si principiul platii egale. Acest
principiu vine sa completeze principiul general al nediscriminadrii prin prevederea expresad a
platii egale pentru ,munca de valoare egald”.

Documentele de politici in domeniul muncii, cum ar fi Programul national de asigurare a
egalitatii de gen pe anii 2010-2015* (actiunile 1.2.1. — 1.2.9. din Planul de actiuni pentru 2013-
2015) si Strategia Nationala de Ocupare a fortei de Munca pe anii 2007-2015 (p. 6.6), prevad
adoptarea de actiuni pentru reducerea diferentei de remunerare intre femei si barbati.” Aceste
prevederi simbolizeaza ca exista o constientizare a nevoii de a actiona pentru infaptuirea
principiului plata egala si vointa politica in acest sens. Mai departe sunt necesare solutii
concrete adaptate realitatii din Republica Moldova, pe care din pacate nici Programul national,
nici Strategia nationala mentionate mai sus nu le identifica.

4 Adoptat prin Hotararea de Guvern nr. 933 din 31.12.20009.
> Adoptat prin Hotararea de Guvern nr. 605 din 31.05.2007.
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Recomandari:

- Amendarea urmatoarelor legi si reglementari pentru a include Tn mod explicit obligatia
angajatorilor de a respecta principiul plata egala pentru munca egala sau pentru munca
de valoare egala intre barbati si femei: Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002, Legea
privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr. 48 din 22.03.2012, Legea cu
privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr. 355 din 23.12.2005, Conventia
colectiva (nivel national) Salarizarea angajatilor aflati in relatii de munca in baza
contractelor individuale de munca nr.1 din 03.02.2004, Conventia colectiva (nivel
national) cu privire la modelul Contractului individual de munca nr. 4 din 25.07.2005,
Conventia colectiva (nivel national) Cuantumul minim garantat al salariului in sectorul
real nr.9 din 28.01.2010, Conventiile colective la nivel de ramura.

- Amendarea Legii privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012, art.7 alin.2, lit.d)
prin extinderea principiului plata egald pentru munca egala astfel incat sa acopere si
munca de valoare egala.

2. Reglementarea notiunii de ,plata”
n jurisprudenta CJUE, prin “platd” se intelege urmatoarele:

e Plata reprezinta remuneratia curenta sau viitoare, achitata in bani (cash) sau in
naturd, pe care angajatul o primeste direct sau indirect in schimbul muncii sale
de la angajator. (Defrenne |)

e Plata se refera la fiecare componenta a platii, ceea ce presupune ca fiecare
componenta trebuie sa corespunda conditiilor de egalitate intre femei si barbati,
de exemplu:

o salariul,

indemnizatii,

plata pentru orele suplimentare,

bonusuri,

plati speciale,

premii,

concedii,

per-diem pentru deplasari,

compensatii pentru participarea la instruiri,

plati compensatorii in cazul concedierii sau al perioadelor in care nu este

de lucru,

o pensii facultative.

(C-300/06 Vof [2007], C-333/97 Lewen [1999], C-12/81 Garland [1982],
C-360/90 Bétel (1992), C-33/89 Kowalska (1990), C-170/84 Bilka [1986],
C-262/88 Barber [1990])

O 0O O O O O O O O

De exemplu:

Reducerea pro rata a unui bonus de Craciun in cazul unei angajate, proportional cu perioada din anul
respectiv in care a fost in concediu de maternitate, reprezintd o incalcare a principiului plata egala
pentru munca egala sau munca de valoare egala intre femei si barbati, deoarece doar femeile se afla
n situatia de a fi in concediu de maternitate.(C-333/97, Lewen [1999])




Legislatia Republicii Moldovanu foloseste termenul ,plata”, ci termenii ,salariu”,
,remunerare”, ,remuneratie” sau ,retributie”. Tn anul 2014, Curtea Supremd de Justitie (in
continuare, ,,CSJ”) a clarificat si unificat abordarea juridica, stabilind ca prin ,remuneratie” se
intelege ,,atat salariul obisnuit care poate fi de baza sau minim, cit si orice alte avantaje, platite
direct sau indirect in bani sau Tn natura, de catre patron muncitorului pentru munca prestata de
acesta din urm&.”® Tn aceeasi recomandare, CSJ a statuat ci principiul platii egale trebuie
respectat, ceea ce inseamna ca fiecare componentda a salariului trebuie sa corespunda
principiului plata egala.

Codul muncii intelege prin salariu orice recompensa sau cistig evaluat in bani, platit
salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de munca, pentru munca
prestatd sau care urmeaza a fi prestata’. Legea salarizérii nr. 847 din 14.02.2002 defineste pe
langa notiunea generala de salariu, doua tipuri de salariu:

o ,salariul tarifar— componenta de bazd a sistemului tarifar ce determind marimea
salariului de baza al salariatului pe unitate de timp (or3, zi);

o salariul functiei— marimea lunard a salariului de baza stabilita pentru conducatori,
specialisti si functionari in dependenta de functia detinuta, calificarea si specificul
ramurii.”®

Structura salariului reglementata prin legea sus-mentionata este compusa din:

o salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei),
o salariul suplimentar (adaosurile si sporurile la salariul de baza) si
o alte plati de stimulare si compensare.9

n sectorul bugetar, pe langa aceste componente sunt prevazute:

o suplimente la salariul de baza cu titlu de stimulare sau compensare,

o premii pentru rezultatele activitatii curente, precum si un premiu conform rezultatelor
activitatii anuale a unitatii bugetare,

o pe langa drepturi salariale, personalul unitatilor bugetare beneficiaza de ajutor material,
acordat in marimile si Tn modul stabilite de prezenta Iege.10

Functionarii publici mai beneficiaza pe langa componentele din structura generald a
salariului:

sporul pentru grad de calificare, grad special si rang diplomatic,

sporul pentru performanta colectiva a subdiviziunii/ autoritatii publice;
premiul anual,

suplimente de plata pentru munca suplimentara,

premii unice.!!

0O O O O O

® CSJ, Recomandarea nr. 69 cu privire la aplicarea conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii, 15.12.2014,
http://jurisprudenta.csj.md/search_rec_csj.php?id=107.

7 Codul muncii, adoptat prin Legea nr. 154 din 28 martie 2003, articolul 128.

8 Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002, articolul 2.

° Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002, articolul 4.

10 Legea cu privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr. 355 din 23.12.2005, articolul 2.

u Legea privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr. 48 din 22.03.2012, articolul 5.
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De premii unice pot beneficia si judecatorii si procurorii, precum si de sporul pentru
exercitarea unor functii de conducere.’” Premiile unice se acordd tuturor cu ocazia unor
sarbatori speciale ale profesiei.

Tntrucat recomandirile CSJ nu sunt obligatorii pentru instantele de judecatd, iar
agajatorii nu sunt familiarizati in general cu recomandarile CSJ, nepercepandu-le ca legislatie
cheie in domeniul muncii, este necesar ca sa se expliciteze in legislatia muncii faptul ca
principiul plata egala se aplica nu doar salariului de baza, ci fiecarei componente a salariului.

Recomandare:

Amendarea legislatiei muncii care reglementeaza principiul plata egalda pentru munca
egald sau pentru munca de valoare egala intre barbati si femei pentru a explicita ca se aplica
fiecarei componente a salariului.

3. Reglementarea notiunii de ,,angajat”
Tn jurisprudenta CJUE, prin ,angajat” se intelege:

e O persoana care presteaza munca pentru si sub conducerea unei alte persoane o
perioada de timp in schimbul cdreia primeste o remuneratie. (C-66/85 Lawrie-
Blum [1986])

in legislatia Republicii Moldova se foloseste termenul de ,salariat”, care reprezintd
persoana fizica care presteaza o munca conform unei anumite specialitati, calificari sau intr-o
anumita functie sau profesie, in schimbul unui salariu, in baza contractului individual de munca
(articolul 1 din Codul muncii, articolul 2 din Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002).

Referirea exclusiv la ,salariat” care are relatii de munca in baza unui contract de munca
pierde din vedere tipuri de relatii de munca care au la baza alte forme de contracte, precum
contractul de colaborare sau contractul de prestari servicii. Aceste forme precare de munca
devin din ce in ce mai frecvente in economiile dezvoltate. Chiar daca nu au la baza un contract
de munca, ceea ce conteaza in aplicarea principiului plata egala este faptul ca relatiile de munca
intre colaborator, prestator si beneficiar se bazeaza pe prestarea unei munci, sub conducerea
unei alte persoane, pe o perioada de timp, in schimbul unei remuneratii. Prin urmare, lucratorii
independenti, pentru ca nu se afla in relatii de subordonare fata de client, nu sunt intr-o pozitie
similara cu salariatii sau ceilalti lucratori mentionati anterior.

