g soro
w Parteneriat pentru
)&J Dezvoltare

CUM ASIGURAM PLATA EGALA
PENTRU MUNCA EGALA IN
PRACTICA?

EXPERIENTA TARILOR UNIUNII EUROPENE

Analiza realizata in cadrul proiectului ,De la 87 la 100”
cu sprijinul financiar al Programului Egalitate si Participare Civica al Fundatiei Soros-Moldova.
Opiniile exprimate in cadrul publicatiei nu reflecta neaparat opinia finantatorului.



CUPRINS

SUMAR EXECUTIV ..ottt ettt et sat e st sttt e bt e b e s bt e st e et e et e ebeenbeenanesanenas 3
|.DIFERENTELE SALARIALE TN MOLDOVA.........ceueiiiieierieteteteteeesie e sesss s ses s b aesesessanas 4
[I.PRIN CE SE EXPLICA DIFERENTELE SALARIALE DIN MOLDOVA ?......covuiuiuerereiieeieieieresssssievese s 6
[II.NECESITATEA SI UTILITATEA SISTEMELOR DE TRANSPARENTA A PLATILOR.......cvevvevveeeeeieeeeeeeeienenns 8
IV. NECESITATEA SI IMPACTUL EVALUARII FUNCTIILOR PENTRU A EVITA DISCRIMINAREA................. 12
IV. IMPORTATA INSTITUTIILOR DE EGALITATE ... e 16
Anexa 1: Plan indicativ de modificare a cadrului legal relevant principiului muncii egale si muncii de

V] (oL [T =- | - [T 17
Anexa 2: Practici relevante din tarile membre ale UE........cccviiiiiiiiieiiiiie e 20
DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE .....uui e 27



SUMAR EXECUTIV

Tendinta ultimelor ani din Moldova, arata ca nivelul inegalitatii de venituri dintre femei si barbati,
atat la nivelul salariilor cat si la nivelul pensiilor este in creste. In anul 2014, se estimeazi c
pierderile medii anuale pentru femeile angajate din cauza diferentelor salariale au fost de 7620 MDL.
Analiza diferentelor salariale pentru fiecare sector releva ca exista o tendinta prin care cu cat este
mai mare salariul Tn acel sector, cu atat diferentele salariale tind sa creasca. lar in sectoarele cu cel
mai mare salariu mediu pe economie, diferenta salariala de gen a crescut cel mai mult.

Diferentele salariale sunt cauzate atat de factor structurali ai pietii muncii cat si de factori direct
legati de politica angajatorului. Printre factorii structurali se enumera elemente precum accesul
redus la servicii de cresa, faptul perioada concediului de ingrijire a copilului este una dintre cele mai
lungi comparativ cu tarile UE si ca in mare parte de el beneficiaza doar femeile. Totodata, diferentele
salariale sunt determinate si de procedurile interne (oficiale si cele informale) ale angajatorului.
Aceasta notd analitica va examina care sunt cele mai eficiente interventii de politicd publica care
abordeaza cauzele la nivel de angajator a diferentelor salariale.

Experienta tarilor membre UE indica asupra patru interventii majore pe care Moldova ar putea sa
le implementeze in urmatorii patru ani. Acestea se refera la: (i) introducerea in cadrul legal national
a definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egala, (ii) introducerea unui sistem echitabil de
evaluare a functiilor, (iii) introducerea masurilor de sporire a transparentei in sistemul de salarizare si
(iv) introducerea mandatului clar pentru institutiile de egalitate in prevenirea discriminarii in
domeniul remunerarii. Un sumar al propunerilor de modificare a cadrului legal este prezentat in
anexa 1.

Evaluarea
Remunerare echitabila si non
echitabila discriminatorie a
functiilor.

Introducerea
masurilor de
crestere a
transparentei
nivelului de
remunerare.

Tn aceastd notd analitici, este analizatd si sintetizatd experienta tarilor UE in implementarea
acestor patru tipuri de interventii. Aditional, prezenta analiza examineaza necesitatea si fezabilitatea
implementarii acestor interventii in contextul Republicii Moldova.



|.DIFERENTELE SALARIALE IN MOLDOVA

Tendinta din ultimii ani arata ca diferentele veniturilor dintre femei si barbati sunt in crestere. Au
crescut diferentele de gen pentru salarii, pensii si alte prestatii sociale (vezi figura 1 si 2). Acest lucru
este atestat Tn baza a cel putin 3 surse de date (rapoartele statistice ale angajatorilor catre BNS,
datele CNAS cu privire la pensia medie de limita de varsta si cercetarea bugetelor gospodariilor).
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Figura 1: Dinamica dif. la pensii si salarii Figura 2: Dinamica ponderii veniturilor pe gospoddrii
Sursa: BNS Sursa: BNS

in Republica Moldova, diferentele salariale sunt subestimate. Acest lucru se explicd prin
caracteristicile particulare ale pietii muncii din Republica Moldova. Piata muncii in Moldova este
caracterizata print-un grad destul de semnificativ de ocupare informala cat si faptul ca aproape o
treime din cei ocupati activeaza in sectorul agricol, sectorul cu cel mai mic nivel de remunerare si cel
mai nalt grad de informalitate. Aceste anomalii ale pietii muncii autohtone sunt specifice mai mult
barbatilor — angajarea informala (figura 3) cat si ocuparea in sectorul agricol (figura 4). Astfel spus,
daca piata muncii in Moldova ar fi una mai aproape de modelul european, diferentele salariale ar fi
mult mai semnificative.
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Figura 3: Rate de ocupare informald non agricold Figura 4: Rata de ocupare in agriculturd
Sursa: BNS Sursa: BNS




Cu cat sectorul este mai bine platit cu atat diferenta salariala creste. Analiza diferentelor salariale
pentru fiecare sector releva ca exista o tendinta prin care cu cat este mai mare salariul in acel sector
cu atat diferentele salariale de gen tind sa creasca (figura 5). lar in sectoarele cu cel mai mare salariu
mediu pe economie, diferenta salariala de gen a crescut cel mai mult in ultimii trei ani (figura 6).
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Figura 5: Salariul mediu si diferentele salariale, 2014 Figura 6: Diferente salariale pe domenii
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Diferenta salariala implica pierderi financiare, in special pentru femei, acestea echivaland cu 2,32%
din PIB (anul 2014). Desi diferenta salariald pentru 2014 era de 12,4%, datele disponibile cu privire la
salariile medii pe diferite tipuri de activitati din economia tarii arata ca exista diferente semnificative
care afecteaza Tn mare parte femeile. Doar 6,37% din femeile salariate activau in domenii in care
diferenta salariald defavoriza barbatii, astfel, pentru 93,63% din femeile angajate, diferenta salariala
constituie o taxd invizibild care ajunge la valoare medie anuald de 7620 MDL (valoare calculata
pentru anul 2014).

Desi sunt putine, analizele empirice ale efectului economic al reducerii diferentelor salariale arata
efecte pozitive destul de semnificative. La nivel teoretic, daca am considera ca o buna parte din
diferentele salariale si cele de pensii nu pot fi explicate prin factori obiectivi (vezi capitolul de mai
jos), si deci o reajustare a salariilor si a pensiilor medii ale femeilor la nivelul barbatilor ar avea loc,
aceastd schimbare are avea cel putin urmatoarele efecte directe: (i) cresterea veniturilor disponibile
a familiilor, (ii) cresterea veniturilor in randul femeilor pensionare si deci reducerea nivelului de
sardcie in randul virsnicilor, (iii) reducerea cheltuielilor pentru asistenta sociala dat fiind faptul ca vor
creste veniturile directe ale pensionarilor si familiilor monoparentale unde capul familiei este femeia,
(iv) va creste PIB-ul prin faptul ca va creste cererea agregata prin consumul gospodariilor. Un studiu
econometric aplicat pentru situatia economiei Australiene® estimeazd ci reducerea diferentelor
salariale cu un procent ar duce la cresterea PIB-ului cu 0,5% iar eliminarea totala a diferentelor
salariale (de la 17% la 0) ar duce la o crestere a PIB-ului cu 8,5%.

'The wage gap in Australia, what it costs us, why it’s still here and will it ever go?, Rebecca Cassells



II.PRIN CE SE EXPLICA DIFERENTELE SALARIALE DIN
MOLDOVA?

Pentru a intelege care sunt factorii care determina diferentele salariale, este util ca acestia sa fie
fmpartiti in trei mari categorii. n special vorbim despre: (i) factorii obiectivi cum ar fi nivelul
educatiei si numarul orelor/zilelor lucrate, (ii) factori caracteristici pietei muncii determinati in special
de politici care nu incurajeaza combinarea muncii cu viata de familie (putine crese, retragerea
indelungata a femeilor de pe piata muncii) si (iii) factori ce pot fi atribuiti direct angajatorului.

Diferente salariale datorate Diferente salariale cauzate de Diferente salariale ce pot fi

elementelor obiective elemente sistemice ce atribuite angajatorului
defavorizeazs femeile®
Nivelul educatiei: in mare parte | Accesul redus la servicii de cresa: | Proceduri interne care reproduc
femeile ocupate din  Republica | Tn tarile cu nivel redus de acces la | rolurile de gen a barbatilor si

Moldova au nivel al educatie mult | serviciu de cresa diferenta femeilor: angajarea femeilor si
mai mare comparativ cu cel al | salariald este mai mare. barbatilor pentru anumite pozitii
barbatilor. In Moldova accesul la servicii de cresi | traditionale cu un nivel diferit de
in Moldova 27% din femeile ocupate au | (0-3 ani) este de 11,2% salarizare.

studii superioare comparativ cu 21% din
bdrbatii ocupati. Valoarea muncii pentru pozitiile
Durata lunga si modul inechitabil | gqominate de femei este sub
Numérul  orelor/zilelor  lucrate: | in care este utilizat concediul de | estimats. Astfel majoritatea
Diferenta dintre femeile ocupate in | ingrijire a copilului : este asociatd | muncilor de ingrijire sunt

regim partial de lucru este la mica | cu o diferentd mai mare la salarii. | sybestimate.

diferentd de cel al barbatilor. Moldova are cel mai lung concediu de
In Moldova 5,6% din bédrbati si 6,7% din | ingrijire a copilului comparativ cu
femeile ocupate au un program partial de | tdrile EU membre ale OECD.

muncd.

Pentru a afla care este ponderea diferentei datorita factorilor obiectivi si a celor legati de locul de
munca se aplica urmatoarea formula: Diferenta salariala = Diferenta explicata + Diferenta
inexplicata. Tn acest caz se aplicd metoda decompozitiei salariului utilizind analiza regresiei prin care
se incearcd a estima diferenta salariald ajustatd — cand ambii salariati (femeia si barbatul care sunt
comparati) pot fi considerati ca fiind de aceeasi virsta, aceeasi experienta, studii, ect. O asemenea
analiza a fost realizata pentru Moldova in anul 2010. Rezultatele sunt descrise mai jos.
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Figura 6: Decompozitia salariald in EU si MD Tabelul 1: Decompozitia salariald in Moldova utilizdnd mai multe metode de regresie

Sursa: Magnitute and Impact factors of the Gender Pay Gap in EU Countries, The Gender Gap Revisited: A Comparative Study for Serbia and
Five Countries in Eastern Europe and Central Asia.

? Pentru o analizi mai detaliat3 a acestor factori vedeti Pozitia Centrului Parteneriat pentru Dezvoltare cu
privire la politicile de extindere a serviciilor de ingrijire a copiilor (0-3 ani) si reformarea concediului de ingrijire
a copilului http://progen.md/files/8502 pozitiacpdconcediucrese.pdf



http://progen.md/files/8502_pozitiacpdconcediucrese.pdf

Din perspectiva politicilor publice, se impune o abordare comprehensiva (vezi schema de mai jos)
autoritatile trebuie sa abordeze atat cauzele structurale ale pietii muncii cat si cele atribuite
angajatorilor. Deoarece CPD a oferit mai multe analize si recomandari® cu privire la masurile de
politici ce vizeaza factorii structurali ai pietii muncii din Moldova, aceasta nota se va axa pe analiza
interventiilor ce pot determina schimbiri pozitive la nivel de angajatori. in special ne referim la: (i)
introducerea in cadrul legal national a definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egal3, (ii)
introducerea unui sistem echitabil de evaluare a functiilor, (iii) introducerea masurilor de sporire a
transparentei in sistemul de salarizare si (iv) introducerea mandatului clar pentru institutiile de
egalitate in prevenirea discriminarii in domeniul remunerarii. Un sumar al propunerilor de modificare

a cadrului legal este prezentat in anexa 1.
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femeilor si babratilor.