Tn timp ce Codul muncii si legislatia in domeniul salarizirii se referd exclusiv la salariati,
Legea privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (articolul 7 alin.(2).d) si Legea nr. 5 cu
privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 9 februarie 2006 (Legea
5/2006) (articolul 10) au o aplicabilitate mai larga. Prin urmare, atunci cand vor fi aplicate la
cazuri concrete, aceste legi ar trebui sa aiba in vedere la aplicarea principiului plata egala si
celelalte tipuri de lucratori aflati pe pozitii de subordonare fata de angajator.

Recomandare:

- La aplicarea Legii privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (articolul 7
alin.(2).d) si a Legii nr. 5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati
din 9 februarie 2006 (Legea 5/2006) (articolul 10) sa se aiba in vedere faptul ca principiul
plata egala trebuie aplicat tuturor lucratorilor, indiferent de existenta sau nu a unui

© Lege privind salarizarea judecatorilor si procurorilor nr. 328 din 23.12.2013, articolul 3.
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contract de munca, atata timp cat presteaza munca pentru si sub conducerea
angajatorului, o perioada de timp, in schimbul careia primeste o remuneratie.

4. Cand se aplica principiul plata egala?

Angajatorul are obligatia de a respecta principiul platd egala si acesta incepe a intra in discutie
in anumite situatii, sianume:

e (Cand plata se stabileste prin lege;

e (Cand plata se stabileste prin contracte colective de munca;

e C(Cand plata se face pentru munca efectuata in cadrul aceleiasi entitati sau
serviciu, indiferent daca este public sau privat;

e (Cand obligatia exista in sarcina aceluiasi angajator sau chiar in cazul in care
angajatorii difera, dar se poate identifica o sursa unica la baza stabilirii marimii
platii.

(C-43/75 Defrenne Il [1976], C-129/79 Macarthys [1980], C-96/80 Jenkins [1981],
C-320/00 Lawrence [2002], C-256/01 Allonby [2004])

De exemplu:

Angajatele Consiliului local care se ocupau de curatenie (predominant femei) au obtinut in justitie
dreptul de a fi platite egal cu angajatii care se ocupau de gadinarit, strangerea gunoiului si canalizare
(predominant barbati) si aveau salarii mai mari. in aceastd situatie existd obligatia de respectare a
principiului plata egala deoarece este vorba despre acelasi angajator — Consiliul local.

Dupa cresterea salariilor angajatelor respective, o parte din serviciul de curatenie al Consiliului local a
fost subcontractat unor firme private care au angajat fie fostele angajate ale Consiliului sau femei care
nu lucrasera pentru Consiliul local; firmele private respective le plateau salarii mai mici decat cele cu
care fusesera anterior comparate salariile personalului de curdtenie de la Consiliul local. Tn acest din
urma caz nu este vorba despre incalcarea principiului platd egala pentru munca egala intre femei si
barbati deoarece angajatorii sunt diferiti — firme private, respectiv Consiliul local. (C-320/00 Lawrence
[2002])

Totusi chiar in cazul unor angajatori diferiti, daca platile care se compara au o sursa unica, atunci
exista obligatia de respectare a principiului plata egald. Astfel, in subordinea Consiliului local pot fi
atat firma publica de apa si canalizare (care are o fortd de munca predominant masculind), cat si firma
care se ocupa de parcuri si spatii verzi (care are o forta de munca predominant feminina). Chiar daca
vorbim despre entitati diferite cu care s-a semnat contractul, acestea sunt in subordinea unei entitati
unice care le aproba si le asigurd bugetul, inclusiv in ceea ce priveste cheltuielile de personal. Tn
aceasta ultima situatie, vorbim despre existenta obligatiei de a respecta principiul plata egala.

Potrivit Codului munciial Republicii Moldova, regulile stabilite de acesta se aplica
tuturor angajatorilor persoane fizice sau juridice din sectorul public, privat sau mixt care
folosesc munca salariata (articolul 3 lit. d)). De asemenea, Legea salarizarii nr.
847 din 14.02.2002 prevede ca aceasta se aplica tuturor angajatorilor, indiferent de tipul de
proprietate si forma de organizare juridica (articolul 1). Obligatia de a respecta principiul plata
egala pentru munca egald sau pentru munca de valoare egala intre femei si barbati apartine
fiecarui angajator in parte, in relatia cu proprii angajati. Asadar, ceea ce se compara sunt
angajatii care sunt sau, cel mult, au fost n relatii de munca la acelasi angajator, nu angajati
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aflati in relatii de munca cu angajatori diferiti. Ceea ce se compara sunt situatiile angajatilor (ai
aceluiasi angajator) si nu situatiile angajatorilor diferiti. De aceea, diferentele de salarizare care
ar putea aparea la un moment dat intre salariatii unui angajator companie privata fata de
salariatii unui angajator institutie publica, nu intra Tn atentia analizei noastre, deoarece vorbim
despre angajatori diferiti (de exemplu, profesorii sunt remunerati diferit pe ora in functie de
cum lucreaza la o scoalad publica sau o scoala privatd). Pentru identitate de ratiune, nu intra in
aria de acoperire a analizei noastre existenta unor salarii minime diferite pentru sectorul privat,
sectorul bugetar si pentru functionari publici. Spre exemplu, cuantumul minim garantat al
salariului Tn sectorul real incepand cu 01.01.2016 este de 2100 lei*®, salariul de bazi in sectorul
bugetar se porneste de la 1000 lei** si salariul de bazd pentru functionarii publici incepe cu 2200
lei®>.

n plus, ne intereseazd in mod exclusiv diferentele care apar intre femei si barbati angajati ai
aceleiasi firme, nu diferentele care apar in legatura cu alte criterii. De exemplu, situatia in care
aceiasi firma privata angajatoare plateste salarii mai mici pentru angajatii din provincie fata de
angajatii din Chisinau, in ciuda faptului ca efectueaza munca egala, desi este o situatie injusta si
se poate argumenta ca este discriminatoriu, totusi exemplul nu intra in acoperirea analizei
noastre deoarece nu este vorba despre o discriminare intre femei si barbati.

De asemenea, este important de subliniat faptul ca principiul plata egala pentru munca
egalda sau pentru munca de valoare egalda intre femei si barbati nu ridica probleme de
competitivitate intre angajatori si nu impune din exterior plafoane salariale sau anumite
clasificari si ierarhii de functii si profesii. Dimpotriva, principiul plata egalda da o libertate
semnificativa angajatorilor deoarece presupune ca fiecare angajator in parte sa stabileasca
anumite criterii obiective de evaluare si clasificare a functiilor si profesiilor in cadrul propriei
activitati cu conditia respectarii principiului nediscriminarii intre femei si barbati.

De exemplu, chiar daca in general, in societate, profesia de sofer este evaluata mai slab
decat cea de secretara, este posibil ca intr-o firma anume soferul sd aiba nevoie de o pregatire
profesionald mai avansata, sa ii fie alocate atributii si responsabilitati mult mai mari, iar
conditiile de munc3 s& fie mai grele decat pentru o secretard. in acest caz, angajatorul are
deplina libertate de a clasifica si salariza superior soferul fata de secretara. De exemplu, intr-o
agentie de turism, soferul de autocar trebuie sa cunoascd doua limbi strdine deoarece
organizeaza tururi pentru clienti din strdinatate, lucreaza zilnic cu circa 30-50 de persoane
odatasi efectueazd munca de noapte, in weekend, in conditii meteo defavorabile, pe cand o
secretara are nevoie doar de studii medii, lucreaza program fix, la birou, in relatie cu un numar
mai mic de persoane, fara a interactiona cu publicul si fara a-si asuma responsabilitati pentru
viata si sanatatea clientilor. Atata timp cat angajatorul poate sa arate ca a avut la baza temeiuri
obiective pentru care a facut departajarea intre cele doua profesii, nu se incalca principiul plata
egald daca soferul de la firma respectiva este platit mai bine decat secretara, chiar daca pe
profesia de sofer sunt angajati mai degraba barbati, pe cand pentru profesia de secretara sunt
angajate mai degraba femei.

Recomandare:

- Completarea Recomandarii CSJ nr.69 din 15.12.2014 cu explicatii ca principiul se aplica
atunci cand plata se stabileste prin lege, prin contracte colective de munca sau cand

Y Hotararea de Guvern cu privire la cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real nr. 165 din 09.03.2010.
14Legea cu privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr. 355 din 23.12.2005, Anexa nr. 1.
15Legea privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr. 48 din 22.03.2012, Anexa nr. 1.
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plata se face pentru munca efectuata in cadrul aceleiasi entitati sau serviciu, indiferent
daca este public sau privat. De asemenea, este important sa se clarifice ca obligatia
exista Tn sarcina aceluiasi angajator sau chiar in cazul in care angajatorii difera, daca se
poate identifica o sursa unica la baza stabilirii marimii platii.

5. Reglementarea notiunii de ,munca egala”
in jurisprudenta CJUE, prin ,muncé egald” se inteleg urmatoarele:

e Functii sau profesii identice pe care sunt plasate persoane diferite. De exemplu,
existd mai multe persoane angajate pentru profesia de casier intr-o banca,
persoane de sex masculin si persoane de sex feminin. Atata timp cat este vorba
despre aceeasi profesie, cu aceleasi atributii, munca trebuie sa fie platita egal,
indiferent de negocierea care are loc la angajare.

e Chiar daca persoanele presteaza munca aferenta functiei sau profesiei respective
la momente diferite Tn timp, nu sunt contemporane, totusi vorbim despre munca
egala daca este una si aceiasi functie sau profesie.

e Plasarea in aceeasi categorie profesionala intr-un contract colectiv de munca sau
alta reglementare presupune plata egala.

e Chiar daca se comparda cu munca de valoare inferioara, in conditiile in care
aceasta din urma este platita mai mult, trebuie sa se respecte de asemenea
principiul plata egala.

(C-129/79 Macarthys [1980], C-381/99 Brunnhofer [2001], C-403/08 Murphy
[2011])

De exemplu:

O femeie este angajata pentru profesia de asistent financiar la o bancd pe un anumit salariu. Dupa
jumatate de an, banca angajeaza un barbat pentru aceiasi profesie. Dupa o vreme, angajata afla ca
primeste un salariu mai mic decat al colegului ei, desi fac aceeasi munca, au aceeasi pregatire
profesionald si exercita munca in aceleasi conditii.

Tn legislatia Republicii Moldova, chiar dac3 este mentionat principiul platd egald pentru
munca egala (a se vedea mai sus, punctul 1), nu este explicitat ce se intelege prin munca egala.
Nici chiar CSJ, in Recomandarea nr. 69 din 15.12.2014, nu face decat sa afirme cu caracter
declarativ principiul plata egala, fara a oferi o minima ghidare in legatura cu aplicarea in
practica a acestui principiu.16

Este nevoie de aceasta explicitare, deoarece in timp ce recurgerea la compararea a doua
functii sau profesii identice sau in cadrul aceleiasi categorii profesionale apare ca rezultand in
mod direct din enuntul principiului, exista alte situatii care nu reies la fel de intuitiv — de
exemplu, compararea intre angajati care efectueazd munca egala la momente diferite in timp,
compararea cu un angajat care face o munca inferioara.

te CSJ, Recomandarea nr. 69 cu privire la aplicarea conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii din data de
15.12.2014, http://jurisprudenta.csj.md/search rec csj.php?id=107.
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Recomandari:

- CSJ sa completeze Recomandarea nr.69 din data de 15.12.2014 cu privire la aplicarea
conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii cu explicitarea principiului plata egala
pentru munca egald sau pentru munca de valoare egala intre femei si barbati. A se
vedea recomandarea de mai jos, punctul 6. In ceea ce priveste prima teza a principiului
— plata egala pentru munca egala — este nevoie sa se explice faptul ca se compara functii
sau profesii care presupun activitati identice sau situatii care se plaseaza in cadrul
aceleiasi categorii profesionale 1intr-un contract colectiv de munca sau alta
reglementare. De asemenea, este nevoie sa se precizeze standardele europene la zi in
sensul in care sunt situatii comparabile de munca egalad si atunci cand se compara
angajati care efectueaza munca egala la momente diferite in timp, sau se compara cu un
angajat care face o munca inferioara.

- Amendarea Codului muncii in sensul explicitarii principiului plata egalda pentru munca
egald sau munca de valoare egala intre femei si barbati, asa cum am aratat mai sus.
Astfel, clarificarea principiului ar avea valoare de lege, ar fi cunoscuta si obligatorie
pentru toti actorii din domeniul muncii, nu ar avea doar caracter de recomandare facuta
de CSJ catre judecatorii din sistemul judiciar.

6. Reglementarea notiunii de ,munca de valoare egala”

Potrivit jurisprudentei CJUE, pentru a face evaluarea ,muncii de valoare egala”, adica daca
munca prestata intr-un caz este comparabila cu celdlalt caz, trebuie sa se aiba in vedere o serie
de factori precum:

o natura muncii, adica a activitatilor derulate,
o conditiile de formare profesionala necesare,
o conditiile de munca.

(C-237/85 Rummler [1986], C-309/97 WGKK and others [1999], C- 427/11 Kenny
[2013])

n legislatia Republicii Moldova, nu este explicitat principiul plata egald pentru munca
de valoare egala intre femei si barbati, neexistand prevazute o serie de conditii legale pentru
compararea unor munci daca sunt sau nu de valoare egald. Prin urmare, in lipsa unor indicatii
explicite, principiul plata egala este redus la un enunt declarativ, care trebuie completat prin
raportare la standardele de drepturile omului existente. Chiar Curtea Suprema de Justitie, in
Recomandarea nr. 69 din data de 15.12.2014, se rezuma sa afirme ca prin Conventia OIM
nr.100 se ,promoveaza ideea elimindrii fenomenului discriminarii pe criterii de sex, pentru o
munc3 de valoare egal3, atunci cind vine vorba de remuneratie”,’’ fira a explica ce inseamna in
mod concret si dupa ce criterii ar trebui sa aplice acest principiu judecatorii.

Legea salarizarii indica faptul ca pentru stabilirea salariului de baza se considera norma
de munca (articolul 4 alineatul 2 din Legea salarizarii nr. 847-XV din 14.02.2002), iar la baza
acesteia din urma ar trebui sa fie criterii obiective, precum calificarea, gradul de pregatire
profesionalda si competenta salariatului, calitatea, gradul de raspundere pe care il implica
lucrarile executate si complexitatea lor. Aceasta prevedere traseaza conditiile obiective,

v CSJ, Recomandarea nr. 69 cu privire la aplicarea conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii din data de
15.12.2014, http://jurisprudenta.csj.md/search rec csj.php?id=107.
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minimale care ar trebui sa stea la baza stabilirii salariului, dar ele nu sunt suficiente in cazul in
care vorbim despre efectuarea unei comparatii intre o functie sau profesie si o alta functie sau
profesie cu denumire si atributii diferite. Cum poate demonstra o angajatd de la serviciul
curatenie cd munca pe care o presteaza ea este de valoare egala cu cea prestata de colegii sai
de la serviciul paza sau cu colegii sdi de la serviciul canalizare? Mai mult, cum poate compara un
judecator cele doua profesii sau oricare alte doua functii sau profesii pentru a ajunge la
concluzia daca acestea presupun sau nu munca de valoare egala? Cel care se afld in cea mai
buna postura pentru a efectua aceasta comparatie este chiar angajatorul. El are toate
informatiile despre ce presupun activitatile desfasurate in organizatia sau intreprinderea sa,
care sunt calificarile necesare, care sunt responsabilitatile cele mai importante pentru ciclul de
munca si unde se presteaza munca cea mai grea. Principiul plata egala pentru munca de valoare
egald intre barbati si femei presupune ca angajatorul sa isi faca un proces de evaluare a
functiilor si profesiilor in cadrul firmei sale dupa criterii obiective si sa le aseze intr-o clasificare
care sa stea la baza salarizarii angajatilor si angajatelor sale.

Pe langa articolul 4 alineatul 4 din Legea salarizarii mentionat anterior, mai exista un
singur contract colectivde munca la nivel national care includeo lista de criterii obiective pentru
stabilirea platii muncii in mod nediscriminatoriu intre barbati si femei. Este vorba despre
Conventia colectiva nr. 444 din 25.03.2016 (nivel de ramura) pe anii 2016-2020, de la nivelul
Ministerului Educatiei: ,19. Plata muncii salariatilor se efectueaza in raport cu cantitatea,
calificarea, competenta profesionald, vechimea in muncd, complexitatea lucrarilor ce revin
postului ocupat."18 Totusi, nici acest document nu vorbeste despre obligatia angajatorului de a
efectua evaluarea dupa criterii obiective a functiilor si profesiilor si stabilirea unor sisteme
obiective de clasificare a acestora.

Clasificatorul ocupatiilor din Republica Moldova, aprobat de Ministerul Muncii,
Protectiei Sociale si Familiei prin Ordinul Nr. 22 din 03.03.2014 cu privire la aprobarea
Clasificatorului ocupatiilor din Republica Moldova (CORM 006-14) se refera exclusiv la
denumirile folosite ori de cite ori se cere indicarea ocupatiei la completarea documentelor
oficiale de catre toti angajatorii, indiferent de tipul de proprietate si forma de organizare
juridica, dacd isi desfisoar3 activitatea pe teritoriul Republicii Moldova.'® Asadar, clasificatorul
nu impune angajatorilor un sistem de evaluare si clasificare a functiilor si profesiilor, ci doar
denumirile ocupatiilor pe care sa le foloseasca in desemnarea functiilor si profesiilor.