® Vezi Set de recomandsri privind Strategia pentru Asigurarea Egalitatii intre Femei si Barbati in Republica
Moldova 2016-2020 http://progen.md/files/2710 recomadaristartegiaegalitategen.pdf si Set de recomandari

privind Strategia Nationala de Ocupare a fortei de munca 2017-2021
http://progen.md/files/4823 cpd set de recomandari snofm 2017-2021.pdf



http://progen.md/files/2710_recomadaristartegiaegalitategen.pdf
http://progen.md/files/4823_cpd_set_de_recomandari_snofm_2017-2021.pdf

111.NECESITATEA SI UTILITATEA SISTEMELOR DE
TRANSPARENTA A PLATILOR

in pofida diferentelor semnificative in temeni de remunerare, nivelul de constientizare a acestei
probleme in randul femeilor si barbatilor angajati este destul de mic. Acest fapt este reflectat in
rezultatele unui sondaj de opinie publica realizat de cdtre CPD in 2016 (vezi figura 7 si figura 8). Fara
un minim nivel de transparenta a sistemelor de salarizare angajatii (in special femeile angajate) nu
vor deveni constiente cu privire la potentiale practici discriminatorii si nu vor depune un efort pentru

a remedia aceasta situatie.
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Figura 7: Angajatorul nu md discrimineazd
Sursa: Studiul CPD

Figura 8: Nivelul perceptiei de discriminare
Sursa: Studiul CPD

Transparenta in cadrul sistemului de plata/salarizare ar putea contribui la un sistem de
semnalizare (signaling) pentru femei si barbati in termeni de salarizare. Astfel spus, in cadrul
negocierilor salariale, femeile sunt predispuse sa accepte un salariu mai mic comparativ cu cel al
barbatilor (figura 9 si figura 10) iar in cazul negocierii cu barbatii, angajatorul este disponibil sa
accepte Tn mediu, un salariu comparativ mai mare. Acest cerc vicios ar putea fi spart daca angajatii ar
cunoaste mai mult despre nivelul de salarizare la nivelul organizatie n care lucreaza.
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n sensul larg, aquis-ul comunitar in domeniul non discriminarii, ofera prevederi destul de clare cu
privire la crestere a nivelului de transparenta a sistemelor de remunerare. Astfel, Directiva
2006/54/EC a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei In materie de
incadrare in muncé si de muncé, prevede prin articolul 21, punctul 4* ca in obligatia angajatorilor este
sa ofere la anumite intervale de timp informatii cu privire la nivelul relativ de salarizare a femeilor si
barbatilor la nivel de organizatie.

Desi nu existd o cerintd uniform3 la nivelul UE, Comisia recomand3® statelor membre unele
elemente de baza in consolidarea principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin

transparenta. Printre cele mai importante elemente recomandate de comisie se enumera:

Instrument Descriere Cine trebuie sa-I

implementeze?

Posibilitatea ca angajatii sa solicite informatii privind

(1)Dreptul nivelurile de remunerare, inclusiv privind componentele Toti angajatorii.
angajatului de a complementare sau variabile, cum ar fi platile in natura si
solicita informatii cu | primele, pentru alte categorii de angajati care presteaza
privire nivelul de aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare, defalcate
salarizare. pe sexe.
(2) Obligatia Statele membre ar trebui sa instituie masuri, care sa
angajatorului de a asigure ca angajatorii de intreprinderi informeaza in mod Organizatiile cu
oferi periodic regulat angajatii, reprezentantii lucratorilor si partenerii un numar mai
angajatilor sociali cu privire la remuneratia medie pe categorie de mare de 50 de
informatii despre angajati sau de functii, defalcata pe sexe. angajati.
sistemul de
remunerare.
Aceste audit ar trebui sa includa:
(3) Realizarea 1. O analiza a proportiei femeilor si a barbatilor din fiecare | Organizatiile cu
analizelor/auditelor | categorie de angajati sau de functii; un numar mai
salariale periodice. 2. 0 analiza a sistemului de evaluare si de clasificare a mare de 250 de
functiilor, utilizat la nivelul organizatiei; angajati.

3. Informatii detaliate cu privire la remunerare si la
diferentele salariale pe criterii de gen. Rezultatele auditului
ar trebui sa fie puse la dispozitia reprezentantilor
lucratorilor si a partenerilor sociali, la cererea acestora.

La momentul actual, majoritatea tarilor din EU au implementat masuri care vizeaza cresterea
nivelului de transparenta a sistemului de remunerare. Printre acestea, Austria, Belgia, Cipru,

*Tn acest scop, angajatorii sunt Tncurajati sa furnizeze, la intervale periodice corespunzatoare, lucratorilor
si/sau reprezentantilor acestora, informatii corespunzatoare cu privire la egalitatea de tratament pentru
barbati s i femei in cadrul intreprinderii. Aceste informatii pot sa contina o sinteza referitoare la procentajele de
barbati s i femei la niveluri diferite ale intreprinderii, remuneratiile s i disparitatile salariale, precum s i masurile
posibile de Tmbunatatire a situatiei, in cooperare cu reprezentantii lucratorilor,
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO

>RECOMANDAREA COMISIEI din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului egalitatii de remunerare
intre barbati si femei prin transparenta
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=EN



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=EN

Danemarca, Finlanda, Franta, Italia, Portugalia, Spania si Suedia au adoptat masuri specifice in
legislatia nationald prin care impun standarde minime de transparenta a sistemelor de salarizare.
Acestea sunt descrise in tabelul de mai jos

Instrument

Realizarea raportului
cu privire la nivelul de
salarizare

Descriere

(i)Publicarea anuala a raportului dintre remunerarea
femeilor si a barbatilor.

(i) Odata la doi ani trebuie analizata structura
sistemului de salarizare care va fi expediat consiliul
sindical al organizatiei. Analiza va oferi raportul dintre
nivelul de salarizare pe criteriul de gen, tipul de munca,
nivelul de experienta, calificare, pozitie etc.

Cine trebuie sa-l

implementeze?

Intreprinderile
cu un numar
mai mare de 50
de angajati.

Belgia (iii) Numirea unui potential mediator care ar putea sa
identifice masuri de remediere a situatiilor in care o
parte din salariati sunt remunerati injust.
n cazul in care intreprinderea are un numar mai mic de 50 de angajati, aceasta va aplica sisteme
neutre la dimensiunea de gen in clasificarea functiilor. Acestea vor fi expediate Serviciului Federal de
Ocupare a Fortei de Munca si Dialogului Social pentru a fi verificate din perspectiva non
discriminarii.
Raportul se va referi la numarul de femei si barbati 2011 peste
pentru fiecare grup de persoane (plata cheltuielilor 1.000 de
nivel), venitul mediu sau median al femeilor si barbatilor | angajati
in an dat de grupul de persoane (nivelul de salarizare), 2012 mai mult
Austria Realizarea raportului | trebuie sa cuprinda toate formele de remunerare a de 500 de
de venituri muncii, adica prime, plati pentru ore suplimentare, angajati
prestatiile in naturd, comisioane si alte componentele 2013 mai mult
de remunerare. Din motive legate de protectia datelor, de 250 de
grupuri cu trei persoane sau mai putin vor fi omise. angajati
Raportul este oferit sindicatelor si angajatilor direct (in 2014 mai mult
cazul in care acestia nu sunt reprezentati). Raportul este | de 150 de
confidential. angajati
Pentru a descoperi, remedia si a preveni diferentele de | incepand cu
Analiza sistemului de | gen in remunerare si alte conditii de munca, angajatorul | anul 2017 toate
salarizare. trebuie sa monitorizeze si sa analizeze organizatiile cu
e dispozitii si practici privind remunerarea si alte conditii | un numar mai
de muncd, care sunt utilizate Tn cadrul organizatiei si mare de 10
e diferentele de remunerare intre femei si barbati angajati.
Suedia pentru munca care este considerata ca fiind egala sau

de valoare egala.