Recomandari:

- CSJ sa completeze Recomandarea nr.69 din data de 15.12.2014 cu privire la aplicarea
conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii cu explicitarea principiului plata egala
pentru munca egald sau pentru munca de valoare egala intre femei si barbati. Este util
sa se indice cel putin faptul ca evaluarea dacd munca prestata intr-un caz este
comparabila cu celalalt caz trebuie sa aiba in vedere o serie de factori obiectivi precum:
natura muncii, adica a activitatilor derulate, conditiile de formare profesionala necesare,
conditiile de munca si ca principiul plata egald se aplica fiecarei componente a
platii/salariului, precum salariul de baza, salariul suplimentar, alte plati de stimulare si
compensare.

¥ Ministerul Educatiei, Conventia colectiva nr. 444 din 25.03.2016 (nivel de ramura) pe anii 2016-2020, Capitolul V,
pct.19.

¥ Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, Ordinul Nr. 22 din 03.03.2014 cu privire la aprobarea
Clasificatorului ocupatiilor din Republica Moldova (CORM 006-14), punctul 2.
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- Amendarea Codului muncii in sensul explicitarii principiului plata egala pentru munca
egald sau munca de valoare egala intre femei si barbati, asa cum am aratat mai sus.
Astfel, clarificarea principiului ar avea valoare de lege, ar fi cunoscuta si obligatorie
pentru toti actorii din domeniul muncii, nu ar avea doar caracter de recomandare facuta
de CSJ catre judecatorii din sistemul judiciar.
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Il.  Folosirea sistemelor de evaluare a functiilor si profesiilor si
conceptul de munca de valoare egala

Comisia Europeana recomanda folosirea sistemelor de evaluare a functiilor si
profesiilor pentru stabilirea platii.

Vorbeste despre sisteme de evaluare a functiilor si profesiilor si nu doar despre
sisteme de clasificare a acestora, deoarece porneste de la premisa cd o
clasificare obiectiva a functiilor si profesiilor nu poate fi facuta fara o evaluare a
acestora prin luarea in considerare a diferitilor factori care compun functiile si
profesiile respective (aptitudini, responsabilitati, efort si conditii de munca).
Aptitudinile includ cunostinte, abilitati si atitudini necesare Tindeplinirii
activitatilor aferente functiei sau profesiei, in trei domenii: cognitiv, psihomotor,
comportamental. Aptitudinile includ abilitatea de a interactiona si relationa cu
diferite grupuri (intern: colegi, subordonati, supervizori; extern: clineti, prestatori
de bunuri si servicii), abilitati senzoriale si fizice, cum ar fi dexteritatea,
rapiditatea, etc. Exemple de subfactori pentru aptitudini: cunostinte, abilitati de
relationare interpersonala, abilitati de solutionare a problemelor.
Responsabilitatile pot sa implice uneori: oamenii — de exemplu sanatatea si
securitatea persoanei, coordonarea, supervizarea, colaborarea sau organizarea
muncii; bunurile si echipamentul (masinile, produsele si instrumentele folosite in
diferite etape ale procesului de muncd); informatia; resursele financiare.
Exemple de subfactori pentru responsabilitati: lucrul cu oamenii, lucrul cu
bunurile si echipamentele, lucrul cu informatia, lucrul cu resursele financiare.
Efortul este raspunsul angajatului la cantitatea de munca alocata lui. Exemple de
subfactori pentru efort: efort mental si psiho-social, efort fizic.

Conditiile de munca se refera la toate caracteristicile procesului de munca si la
toate influentele de mediu care pot afecta persoana care aduce la indeplinire
sarcina de munca. Exemple de subfactori pentru conditiile de munca: conditii de
mediu (fizice, psihologice, emotionale), conditii de mediu organizational (durata
zilei de munca, munca de noapte).

Din punct de vedere al implementarii principiului plata egald, servesc mai bine
acestui scop sistemele de clasificare a functiilor si profesiilor bazate pe sistemul
analitic, prin acordarea de puncte sau valoare economica pentru diferiti factori
care compun functiile si profesiile respective si nu sistemele globale, prin care se
stabileste o ierarhie in functie de importanta unei functii sau profesii pentru
organizatie, In comparatie cu celelalte functiisi profesii sau prin Tncadrarea
functiilor si profesiilor pur si simplu in clase profesionale. Sistemele globale
favorizeaza perpetuarea stereotipurilor de gen prin care anumite functii sau
profesii ocupate predominant de barbati sunt considerate mai importante
pentru organizatie comparativ cu cele ocupate predominant de femei. De
asemenea, sistemele globale nu permit o masurare detaliata a tuturor
elementelor care compun functia sau profesia respectiva.

Tn acelasi timp, sistemele de clasificare a functiilor si profesiilor bazate pe
evaluarea acestora nu sunt lipsite de riscul de a perpetua inegalitati de gen, dar
procesul fiind mai transparent si argumentat permite verificarea permanenta a
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felului in care alegerea unor factori pentru evaluare pot pune femeile in situatii
de dezavantaj.

(European Commission Staff Working Document. Accompanying the document
Report from the Commission to the Council of the European Parliament on the
application of Directive 2006/54/EC ... {COM(2013} 861 final} din 6.12.2013)

CJUE a statuat ca sistemele de clasificare a functiilor trebuie sa fie neutre din punct de
vedere al genului.

e Atunci cand pentru a determina marimea platii se foloseste un sistem de
clasificare a functiilor si profesiilor, acesta ar trebui sa se bazeze pe aceleasi
criterii pentru barbati si femei si sa fie construit in asa fel incat sa excluda orice
discriminare pe criteriul sex.

e Criteriile de clasificare trebuie sa corespunda atributiilor prevazute in fisa
postului.

e Criteriile de clasificare nu trebuie sa difere in functie de faptul dacd munca este
indeplinita de o femeie sau de un barbat. De exemplu, daca unul dintre criterii
este efortul fizic, atunci acesta trebuie masurat dupa un criteriu obiectiv care nu
tine de forta fizica medie specifica angajatilor care apartin unui sex sau altuia. Nu
este acceptabil ca modul de masurare al efortului fizic sa duca la rezultatul ca in
cazul barbatilor munca presupune un efort fizic mai redus, pe cand in cazul
femeilor presupune un efort fizic mai mare.

e La stabilirea sistemului de clasificare a functiilor si profesiilor, folosirea unor
criterii bazate pe forta fizica, precum oboseala musculara si incordarea fizica este
rezonabild, cu anumite conditii:

o sa fie luati In calcul si alti factori relevanti pentru functia respectiva,
precum agilitate, efort mental, raspundere,
o 1n masura in care natura atributiilor functiilor sau profesiilor o permite, sa
fie luate in calcul si aptitudini pe care femeile le au in mod particular.
(C-237/85 Rummler [1986], C-309/97 WGKK and others [1999], C- 427/11 Kenny
[2013])

Tn Republica Moldova, in sectorul bugetar se foloseste sistemul global de clasificare a
functiilor si profesiilor bazat pe o ierarhie a importantei fiecarei functii sau profesii in institutia
publica angajatoare, sub forma gradelor si treptelor de salarizare. Gradele de salarizare sunt
stabilite prin lege pentru fiecare functie sau profesie in timp ce treptele de salarizare sunt
acordate in anumite conditii de vechime daca sunt indeplinite conditiile de evaluare a
performantelor in functia sau profesia respectiva:

o Lege privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr. 48 din 22.03.2012,
Anexele 1 si 2.
o Lege cu privire la sistemul de salarizare in sectorul bugetar nr. 355-XVI din 23.12.2005.

Din pacate, astfel de sisteme globale de clasificare a functiilorsi profesiilor desi ofera o
anumita structura si previzibilitate a salariului, nu sunt transparente in ceea ce priveste criteriile
care au stat la baza ierarhizarii respective. Aceastd situatie permite perpetuarea anumitor
atitudini subiective, cu potential discriminatoriu, prin acordarea unei importante deosebite
pentru unele atributii Tn detrimentul altora, in conditiile in care acele atributii valorizate
superior sunt exercitate in cadrul unor functii sau profesii ocupate predominant de barbati. De
exemplu personalul medical si farmaceutic cu studii medii de specialitate, predominant
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feminin, este incadrat in categoria de salarizare 8-13, in timp ce sportiv-instructor, predominant
masculin, este incadrat in categoria de salarizare 9-16.

Intr-o hotdrare a sa, Curtea Consitutionald a constatat c3 existau diferente salariale intre
functionarii publici angajati in sistemul judiciar si cei din legislativ si executiv*®. Curtea a decis ca
acele diferente se datorau diferentei dintre gradele de salarizare ale functiilor publice din
cadrul instantelor judecatoresti in raport cu gradele de salarizare ale functiilor publice din
cadrul autoritatii puterii legislative si a autoritatilor puterii executive. Din pacate, Curtea nu a
facut o analiza a naturii functiilor si atributiilor intre functionarii publici angajati in sistemul
judiciar si cei din legislativ si executiv, ci mai degraba s-a limitat la a compara denumirile
functiilor. Aceasta hotarare oglindeste modul in care functioneaza in practica sistemul global de
clasificare a functiilor si problemele care pot interveni la aplicarea acestuia.

in sectorul privat, nu existd o obligatie legald de a folosi sisteme de clasificare a
functiilor si profesiilor in vederea negocierii si stabilirii salariului. Dimpotriva, practica este ca
salariul este negociat liber intre angajator si angajat Thaintea semnarii contractului de munca.
Acest lucru face sa apara eventualele diferente intre salariul platit unui salariat de sex masculin
in comparatie cu o salariata de sex feminin angajati pe aceeasi functie sau profesie, in conditiile
in care nu exista o raportare constienta la principiul platii egale si nicio schema salariala clara si
nediscriminatorie in cadrul careia sa se desfasoare negocierile privind salariul. Lipsa practicarii
unor sisteme de clasificare a functiilorsi profesiilor vulnerabilizeaza angajatorii in ipoteza unei
eventuale plangeri privind incadlcarea principiului plata egala obligatoriu prin lege, deoarece
acestia vor fi pusi in situatia de a dovedi ca au avut criterii obiective pentru care au stabilit o
diferenta salariala intre salariatii de sex masculin si salariatele de sex feminin.

Recomandari:

- Promovarea sistemului analitic de clasificare a functiilor si profesiilor, prin care se
acorda puncte pentru diferiti factori care compun functiile sau profesiile respective
(aptitudini, responsabilitati, efort si conditii de munca) si nu a sistemul global, prin care
se stabileste o ierarhie in functie de importanta pentru organizatie a unei functii sau
profesii in comparatie cu celelalte.

- Derularea unor proiecte pilot in parteneriat angajatori si institutii publice abilitate
(Consiliul pentru Prevenirea si Combaterea Discrimindrii si Asigurarea Egalitatii,
Inspectoratul de Stat al Muncii), prin care sa se implementeze sisteme de clasificare a
functiilor si profesiilor.

- Introducerea in negocierile colective de munca a temei sistemului de clasificare a
functiilor si profesiilor ca obligatie din partea angajatorilor ce va fi adusa la indeplinire in
colaborare cu reprezentantii angajatilor.

- Adoptarea unor masuri legislative Tn domeniul muncii care sa acorde anumite facilitati
angajatorilor privati care si-au implementat un sistem de clasificare a functiilor si
profesiilor pe baza carora negociaza si stabilesc salariile.

2 I . . - - - . . .
OCurtea Constitutionald, Hotarare privind controlul constitutionalitatii unor prevederi referitoare la salarizarea
functionarilor publici din cadrul instantelor judecatoresti, 10.09.2013.
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lll.  Sustinerea unei plangeri privind plata egala prin masuri de
transparentizare a platii

e Un sistem de platd caracterizat prin lipsa transparentei care conduce la plata
inferioara a femeilor este prezumat a fi discriminatoriu Tmpotriva femeilor, similar cu
situatia cand sistemul de recrutare este netransparent pentru ca impiedica orice
verificare din partea instantelor competente.

e Lipsa de transparentd a sistemului de salarizare impiedica accesul la probe al
angajatilor care doresc sa depuna o plangere.

e 1n conditiile declansarii prezumtiei de discriminare in urma dovedirii lipsei de
transparenta a sistemului de plata, sarcina probei 1i revine angajatorului pentru a
dovedi ca practica sa Tn materie de salarizare nu este discriminatorie.

e In situatia de mai sus, angajatorul trebuie si dovedeascd cum s-au aplicat criteriile
de stabilire a platii: obiectiv, non-discriminatoriu si proportional. De aceea,
introducerea unui sistem de clasificare a functiilor si profesiilor bazat pe criterii
obiective reprezinta primul pas pe care il pot face angajatorii pentru
transparentizarea platii.

(C-109/88 Danfoss [1989], C-318/86 Commission v France [1988])

De exemplu:

Femeile angajate intr-o companie sunt platite mai putin decat colegii lor barbati care sunt plasati in
aceeasi categorie salariala. Desi salariul lor de baza este egal cu al barbatilor, prin addugarea lunara a
suplimentelor individuale se produce diferenta de plata in defavoarea femeilor. Angajatii nu stiu care
sunt criteriile care stau la baza suplimentelor de plata si cum sunt acestea aplicate de catre angajator.
Atunci cand o angajata dovedeste ca in raport cu un numar relativ mare de angajati plata medie a
femeilor este mai redusa decat a barbatilor in conditiile Tn care angajatorul practica un sistem de plata
total netransparent, ii revine acestuia sa dovedeasca faptul ca nu are practici discriminatorii in
materie de plata.

in Republica Moldova, articolul 128 din Codul muncii prevede c& salariul este
confidential. Articolele 91-94 din Codului muncii statueaza conditiile de protectie a datelor
personale ale salariatului, din care deriva cu claritate regimul de confidentialitate a acestor
date. Angajatorul este obligat sa nu comunice unor terti datele personale ale salariatului fara
acordul scris al acestuia, cu exceptia cazurilor prevazute de lege (art. 92 lit. a) din Codul muncii).
n plus, articolul 37 din Legea salarizérii nr. 847-XV din 14.02.2002 prevede cd informatia despre
salariu se dezvaluie doar cu acordul sau la solicitarea angajatului, precum si in cazurile
prevazute de lege. Centrul National pentru Protectia Datelor cu Caracter Personal apreciaza ca
salariul se incadreaza Tn conceptul de date cu caracter personal atunci cand se refera la o
persoana fizica determinata, in temeiul articolului 3 al Legii privind protectia datelor cu caracter

19



personal)*’. Tn plus, situatia economic3 si financiard este expres atribuit3 categoriei de date cu
caracter personal prin Hotdrare de Guvern®.

Din interviurile realizate cu angajatii din sectorul real, am finteles ca regula
confidentialitatii salariului se respecta in practica si ca angajatorii descurajeaza chiar discutiile
intre salariati privind platile pe care le primesc din partea angajatorilor®.

Caracterul confidential al salariului prevazut de lege apare ca fiind un obstacol major in
asigurarea transparentizarii platii si implicit a aplicarii Tn practica a principiului plata egala. Vom
arata in cele ce urmeaza de ce este un obstacol si cum poate fi trecut tot prin masuri de
transparentizare a salarizarii care pot fi introduse chiar in contextul legii actuale.

Tn primul rand, confidentialitatea salariului face ca o plangere in domeniul platd egald s3
fie foarte greu de initiat, deoarece angajata nu are in mod obisnuit informatii certe despre
diferenta salariala care ar putea exista intre angajatii de sex feminin si cei de sex masculin.
Astfel, initierea unei plangeri nu se poate baza decat pe informatie de natura anecdotica
(zvonuri, barfe), urmand ca eventual in cursul procesului in instanta de judecata sa se verifice
daca situatia sta intr-adevar cum s-a presupus de catre petent. O astfel de situatie
vulnerabilizeaza din start angajatii aflati in aceasta situatie si descurajeaza accesul la justitie Tn
cazurile de incalcare a principiului plata egala.

n al doilea rand, confidentialitatea salariului este inteleasd in mod abuziv in practicd si
promovata in cultura organizationala nu doar ca obligatie a angajatorului in relatie cu tertii, dar
si ca obligatie a angajatului Tnsusi al carui salariu este pus in discutie; nici macar acestuia nu fi
este permis sa-si divulge salariul. Daca obligatia legala din articolul 128 din Codul muncii ar fi
atat de extensiva, atunci articolul 37 din Legea salarizarii, care permite divulgarea salariului cu
acordul sau la solicitarea angajatului, ar ramane fara obiect. Scopul legii este de a proteja
informatia cu caracter de date personale ale salariatului, nu de a proteja eventualele interese
economice sau concurentiale ale angajatorului.

n al treilea rand, angajatorii sunt in principiu tinuti de obligatia de confidentialitate si
fata de sindicate si reprezentantii angajatilor, in ciuda faptului ca acestia sunt insarcinati cu un
rol important Tn apararea drepturilor angajatilor, inclusiv a angajatilor individuali. Sindicatele si
reprezentantii angajatilor nu sunt prevazuti explicit ca avand dreptul sa solicite informatia
privind salariul unui angajat individual. Mai mult, celelelalte acte normative, inclusiv conventiile
colective nationale si de ramura nu contin prevederi in legatura cu transparenta salariului. Prin
urmare, opacitatea salariului este consfintita si protejata prin lege, favorizand de facto aparitia
discriminarii pe criteriu de sex la plata salariului.