Angajatorul trebuie sd evalueze daca diferentele de
salarizare existente sunt asociate in mod direct sau
indirect, cu sexul. Evaluarea trebuie sa se refere, in
special, la diferentele dintre

o femei si barbati care desfasoara activitati care trebuie
sa fie considerate ca fiind egale, si

e grupuri de angajati ce desfdsoara activitati care in
general sunt considerate a fi activitati din
sectoare/ocupatii dominate de femei si grupuri de
angajati care efectueaza lucrdri care sunt considerate ca
fiind de valoare egala dar nu sunt, in general
sectoare/ocupatii care sunt dominate de femei.
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Cerintele cu privire la transparenta in remunerare trebuie aplicate fara a impune costuri
administrative semnificative pentru angajatori. in acest sens, este recomandabil de a studia cele
mai ieftine metode se asigurare a transparentei cum ar fi modificarea metodologiei anchetei lunare si
anuale asupra castigurilor salariale in intreprinderi (elaborata de catre BNS) prin introducerea
campurilor suplimentare de raportare (grupuri de varsta, nivelul de studii, functia). Un alt element
vizeaza introducerea treptata a obligativitatii masurilor de transparenta in dependenta de numarul
angajatilor (vezi figura 11). Credem ca in prima etapa, companiile mari din Moldova, care angajeaza
n total 45% din forta de munca pot sa se conformeze acestor cerinte (figura 12).
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Figura 11: Cerinte de transparentd in dependentd de nr de angajati, Figura 12: Repartizarea angajatilor in dependentd de mdrimea org

Sursa: EAVA 4/2013

Sursa: BNS

Unele tari au impus cerinte aditionale pentru angajatori in sensul reducerii discrepantelor salariale.
Acestea se refera in special la douad tipuri de actiuni: (i) elaborarea unui plan pentru a remedia
eventualele discrepante salariale de gen, (ii) monitorizarea si evaluarea modului in care acest plan a

fost/este realizat.

Danemarca Finlanda Norvegia Suedia Spania
2017
Cine este Organizatiile cu Organizatiile cu Toti angajatorii Organizatiile cu Organizatiile cu
obligat? un numar mai are un numar mai un numar mai un numar mai
de 35 de angajati mare de 30 de mare de 10 mare de 250 de
angajati angajati. angajati.
Frecventa Anual Anual Nu este specificat Anual Nu este specificat
Continutul Informatii despre Situatia despre Asigurarea Situatia curenta, Asigurarea
statistica masurile de principiului de masurile accesului egal la
salarizarii remediere. munca egala si preconizate, toate etapele de
munca de valoare costurile, angajare.
egala la nivelul perioada de
organizatiei. implementare.
Sanctiuni Nu sunt Este prevazuta Nu sunt Este prevazura. Nu este prevdzut.
prevazute prevazute Va fi dependenta
dupa caz.
Nivelul de Nu Ombudsmanul Curtea de Apel, Ombudsmanul Nu
supervizare pentru Egalitate | Ombudsmanulde | pentru Egalitate
Egalitate

Tabel:Regimuri de reglementare a planurilor de egalitate de gen la nivel de intreprindere
Sursa: Evaluating Equal Pay in the Nordic Countries, Lilja Mosesdottir et all
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IV. NECESITATEA SI IMPACTUL EVALUARII FUNCTIILOR
PENTRU A EVITA DISCRIMINAREA

Segregarea pe verticala cat si sub valorificarea muncii femeilor in anumite domenii contribuie la
diferentele salariale. Aceasta situatie poate fi observata din graficul de mai jos. Daca ne-am imagina,
ca ntr-un sector al economiei (in care nu se discrimineaza) majoritatea angajatilor sunt femei, atunci
am putea presupune ca exista o probabilitate mai mare ca la conducerea organizatiilor si institutiilor
din acel domeniu sa se afle mai multe femei (proportional cu numarul de femei care activeaza in acel
sector). Totodata, daca intr-un anumit sector al economiei valoare a muncii prestate de femei este
considerata ca fiind mai inferioara decat valoarea muncii prestate de catre barbati acest fapt va
determina nivelul diferentelor salariale. Graficul de mai jos, sintetizeaza dinamica acestor doi factor
(segregarea si valoarea diferitd a muncii) - pentru sectoare cum ar fi educatia si sdnatatea, am putea
presupune ca diferentele de salarizare se datoreaza in mare parte segregarii pe functii, in sectoare de
fabricare a ncaltamintei si cel al institutiilor financiare am putea presupune ca diferentele de
salarizare sunt datorate atat segregarii in functii dar si modului diferentiat in care valoare muncii este
apreciata.

40 -+
intreprinderi ,

35 financiare R*=0,228
g 30 1 fabr. art. de
N imbracaminte
= 25 admin. publica /

8 20 - - *
© . imobiliare comert cu
® 15 _ agricultura N
e amanuntul
S anatate
2 . ¢ * 4 °
T 5 utilitati o ) L Neducatie
t ind. alimentara restaurante
0

TopPouI t T T T T T T 1
5 30 40 50 60 70 80 90 100

ponderea salariatilor de gen feminin, 2014

Figura 13: Legdtura dintre prezenta femeilor in sectoare si diferenta de gen in salarizare, pentru sectoarele cu
un numdr mai mare de 10 mii de salariati/salariate.
Sursa: CPD

Definirea clara a conceptului de muncd egald si munca de valoare egald este imperativa pentru a
determina angajatorii sa aplice politici non discriminatorii. in temeiul articolului 4 din Directiva
54/2006/CE, legislatia Republicii Moldova, precum si cadrul regulator national trebuie sa defineasca
cu exactitate modalitatea prin care atat angajatorul, cat si organele constatatoare ale faptelor de
discriminare (Consiliul pentru Prevenirea si Combaterea Discrimindrii si Asigurarea Egalitatii,
Instantele de Judecata) pot aplica n practica principiul platii egale pentru munca egald sau munca de
valoare egald. Acest lucru este necesar, deoarece examinarea cazurilor de discriminare fin
remunerare este destul de complicatd si costisitoare pentru reclamanti®. Tn anul 2014, Comisia