Aceste obstacole pot fi trecute in practica in contextul legii actuale daca s-ar introduce
prin lege masura transparentizarii platii sub mai multe forme. O modalitate de transparentizare
este aceea a publicarii la nivelul angajatorului numai a diferentei salariale medii intre femei si
barbati in exprimare procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie de la nivelul
angajatorului care are un numar de cel putin 15 angajati.O alta modalitate de transparentizare
consta in raportarea periodica la autoritatile publice a informatiilor privind salariile angajatilor;
se respecta obligatia de confidentialitate deoarece aceste autoritati sunt tinute la randul lor de

*! potrivit unui raspuns la o solicitare de informatii oferit la 06.11.2016.

*? Hotararea de Guvern privind aprobarea cerintelor fata de asigurarea securitatii datelor cu caracter personal la
prelucrarea acestora in cadrul sistemelor informationale de date cu caracter personal nr. 1123 din 14.12.2010,
Anexa nr.1, p. 3 (15).

% Interviuri efectuate intre 15 august — 15 octombrie 2016.
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obligatia de confidentialitate privind datele cu caracter personal. O alta masura de
tranparentizare a platii care poate fi promovata conform legii actuale este obligatia de
efectuare a unui audit al platii la fiecare doi sau trei ani care sa vizeze identificarea diferentelor
salariale intre femei si barbati si sa propuna solutii pentru eliminarea acestor diferente acolo
unde acestea sunt nejustificate obiectiv.

Mai mult, In masura in care informatiile privind salarizarea sunt anonimizate si
transformate in date statistice, acestea isi pierd caracterul de date confidentiale si pot fi
divulgate in mod liber de catre angajator unei persoane care solicita date statistice, chiar in
afara cazurilor expres prevazute de lege. Daca scopul prevederii legale privind
confidentialitatea salariului este de a proteja datele personale ale angajatilor, atunci astfel de
date anonimizate nu mai constituie date personale si pot fi facute publice sau comunicate
solicitantilor sub forma date statistice neoficiale, adica stranse de catre angajator.

O situatie n care conform legii in curs se poate divulga salariul fara acordul angajatului
este Tn cadrul unor proceduri legale in curs, indiferent de natura lor — judiciara sau
administrativa. Este vorba despre cazurile in care solicitarea se face din partea instantelor de
judecata, Inspectiei Muncii sau Consiliului pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si
asigurarii egalitatii (Consiliul Nediscriminare). De exemplu, una din atributiile Inspectoratului de
Stat al Muncii este de a efectua controlul de stat privind respectarea legislatiei muncii de catre
angajatori fie publici sau privati. in cadrul controlului, Inspectoratul poate verifica si modul de
retribuire a muncii, principiul plata egala fiind unul dintre principiile legale fundamentale
privind retribuirea. Angajatorii au obligatia de a prezenta informatia solicitata de Inspectoratul
de Stat al Muncii. Desi aceste competente legale acordate Inspectoratului de Stat al Muncii dau
posibilitatea ca aceasta institutie sa joace un rol cheie in respectarea principiului plata egala,
practica Inspectoratului de Stat al Muncii de pana acum arata ca verificarile privind salariile se
rezuma la chestiuni precum salariul minim garantat de stat, respectarea prevederilor
contractelor de munc3 si achitarea la timp a salariului®®.

n cazul Consiliului Nediscriminare, aceastd institutie are dreptul de a solicita informatii
relevante de la ambele parti, In cadrul examinarii petitiilor privind discriminarea (inclusiv
conditiile de salarizare a personalului Tn mod nediscriminatoriu intre femei si barbati).
Neprezentarea informatiilor poate fi interpretatd in defavoarea partii respective si poate fi
sanctionatd potrivit Codului contraventional®. Din discutiile noastre cu reprezentanti ai
Consiliului Nediscriminare au rezultat doua intrebari importante.

Prima intrebare este daca in conditiile in care salariul este confidential prin lege,
CPPEDAE are dreptul sa divulge petentului informatia privind salariul, obtinuta de la persoana
reclamatd dupd procedura de mai sus. In opinia noastra, Consiliul Nediscriminare este obligat s3
divulge aceasta informatie petentului in conformitate cu dreptul la aparare si principiul
contradictorialitdtii care guverneazi procedura in fata Consiliului Nediscriminare®; insisi
obiectul petitiei tine de marimea salariului asa incat petentul nu poate fi privat de accesul la
aceasta informatie in cadrul procedurii in curs. La fel ca salariul si numele sau domiciliul
persoanei reclamate sunt date cu caracter personal si cu toate acestea ele figureaza in

2 Raspunsul Inspectoratului de Stat al Muncii nr. 1633 din 24.10.2016.

25Legea cu privire la asigurarea egalitatii nr. 121 din 25.05.2015, articolul 15 alin. (3) si Codul Contraventional,
articolul 71°.

26Legea cu privire la activitatea Consiliului pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii nr.
298 din 21.12.2012, p. 53 lit. c).
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documentele de la dosar accesibile petentului, fiind informatii necesare pentru a determina
care este instanta de judecata competenta unde se depune actiunea civila. Aceeasi Intrebare
este valabila si pentru instantele de judecata.

A doua intrebare este in ce moment al procedurii poate Consiliul Nediscriminare sa
solicite informatii de la angajator cu privire la marimea salariului, in particular daca poate sa
ceara aceste informatii inainte de declansarea prezumtiei de discriminare. Legea acorda dreptul
Consiliului Nediscriminaresa solicite orice fel de informatii de la persoana reclamata sau alte
persoane, fird a distinge intre momentele la care pot fi solicitate unele intrebari sau altele. in
plus, situatia angajatului este Tn mod special vulnerabila Tn ceea ce priveste accesul la informatii
de tipul politicii salariale practicate de angajator. De aceea, consideram ca Consiliul
Nediscriminarear trebui sa solicite aceste informatii de la angajator chiar Thainte de declansarea
prezumtiei de discriminare.

Recomandari:

- Introducerea obligatiei legale ca angajatorii cu un numar minim de 15 angajati sa
raporteze la fiecare doi ani Inspectoratului de Stat pentru Munca care este diferenta
salarialda medie intre femei si barbati in exprimare procentuala pe fiecare tip de functie
sau profesie de la nivelul angajatorului;

- Introducerea obligatiei legale a angajatorilor cu un numar minim de 15 angajati sa
informeze la fiecare doi ani angajatii si reprezentantii angajatilor care este diferenta
salariala medie intre femei si barbati in exprimare procentuala pe fiecare tip de functie
sau profesie de la nivelul angajatorului;

- Amendarea legislatiei astfel incat si sindicatele sau reprezentantii angajatilor, pe langa
ISM, CPPEDAE, sa aiba acces la informatiile despre salariul individual platit unui angajat
sau altuia, cu conditia respectarii confidentialitatii informatiei.

- ISM sa 1si urmeze mandatul legal si sa verifice modul in care angajatorii respecta
principiul plata egala pentru munca egala sau pentru munca de valoare egala intre femei
si barbati;

- Introducerea unor facilitati legale pentru angajatorii cu un numar minim de 50 de
angajati care efectueaza la fiecare doi ani un audit in materie de plata, tinand cont de
principiul egalitatii intre femei si barbati. Auditul va fi insotit obligatoriu de un plan de
actiune pentru aducerea la indeplinire a recomandarilor rezultate in audit. Este
obligatoriu ca in comisia care efectueaza auditul sa existe o persoana cu expertiza in
domeniul egalitatii intre femei si barbati. Rezultatele auditului in materie de plata,
inclusiv recomandarile auditului vor fi comunicate reprezentantilor angajatilor si vor
putea fi solicitate Tn cadrul unor proceduri judiciare sau administrative in curs;

- Introducerea in lista temelor de negocieredin cadrul negocierilor colective de munca a
urmatoarelor tipuri de masuri:

o introducerea structurilor de plata neutre din punct de vedere al genului in
contractele colective de munca;

o introducerea sistemelor de evaluare a functiilorsi profesiilor neutre din punct de
vedere al genului in contractele colective de munca;

o efectuarea de audituri privind plata si/sau punerea in practica a recomandarilor
acestor audituri;

o alte masuri de transparentizare a sistemelor de plata.
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V.

Implementarea principiului plata egala

Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind
implementarea principiului egalitatii de sanse si a egalitatii de tratament intre barbati si femei
in domeniul muncii si al ocuparii stabileste urmatoarele principii pe care ar trebui sa le
indeplineasca mecanismele de implementare a principiului plata egala:

Accesul la autoritatile competente trebuie sa fie garantat tuturor persoanelor care
se considera discriminate pe criteriul sex, chiar dupa incheierea relatiei de munca.

in unele cazuri, concilierea sau alte modalititi de rezolvare amiabild a conflictului
pot fi potrivite, dar in cazul in care ele nu au succes, angajatii trebuie sa aiba acces la
justitie.

Asociatiile, organizatiile si alte entitati juridice, care au interes legitim conform
legislatiei nationale de a asigura principiul egalitatii si nediscriminarii, vor avea
posibilitatea legala de a se angaja in sustinerea sau reprezentarea petentilor, cu
acordul acestora, in oricare procedura judiciara si/sau administrativa prin care se
urmareste apararea principiului egalitatii si nediscriminarii.

Mecanismele de implementare a principiului plata egala trebuie sa fie de natura a
asigura o compensare sau reparare reala si efectiva a prejudiciului suferit de
persoana discriminata pe criteriul sex in mod proportional si cu efect de descurajare
a unor comportamente similare pe viitor.

(Articolele 17, 18 din Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului
din 5 iulie 2006 privind implementarea principiului egalitdtii de sanse si a egalitatii
de tratament intre bdrbati si femei in domeniul muncii si al ocupdrii)

Persoanele trebuie sa aiba efectiv acces la procedurile respective, adica sa nu le fie
imposibil sau excesiv de dificil sa 1si exercite dreptul de le accesa in practica. (C-
180/95, Nils Draehmpaehl, C-30/02 Recheio-Cash & Carry)

Principiul proportionalitatii inseamna ca nivelul sanctiunilor trebuie sa corespunda
gravitatii Tncalcarilor, in special pentru a descuraja repetarea comportamentelor
respective pe viitor. (C-383/92, Commission v United Kingdom)

Principiul proportionalitatii nu Tnseamna in mod necesar cd numai sanctiunile
pecuniare corespund Directivei; si sanctiunile non-pecuniare pot sa raspunda
cerintelor Directivei, dar acestea ar trebui sa fie acompaniate in mod obligatoriu de
un grad suficient de mare de publicitate. (C-81/12, Asociatia ACCEPT v Consiliul
National pentru Combaterea Discrimindrii)

Fiecare remediu pus la dispozitia angajatilor trebuie sa indeplineasca in mod
individual conditiile de a fi efectiv, proportional si disuasiv, nefiind suficient ca doar
unul dintre mai multele remedii indeplinesc aceste conditii. (C-81/12, Asociatia
ACCEPT v Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii)

Sarcina probei in cazurile de discriminare implica faptul ca petentul are sarcina de a
dovedi fapte din care se poate prezuma existenta unei discriminari directe sau
indirecte, moment in care ii revine persoanei reclamate sa dovedeasca faptul ca nu a
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avut loc o incalcare a principiului tratamentului egal. (Articolul 19 din Directiva
2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind
implementarea principiului egalitdtii de sanse si a egalitdtii de tratament intre
bdrbati si femei in domeniul muncii si al ocupdrii)

Legislatia nationala va proteja angajatii, inclusiv reprezentantii angajatilor impotriva
concedierii sau a altor tratamente adverse din partea angajatorului ca reactie la o
plangere sau la orice fel de procedura legala care vizeaza verificarea conformitatii cu
principiul tratamentului egal. (Articolul 24 din Directiva 2006/54/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind implementarea principiului egalitdtii
de sanse si a egalitdtii de tratament intre bdrbati si femei in domeniul muncii si al
ocupdrii)

Stabilirea unui organ national care se ocupa cu promovarea, analizarea,
monitorizarea si sustinerea egalitatii de tratament, care are printre atributii cel putin
urmatoarele: sa acorde asistenta independenta victimelor discriminarii in legatura
cu continuarea plangerilor lor in legatura cu discriminarea, sa intreprinda studii
independente privind discriminarea, sa publice rapoarte independente si sa faca
recomandari privind discriminarea, sa colaboreze cu institutiile similare de la nivel
european. (Articolul 20 din Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 iulie 2006 privind implementarea principiului egalitdtii de sanse si a
egalitdtii de tratament intre bdrbati si femei in domeniul muncii si al ocupdrii)

Tn Republica Moldova, legislatia national3 prevede mai multe modalititi de solutionare
a conflictelor privind discriminarea pe criteriul sex. Nu exista proceduri speciale privind
solutionarea conflictelor privind implementarea principiului plata egala pentru o munca egala
sau munca de valoare egala intre barbati si femei. Prin urmare, aceste conflicte juridice sunt
solutionate prin accesarea mecanismelor obisnuite privind solutionarea conflictelor de munca si
discriminarea.

Astfel, in cazul nerespectarii principiului plata egala, victima poate sa intreprinda
urmatoarele actiuni:

a)
b)
c)
d)

e)

sa solutioneze situatia direct cu angajatorul;

sa solicite medierea prin intermediul Consiliului Nediscriminare;
sa se adreseze cu o plangere la Inspectoratul de Stat al Muncii;
sa se adreseze cu o plangere la Avocatul Poporului;

in cazul conflictelor colective - sa initieze procedura de conciliere.

Daca aceste solutii nu au avut vreun efect sau daca situatia este suficient de grava astfel
incat este mai rezonabila depunerea unei cereri formale, victima poate:

a)

b)

sa se adreseze cu o plangere la Consiliul Nediscriminare pentru constatarea
discriminarii;
sa initieze o actiune civilda 1n instanta de judecata pentru constatarea
discriminarii, repunerea in drepturi, recuperarea prejudiciilor si aplicarea
sanctiunilor.
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Padna 1n prezent nu existd niciun caz examinat de Consiliul Nediscriminare27,
Inspectoratul de Stat al Muncii’®, Avocatul Poporului sau instantele de judecat3 cu privire la o
plangere privind incalcarea principiul plata egala pentru o munca egala sau munca de valoare
egala intre barbati si femei, cu toate ca principiul exista in legislatia Republicii Moldova de mai
bine de 15 ani. Avand in vedere ca datele statistice indica existenta unei diferente salariale intre
femei si barbati de aproximativ 13% in conditiile in care nivelul de scolarizare al femeilor este
comparabil sau chiar mai bun decat al bérbatilor®, lipsa cazurilor privind principiul plata egal3
ridica semne de intrebare privind gradul de cunoastere a drepturilor de catre angajate si chiar
eficacitatea legislatiei de protectie Tmpotriva incalcarii principiului platd egalda. Chiar daca
angajatii au cai legale la dispozitie, acestea nu vor putea fi utile pentru apararea Impotriva
incalcarilor principiului plata egalad atata timp cat nu exista instrumentele legale care sa permita
in practica argumentarea si dovedirea temeinica a unui caz in fata autoritatilor. Este vorba
despre masuri de transparentizare a platii care sa faciliteze luarea la cunostinta despre
existenta unei diferente salariale intre angajatii de sex masculin si angajatele de sex feminin si
adoptarea unor sisteme de evaluare si clasificare a functiilor si profesiilor care sa permita
compararea unor functii sau profesii diferite, dar care presupun munca de valoare egald(a se
vedea analizele si recomandarile de mai sus).

Tocmai pentru ca nu exista cazuri, rezulta ca angajatele nu sunt intr-o pozitie suficient
de puternica pentru a introduce si sustine plangeri in mod individual in legatura cu incalcarea
principiului plata egald. De aceea, rolul organizatiilor neguvernamentale si al reprezentantilor
salariatilor va fi vital pentru ca sa se intareasca pozitia de pe care angajatele isi apara drepturile.
Aceste entitati pot contribui cu expertiza Tn domeniul egalitatii si nediscriminarii, cu date
statistice si alte analize privind diferentele salariale intre femei si barbati si cu resursele
financiare si de timp necesare pentru declansarea si sustinerea unor plangeri in fata
autoritatilor. Conform Legii 121/2012, organizatiile neguvernamentale si sindicatele pot sa
depuna plangeri in numele victimelor discriminarii numai in fata Consiliului Nediscriminare, nu
si in fata instantelor de judecata. Aceasta restrictie legala limiteaza aria de actiune a acestor
entitati tocmai in cazurile privind principiul plata egala in care este mai des intalnita situatia ca
masura discriminatorie sa afecteze grupuri de persoane si nu doar o persoana, in mod
individual.

Recomandari:

- Amendarea legislatiei incat sa se permita depunerea plangerilor de discriminare in
instanta de judecata inclusiv de sindicatele si organizatiile neduvernamentale care
activeaza in domeniul promovarii si protectiei drepturilor omului.