6 . . ™ . . . e ey ee . . PRIV o

La nivel national, Consiliul Pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii inca nu a
examinat asemenea cazuri, iar practica tarilor europene arata ca cercetarea cauzelor de discriminare in
remunerare sunt destul de anevoioase si implica costuri substantiale din partea reclamantilor. Unica tara
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Europeana a constatat ca lipsa unei definitii pentru munca de aceeasi valoare, inclusiv a unei indicatii
clare a criteriilor de evaluare pentru compararea diferitelor locuri de muncd, reprezintd un obstacol
important pentru victimele discrimindrii in materie de remunerare,care au introdus actiuni in
instantd. Pentru a evalua dacd angajatii presteazd o muncd de aceeasi valoare, trebuie luati in
considerare mai multi factori, printre care natura muncii, formarea profesionald si conditiile de
muncd. Includerea in legislatiile nationale a unei astfel de definitii si a unor criterii de evaluare si de
clasificare a functiilor ar ajuta victimele discrimindrii in materie de remunerare sd introducd actiuni in
fata instantelor nationale. Desi directiva 2006/54/CE nu specificd o anumita definitie Tn acest sens,
existd mai multe decizii ale Curtii Europene de Justitie’ care pot servi drept elemente metodologice
in definirea principiului muncii egale de valoare egald. Un element specific in acest sens, cu referire
la articolul 4, este si modul in care are loc clasificarea profesionala pentru stabilirea remuneratiilor.

Experienta altor state arata ca la evaluarea echitabila a functiilor trebuie luate in considerare cel
putin patru factori. Desi Directiva 54/2006/CE nu ofera criterii specifice si detaliate de evaluare,
Comisia Europeand recomand®, in urma revizuirii modului de implementare a Directivei si a
Deciziilor Curtii Europene de Justitie, cateva criterii de baza cum ar fi: (i) capacitatile profesionale, (ii)
responsabilitatea profesionala, (iii) efortul depus si (iv) conditiile de munca. La momentul actual, 12
tari ale Uniunii Europene au adoptat o definitie clara a acestui concept in legislatia nationald. Un
model de evaluare a muncii pentru doua functii de acelasi grad de salarizare, dar cu o munca de
valoare diferita este prezentat mai jos.

Capacitati

Responsabilitate

Efortul depus

Conditiile de munca

1.1.Cunostinte in domeniul
de specialitate.

1.2. Calificari specializate
aditionale.

1.3. Cunostinte si aptitudini
multidimensionale.

1.4. Capacitati de
solutionarea problemelor,
planificare si organizare.
1.5. Capacitati de
comunicare.

1.6. Capacitati de
cooperare.

2.1.Resposanbilitati
pentru resurse, bani si
bunuri.

2.2. Responsabilitati
pentru managementul
informatiei.

2.3. Responsabilitati
pentru munca altora si
conducerea acestora.
2.4, Responsabilitati
pentru mediul
fnconjurator.

3.1. Efort fizic

3.2. Efortul
psihologic, mintal si
emotional (lucru

repetitiv si monoton).

4.1. Necesitatea de
concentrare si nivelul de
intrerupere a muncii.

4.2. Efecte ale muncii
asupra sanatatii, posturii
corpului si a organelor
senzoriale.

4.3. Conditiile de timp ale
muncii.

4.4. Conditiile de confort
ale muncii.

Criteriile de evaluare

Asistenta medicala geriatrica

Lacatus/Persoana de Serviciu

(pozitie de dominata de femei)

(pozitie dominata de barbati)

1.Capacitati 9 9
2. Responsabilitati 9 4
3. Efortul depus 3 3
4. Conditiile de munca 7 2
Punctaj TOTAL 28 18

Tabel:Exemplu de evaluare a muncii pentru diferite functii
Sursa:egcheck.de-a tool-box for testing equal pay

exceptie din UE, in acest sens, este Marea Britanie, care a dezvoltat un cadrul regulator destul de avansat ih domeniul
respectiv, http://www.equalpayportal.co.uk/the-law/.

" Un exemplu relevant poate fi consultat aici http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:61993CJ0400&from=EN

® http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender pay gap/swd-2013- 512-final en.pdf pagina 5, un ghid mai

detaliat poate fi consultat aici http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/guia_revalorizar_en.pdf
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Tnca in anul 2006, Comisia Europeani a elaborat un Cod de Practici’ cu privire la implementarea
principiului muncii egale si muncii de valoare egala. Scopul sdu este de a oferi indrumari practice
pentru angajatori si parteneri in negocierea colectiva desfasurate la nivel de intreprindere, la nivel
sectorial sau intersectorial, pentru a asigura faptul ca se aplica - principiul egalitatii de remunerare -
care sa acopere toate aspectele legate de remunerare pentru femei si barbati, care fac o munca de
valoare egali. n special, acesta isi propune s facd ofere solutii metodologice cu privire la prevenirea
discriminarii pe motive de sex in cazul in care grilelor de salarizare se bazeaza pe locuri de munca
scheme de evaluare de clasificare si de locuri de munca. Acest set de propuneri poate sta la baza unui
cod de practici national pe care autoritatile ar putea sa-l elaboreze si sa/l sugereze angajatorilor.

Tn cadrul mai multor tiri membre, institutiile publice de egalitate (equality bodies) au elaborat
coduri de practica, ghiduri si softuri analitice pentru a ajuta angajatorii sa realizeze o clasificare
justa a functiilor. Conform estimarilor din 2013 aproximativ 17 tari membre ale EU aplicau in mod
activ sisteme de clasificare non discriminatorie a functiilor.

Studiu de caz: Analiza practicilor de salarizare in sectorul financiar-bancar din Marea Britanie'’. in
anul 2009 Comisia pentru Egalitate din Marea Britanie a initiat o investigatie a modului de
remunerare a femeilor si barbatilor din sectorul financiar bancar. La acel moment investigatia a
aratat ca femeile care activau in acel sector cu un regim de norma plind primeau in medie o
remunerare cu 55% mai mica comparativ cu cea a barbatilor din sector. Analiza practicilor de
remunerare a aratat care sunt cele mai importate motive care au determinat aceasta discrepanta:

Elementele de Constatarile de Baza

analiza

e Evidente ca sistemul de remunerare a performantei este viciat de
stereotipuri de gen. In jumatate din cazuri diferenta la plata primelor dep3sea
45%.

e 1n 42 de cazuri a fost depistat faptul c3 pentru aceeasi functie la plata
primelor diferenta de gen era de 80%.