7 Informatie furnizata de reprezentantii Consiliului Nediscriminare la 04.10.2016.
8 Raspunsul Inspectoratului de Stat al Muncii nr. 1633 din 24.10.2016.
* Biroul National Statistica, Portretul statistic al femeilor si barbatilor in Republica Moldova, 2012, pag. 2-3
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V. Lista modificarilor legislative recomandate
Actul normativ Modificarea recomandata Perioada fezabila
o Codul Muncii Introducerea definitiei principiului plata egala pentru munca egala si principiului 2017
o Legea salarizarii nr. munci de valoare egala intre femei si barbati - indicarea faptului ca se compara functii
847 din 14.02.2002 care presupun activitati identice sau situatii care se plaseaza in cadrul aceleiasi
categorii profesionale intr-un contract colectivde munca sau alta reglementare. De
asemenea, este nevoie sa se precizeze ca sunt situatii comparabile de munca egala si
atunci cand se compara angajati care efectueaza munca egalad la momente diferite in
timp, sau se compara cu un angajat care face o munca de valoare inferioara, atunci
cand acesta din urma este platit mai bine. Nu Tn ultimul rand, sa se indice cel putin
faptul ca evaluarea daca munca prestata intr-un caz este comparabila cu celdlalt caz
trebuie sa aiba in vedere o serie de factori obiectivi precum: natura muncii,
capacitatile profesionale (cunostintele, abilitati), conditiile de formare profesionala
necesare, conditiile de munca.
o Legea salarizarii nr. Reglementarea explicita a obligatiei angajatorilor de a respecta principiul plata egala 2017
847 din 14.02.2002, pentru munca egala si pentru munca de valoare egala intre barbati si femei.
o Legea privind sistemul de
salarizare a functionarilor
publici nr.
48 din 22.03.2012,
o Legea cu privire la sistemul
de salarizare in sectorul
bugetar nr. 355
din 23.12.2005,
o Conventia colectiva (nivel

national) Salarizarea
angajatilor aflati in relatii
de munca in baza




contractelor individuale de
munca nr.1 din
03.02.2004,

Conventia colectiva (nivel
national) cu privire la
modelul Contractului
individual de muncanr. 4
din 25.07.2005,
Conventia colectiva (nivel
national) Cuantumul
minim garantat al
salariului in sectorul real
nr.9 din 28.01.2010,
Conventiile colective la
nivel de ramura.

Legea privind asigurarea Extinderea principiului plata egala astfel incat sa acopere si munca de valoare egala 2017
egalitatii nr. 121 din 25

mai 2012, art. 7 alin. 2, lit.

d)

Codul Muncii, articolul 130 | Reglementarea faptului ca principiul plata egala se aplica fata de fiecare componenta | 2017

Legea salarizarii nr.

847 din 14.02.2002,

Legea privind sistemul de
salarizare a functionarilor
publici nr.

48 din 22.03.2012,

Legea cu privire la sistemul
de salarizare in sectorul
bugetar nr. 355

din 23.12.2005

a salariului
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o Elaborarea conceptului pentru sistemul analitic de clasificare a functiilor atit

Codul Muncii, articolul 130 T . . . i . 2017
- pentru sectorul public, cit si pentru cel privat (inclusiv elaborarea ghidului
Legea salarizarii nr. "
847 din 14.02.2002, practic) T . " "
. . o Introducerea obligativitatii de a avea un sistem analitic de clasificare a
Legea privind sistemul de - o L. - 2018
. . . functiilor pentru toate organizatiile care angajeaza mai mult de 200 angajati.
salarizare a functionarilor e ivias . . e
publici nr o Introducerea obligativitatii de a avea un sistem analitic de clasificare a
48 din 22.03.2012, functiilor pentru .orgnglzua'.g.nIe care angajt.aazalmm mult de.100uang§jat|. 2019
- . o Introducerea obligativitatii pentru organizatiile care angajeaza mai mult de 25
Legea cu privire la sistemul o 2021
. N de angajati
de salarizare in sectorul
bugetar nr. 355
din 23.12.2005
Codul Muncii, articolul 130 | Transparentizarea platii prin:
Legea.salarlzaru nr. o Introducerea obligatiei legale ca toti angajatorii din secotrul public cu un | 2019
847 din 14.02.2002, “ . . . i .
o numar mai mare de 15 angajati sa raporteze public la fiecare doi ani care este
Legea privind sistemul de . - DN C N . N
. . . diferenta salariala medie intre femei si barbati in exprimare procentuala pe
salarizare a functionarilor i . . . . . .
O fiecare tip de functie sau profesie de la nivelul angajatorului;
publici nr. o . . y -
48 din 22.03.2012 o Introducerea obligatiei legale a angajatorilor cu un numar minim de 100 | 5419
in2s. " angajati sa informeze la fiecare doi ani angajatii si reprezentantii angajatilor
Legea cu privire la sistemul . - A L e A, .
] N care este diferenta salarialda medie intre femei si barbati in exprimare
de salarizare Tn sectorul “ . . . . . . .
procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie de la nivelul angajatorului;
bugetar nr. 355 e PR .. I
din 23.12.2005 o Amendarea legislatiei astfel incat si sindicatele sau reprezentantii angajatilor,
In 3. pe langa ISM, CPPEDAE, sa aiba acces la informatiile despre salariul individual 2018
Legea privind Inspectoratul . . . . . - . v
N platit unui angajat sau altuia, cu conditia respectarii confidentialitatii
de Stat al Muncii nr. 140 . L
din 10.05.2001 informatiei.
Lm - d el 1199 o Introducerea unor facilitati legale (achizitii publice semnificative, acordarea
c€gea sindicatelor nr. subsidiilor, incheierea parteneriatelor publice private) pentru angajatorii cu | 2019

din 07.07.2000

un numar minim de 50 de angajati care efectueaza la fiecare doi ani un audit
in materie de plata, tindnd cont de principiul egalitatii intre femei si barbati.
Auditul va fi insotit obligatoriu de un plan de actiune pentru aducerea la
indeplinire a recomandarilor rezultate in audit. Este obligatoriu ca in comisia
care efectueaza auditul sa existe o persoana cu expertizda in domeniul
egalitatii intre femei si barbati. Rezultatele auditului in materie de plata,
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inclusiv recomandarile auditului vor fi comunicate reprezentantilor angajatilor
si vor putea fi solicitate Tn cadrul unor proceduri judiciare sau administrative

in curs.

O

Cod de procedura civila

Acordarea dreptului de depunere a plangerilor de discriminare in instanta de
judecata inclusiv de sindicatele si organizatiile neguvernamentale care
activeaza in domeniul promovarii si protectiei drepturilor omului

2019
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Alte recomandari:

- Completarea Recomandarii Curtii Supreme de Justitie nr. 69 din 15.12.2014 cu privire la aplicarea conventiilor Organizatiei
Internationale a Muncii cu explicitarea principiului plata egala pentru munca egald sau pentru munca de valoare egala intre femei si
barbati:

o cu explicatii ca principiul se aplica atunci cand plata se stabileste prin lege, prin contracte colective de munca sau cand plata se
face pentru munca efectuata in cadrul aceleiasi entitati sau serviciu, indiferent daca este public sau privat. De asemenea, este
important sa se clarifice ca obligatia exista in sarcina aceluiasi angajator sau chiar in cazul in care angajatorii difera, daca se
poate identifica o sursa unica la baza stabilirii marimii platii;

o este nevoie sa se explice faptul ca se compara functii sau profesii care presupun activitati identice sau situatii care se plaseaza in
cadrul aceleiasi categorii profesionale intr-un contract colectiv de munca sau alta reglementare. De asemenea, este nevoie sa se
precizeze standardele europene la zi in sensul in care sunt situatii comparabile de munca egala si atunci cand se compara
angajati care efectueaza munca egala la momente diferite in timp, sau se compara cu un angajat care face o munca inferioara.

- Derularea unor proiecte pilot in parteneriat angajatori si institutii publice abilitate (Consiliul pentru Prevenirea si Combaterea
Discriminarii si Asigurarea Egalitatii, Inspectoratul de Stat al Muncii), prin care sa se implementeze sisteme de clasificare a functiilorsi
profesiilor.

- Inspectoratul de Stat al Muncii sa isi urmeze mandatul legal si sa verifice modul in care angajatorii respecta principiul plata egala pentru
munca egala sau pentru munca de valoare egala intre femei si barbati;

- Introducerea Tn negocierile colective de munca a temei sistemului de clasificare a functiilor si profesiilor ca obligatie din partea
angajatorilor ce va fi adusa la indeplinire in colaborare cu reprezentantii angajatilor;

- Introducereain lista temelor de negociere din cadrul negocierilor colective de munca a urmatoarelor tipuri de masuri:

o introducerea structurilor de plata neutre din punct de vedere al genului in contractele colective de munca;

o introducerea sistemelor de evaluare a functiilor si profesiilor neutre din punct de vedere al genului in contractele colective de
munca;
efectuarea de audituri privind plata si/sau punerea in practica a recomandarilor acestor audituri;
alte masuri de transparentizare a sistemelor de plata.
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