Tendintele cu e Femeile sunt concentrate in functiile care sunt cel mai putin remunerate
privire la din sectorul financiar.

diferentele e Utilizarea evaluarii functiilor este asociata cu o reducere in diferentele
salariale salariale.

e Transparenta sistemului de remunerare este mica. Majoritatea celor
angajati nu cunosc care este nivelul de remunerare a colegilor.

e Implicarea sindicatelor in procesul de negociere a salariilor este asociata cu
o reducere a diferentelor de salarizare.

e Nivelul de segregare si concentrare a femeilor in anumite functii este mai
mare comparativ cu structura generala a pietii muncii.

e Barbatii ocupa doua treimi din functiile de conducere.

Recrutare e Procesul de recrutare este dominat de metode informale de recrutare cum
ar fi recomandarea directa din cadrul angajatilor.

e Femeile au fost intrebate de mai multe ori despre statutul lor familial.

° A code of practice on the implementation of equal pay for equal work of equal value for women and men
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:1996:0336:FIN:EN:PDF

10 Aplication of the principle of equal pay for men and women for work of equal value, European Added Value
Assessment

" Financial Services Inquiry Sex discrimination and gender pay gap report of the Equality and Human Rights
Commission https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/financial services inquiry report 0.pdf
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https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/financial_services_inquiry_report_0.pdf

Avansarea in
functie

e Existd tendinta femeilor de a ramane n pozitii cu remunerare joasa.

e Chiar si in companiile in care exista politici de echitate, atitudinea stereotipica
a conducerii in special fata de sarcina, concediul de ingrijire a copilului au
afectat avansarea in post a femeilor.

e De multe ori solicitarea femeilor de a face orarul de munca mai flexibil in
legatura cu maternitatea, rezulta in eventuale retrogradari (pierderea
clientilor, pierderea primelor, inrautatirea evaluarilor profesionale din partea
superiorilor).
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IV. IMPORTATA INSTITUTIILOR DE EGALITATE

Practica tarilor membre indicd asupra importantei Institutiilor de Egalitate. in temeiul articolului 20
al Directivei 2006/54/EC se recomanda ca Institutiile de Egalitate sa fie mandatate cu urmatoarele
atributii clare:

(i) Sustinerea si consilierea victimelor discrimindrii salariale,

(ii) Realizarea analizelor, cercetarilor si investigatiilor cu privire la diferentele salariale.

(iii) Putere legala de a investiga angajatorii prin prisma asigurarii principiului muncii egale si muncii
de valoare egala. decizia initierii unei asemenea investigatii trebuie sa fie argumentata temeinic, iar
nivelul investigatiei trebuie sa fie proportional cu gradul motivat de suspiciune de discriminarea
salariala

(iv)Putere legala de a aplica sanctiuni si obligatiunea fata de angajator de a remedia situatia.

(v) Ofere suport angajatorilor in elaborarea procedurilor interne de non discriminare.

Capacitata institutiilor de egalitatea variazi'%. Spre exemplu in Belgia, Bulgaria, Finlanda, Suedia,
Franta Ungaria, Italia Irlanda, Latvia, Malta si Marea Britanie pot initia investigatii. In Bulgaria,
Comisia pentru Protectia impotriva Discriminarii poate aplica penalitati in cazurile de discriminare, in
Austria Comisia pentru Tratament Egal poate obliga angajatorul sa ofere o analiza cu interna cu
privire la nivelul de remunerare in cazul in care acesta este suspectat de discriminare. In Finlanda si
Suedia Ombudsmanul pentru Egalitate poate cere angajatorului intr-un timp determinat sa realizeze
o cartare a salariilor si a sistemelor de remunerare iar Consiliul de Egalitate poate sa impuna
penalitdti si solicita remedierea situatiei. In Ungaria, angajatorii care nu se conformeazd cerintelor
institutiei de egalitate pot fi lipsiti de dreptul de a participa la procurarile initiate de catre stat. O
experientd destul de utild in acest sens pentru Moldova ar fi modelul Suediei®. Tn aceasts tara,
Ombudsman-ul pentru Egalitate are competente clare de a verifica modul in care angajatorii asigura
remunerarea egald pentru munca egala. Astfel, acesta a analizat modul in care acest principiu este
aplicat de catre cele mai mari 600 de companii. Drept rezultat, 5 800 de angajati au beneficiat de
ajustari la salariu care au totalizat aproximativ 8 milioane de euro.

2In baza analizei Aplication of the principle of equal pay for men and women for work of equal value,
European Added Value Assessment
B Equal Pay — the experience of Equality Bodies http://www.equineteurope.org/Equal-Pay-the-experience-of
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Anexa 1: Plan indicativ de modificare a cadrului legal relevant principiului muncii

egale si muncii de valoare egala

Actul normativ Modificarea recomandata Perioada
fezabila
o Codul Muncii Introducerea definitiei principiului plata egala pentru munca egala si principiului munci de valoare 2017
o Legea salarizarii nr. egala intre femei si barbati - indicarea faptului ca se compara functii care presupun activitati identice
847 din 14.02.2002 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 egala 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 in 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 egald pentru munca 2017
847 din 14.02.2002, 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,
o Conventia colectiva (nivel

17




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.

Legea privind asigurarea Extinderea principiului platd 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 a salariului 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

Codul Muncii, articolul 130 o) EIaeratea 'conceptului pt.antru.sister'nul analitic de cllasific.are a func'giilor atit pentru sectorul 2017
Legea salarizirii nr. public cat si pentru cel privat (inclusiv elaborarea ghidului practic)

847 din 14.02.2002, o Introducerea obligativitatii de a avea un sistem analitic de clasificare a functiilor pentru toate

Legea privind sistemul de organizatiile care angajevazé mai mult de 200 angajati. 2018
salarizare a functionarilor publici o Introducerea obligativitatii de a avea un sistem analitic de clasificare a functiilor pentru

nr. 48 din 22.03.2012, organizatiile care angajeaza mai mult de 100 angajati.

Legea cu privire la sistemul de o Introducerea obligativitatii pentru organizatiile care angajeaza mai mult de 25 de angajati 2019
salarizare in sectorul bugetar nr. 2021

355 din 23.12.2005
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Codul Muncii, articolul 130
Legea salarizarii nr.

Transparentizarea platii prin:

. o Introducerea obligatiei legale ca toti angajatorii din sectorul public cu un numar mai mare de 15 | 2019

847 din 1_4]02'2_002’ angajati sa raporteze public la fiecare doi ani care este diferenta salariala medie intre femei si

zaeierﬁzgrrg;nfu:z;g:::”cﬁ oublici barbati in exprimare procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie de la nivelul

nr. 48 din 22.03.2012, angajatoruluf; o N L

Legea cu privire la sistemul de o) Intr.oducerea_ ob!|ga'§|e! Ie"ga.Ie a angajatorl.llor cu .un.numar minim (.:Ie 100 angaja.ltlusa mfgrrpeze 2019

) R la fiecare doi ani angajatii si reprezentantii angajatilor care este diferenta salariala medie intre
;aslgr(;zi:r;lrl;ezcégrsul bugetar nr. femei si barbati in exprimare procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie de la nivelul
o angajatorului;

Legea pr|V|nq.Inspector.atuI de o Amendarea legislatiei astfel incat si sindicatele sau reprezentantii angajatilor, pe langa ISM,

Stat al Muncii nr. 140 din CPPEDAE, sa aiba acces la informatiile despre salariul individual platit unui angajat sau altuia, cu 2018

10'05'2,001_ . conditia respectarii confidentialitatii informatiei.

Legea sindicatelor nr. 1129 din o Introducerea unor facilitati legale(achizitii publice semnificative, acordarea subsidiilor,

07.07.2000 incheierea parteneriatelor publice private) pentru angajatorii cu un numar minim de 50 de
angajati care efectueaza la fiecare doi ani un audit in materie de platd, tinand cont de principiul | 2019
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 Tn 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.

Cod de procedurs civild o Acordarea dreptului de depunere a plangerilor de discriminare in instanta de judecata inclusiv 2019

de sindicatele si organizatiile neguvernamentale care activeaza in domeniul promovarii si
protectiei drepturilor omului
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Anexa 2: Practici relevante din tarile membre ale UE

Definitia Politici publice privind plata egala Cerinte de transparentizare a remunerarii
”plata egala pentru munca
Tar egald” Interventia exacta in cadrul politicii publice Cerinte de asigurare a transparentei in Cerinte de raportare pe plata egala
remunerare
Discriminarea salariala - Planul de actiuni , Egalitatea genurilor pe piata muncii” Companiile sunt obligate prin lege sa indice | Companiile care au cel putin 150
constituie situatia cand prezinta o analiza a situatiei curente a femeilor pe piata | salariul minim in anunturile pentru posturi membri sunt obligate sa prezinte o
femeile si barbatii, care muncii si propune actiuni de crestere a ratei de vacante. Companiile cu mai mult de 25 de data la 2 ani raporturi privind plata
lucreaza pentru aceeasi ocupare a femeilor, prin: angajati trebuie sa prezinte salariile si egald. Rapoartele trebuie sa arate
companie sau intreprindere, - training-uri educationale pentru femei listele salariale in cadrul unitatilor. Salariile | numarul de femei si barbati pentru
nu primesc aceeasi - programe educative de dezvoltare a competentelor IT | medii si salariile femeilor si barbatilor fiecare categorie, nivelul mediu al
remunerare pentru munca a femeilor din zonele rurale trebuie sa fie inregistrate prin intermediul venitului raportat la numarul de ore
Austria egald sau munca de valoare - coaching pentru femeilor ce lucreaza part time sau la unor chestionare simple. Astfel de liste lucrate, in categoria respectiva.
egala. servicii prost platite salariale transparente sunt concepute
- crearea unui grup de lucru pentru a dezvolta sistemul | pentru a egaliza remunerarea femeilor cu
de facilitati fiscale pentru lucrdtorii part and over time, | cea a barbatilor, dat fiind ca, in prezent, cei
sensibil la gen mai multi angajati nu cunosc nivelurile
- extinderea sistemului de crese etc. salariale reale ale colegilor lor.
Definitia exacta nu este Legea prevede instituirea unui comitet mixt, care se va Conform legii, |a fiecare doi ani, firmele cu Companiile sunt obligate sa realizeze o
inclusa. Este mentionat ocupa de evaluarea si clasificarea functiilor din peste 50 de lucratori trebuie sa stabileasca | data la 2 ani un audit, in care sa
principiul platii egale pentru perspectiva gender. Daca n rezultatul evaluarii se o0 analizd comparativa a structurii salariale evidentieze diferentele de salariu si
munca egala. stabileste ca clasificarea functiilor nu este neutra a angajatilor femei si barbati. Th cazul in costuri de munca intre barbati si femei.
gender, atunci ei trebuie sa elaboreze un plan de care aceasta analiza arata ca femeile Institutul pentru egalitatea intre femei
actiuni de redresare a situatiei si sa-l implementeze castiga mai putin decat barbatii firma va fi si barbati si Administratia publica
timp de 2 ani. Dupa doi ani se intocmeste un raport de | obligata sa elaboreze un plan de actiuni/ federald publica anual un raport privind
Belgia implementare a planului de actiuni. interventie. Tn caz de identificare a unei disparitatile salariale de gen. Acgsta se
inechitati salariale, femeile pot apela la referd la 7 indicatori cantitativi. In baza
mediatorul companiei pentru a ajunge la diferentelor identificate, acest raport
un compromis cu angajatorul. propune recomandari de politici
publice, care se prezinta factorilor de
decizie. in rezultat, se fac ajustéri la
legislatia in vigoare.
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Tratamentul egal inseamna
plata egala pentru munca
egala, indiferent de gen (rasa
etc.), la fel ca si sanse egale in

Gender equality act nu prevede careva obligatiuni
concrete fata de angajatori sau interventii. Indica doar
situatiile care pot fi considerate ca discriminatorii si
masurile care urmeaza a fi luate de angajator sau

Angajatul are dreptul sa solicite
angajatorului explicarea modalitatii de
calcul a salariului si orice alta informatie
care ar ajuta sa stabileascd daca a fost sau

Nu se intocmesc.

Estonia procesul de recrutare, angajat La fel, dacd un angajat considera cd a fost nu discriminat salarial.
promovare si invatare discriminat in raport cu alt angajat, acesta are dreptul
(training). sa solicite o explicatie. Angajatorul este obligat sa
prezinte aceasta explicatie, in care sa indice durata
angajarii, educatia, stagiul, calificarile si alte aspecte ce
demonstreaza corectitudinea selectiei.
Discriminarea salariala - Cerinte de asigurare a transparentei in remunerare Guvernul realizeaza sondaje pe salarizare Ministerul Afacerilor Sociale si
modalitatea de plata, astfel pentru a identifica situatia actuala. Sdnatatii, iImpreund cu Ministerul
incat unul sau mai multi Guvernul realizeaza, de asemenea, un Finantelor pregatesc un raport privind
angajati se considera a fi studiu cu privire la impactul solutiilor de evolutia costurilor si veniturilor, si
dezavantajati in raport cu alti politici fiscale si transfer al venitului asupra | prezinta impactul acordurilor colective
angajati la acelasi serviciu, egalitatii economice intre femei si barbati. asupra diferentelor salariale intre
indeplinind munca egala sau Equality Ombudsman realizeaza seminare, femei si barbati.
de valoare egala. informeaza angajatii despre sistemul de
remunerare, despre rezultatele sondajului
pe salarizare.
Finlanda Angajatorii sunt obligati sa efectueze

sondaje cu privire la remunerare si sa
investigheze cauzele diferentelor salariale,
ca parte componenta a planului de actiuni
privind egalitatea genurilor solicitat prin
Actul privind Egalitatea Genurilor 2005.
Angajatorii cu mai mult de 30 de angajati
au obligatiunea de a promova egalitate in
termeni de remunerare si alte chistiuni ce
tin de munca.un plan al egalitatii este
elaborat anual, in cooperare cu
reprezentantii angajatilor.
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In Codul Muncii se regaseste
principiul platii egale :"Fiecare
angajator trebuie sa
remunereze egal barbatii si
femeile pentru munca egala
sau munca de valoare egald”
(Art. L3221-2).

"Este considerata a fi munca

A fost creat un site pentru a ajuta firmele mici si
mijlocii sa aplice prevederile legislative. Aici sunt
indicate ce actiuni obligatorii trebuie sa intreprinda o
companie pentru a asigura egalitatea de gen si pentru a
preveni sanctionarea acesteia.

Companiile cu 300 sau mai putin angajati pot beneficia
de asistenta financiara din partea statului pentru a

Companiile cu cel putin 50 angajati sunt
obligate sa intocmeasca contracte colective
sau sa defineasca un plan de actiuni
unilateral de reducere a diferentelor
salariale. Legislatia actuala obliga
companiile sa identifice obiectivele
intermediare si mijloacele de realizare a
acestora, precum si sa stabileasca

Legea din 2006 privind egalitatea de
remunerare intre femei si barbati
obligd companiile sa prezinte un raport
privind salariile si planurile de reducere
a diferentelor de remunerare intre
femei si barbati.

De asemenea, conform Codului Muncii,
companiile trebuie sa intocmeascd un

Franta de valoare egald, munca care | efectua un studiu al situatiei lor ce tine de egalitatea in | indicatori clari de masurare dac3 au fost raport anual privind starea

necesitd de la angajati un set | muncd si masuri care ar contribui la restabilirea sau indeplinite obiective pentru reducerea comparativd a conditiilor generale de

comparabil de cunostinte asigurarea oportunitatilor pentru femei si barbati (Art. | diferentei de remunerare. Companiile care | muncé si de formare profesional

profesionale atribuit unei R 1143-1 Codul Muncii). Asistenta financiara poate sa nu au luat masuri de reducere a pentru femei si barbati (Codul Muncii,

profesii, experients, reprezinte pand la 70% din costurile de audit (Foubert | diferentelor salariale fi amendate cu pan3 art. L. 2323-57).

responsabilitdti similare” (Art. | etal, 2010). la 1% din costurile lor de salarizare

L3221-4) incepand cu 1 ianuarie 2012.

Nu este indicata definitia Programul prevede actiuni de: Planul de actiuni al Programului National Planul de actiuni prevede efectuarea

pentru equal pay. Este - asigurare a femeilor cu posibilitati de angajare in privind Egalitatea de Sanse intre Femei si unor inspectii si audit anual al salariilor.

incorporat principiul equal domeniul stiintd, tehnologii, etc. Barbati pentru 2015 - 2021 prevede Rezultatele acestor inspectii vor fi puse
pay for equal work. - sustinere a femeilor care initiaza afaceri stabilirea unor clauze legale, care introduc la dispozitia reprezentantilor

- crestere a salariilor in sectoarele dominate de femei, obligatia angajatorilor de a publica angajatilor si partenerilor sociali.

Lituania cum ar fi educatia, artele si cultura si asistenta sociala informatii cu privire la salariile medii ale

- evaluare si prezentare a Metodologiei de evaluare a angajatilor pe sexe cel putin o data pe an,

locurilor de muncd si a pozitiilor informarea angajatilor si reprezentantilor

- elaborarea in fiecare an a unei “mape” a acestora despre nivelul salariilor in

oportunitatilor egale pentru femei si barbati la locul de | organizatie, cel putin o data pe an.

munca.

Nu a fost gasita definitia Consiliul de Ministri Tncurajeaza intreprinderile private Angajatorii sunt obligati sa colecteze anual Consiliul de Ministri pregateste, o data
cu mai mult de 25 de angajati sa realizeze analize a informatii privind dosarele de personal ale la trei ani, un raport privind salariile
salariilor in functie de gen si sa stabileasca strategii intreprinderii in ceea ce priveste mai platite femeilor si barbatilor in
pentru a corecta diferentele nejustificate; ofera multe aspecte ale conditiilor de lucru ale companiile de stat.

. companiilor un instrument electronic, care permite sa acestora, printre care si remunerarea.
Portugalia

identifice si sa masoare diferentele salariale
inexplicabile in functie de gen; si recompenseaza
companiile care implementeaza practici de plata egala.

Aceste dosare sunt transmise catre
ministerul muncii, autoritatile de inspectie
a muncii, sindicatele, angajatii.
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Nu este indicata definitia, insa
este prezent principiul
egalitatii de sanse si dreptul la
plata egala.

O etichetd de egalitate in afaceri este acordata anual
de catre Secretariatul de Stat pentru Serviciile Sociale si
Egalitate pentru a distinge angajatorii care au obtinut
realizari deosebite Tn aplicarea politicilor de asigurare a
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Companiile cu peste 250 de angajati sunt
obligati sa elaboreze si sa puna in aplicare
planuri privind asigurarea egalitatii de gen,
care trebuie sa fie negociate cu
reprezentantii legali ai angajatilor. Aceste

Spania o A N . . o e
A fost creatad o retea a societatilor carora li s-a acordat planuri pot prevedea masuri diferite, cu
aceasta eticheta de egalitate in afaceri pentru impact direct si / sau indirect asupra
partajarea si schimbul de informatii si de bune practici diferentei de remunerare intre femei si
cu privire la egalitatea de gen la locul de munca. barbati, accesul la locuri de munca,
clasificarea ocupationald, remuneratia etc.
Nu a fost gasita definitia In 2011, UK a publicat Statutory Code of Practice on Equality Act 2010 pentru prima oara La momentul actual, legislatia UK nu
exactd. Dar Actul privind equalpay, care reprezinta un ghid tehnic ce explica anuleaza confidentialitatea remunerarii. prevede obligativitatea prezentarii de
Egalitatea prevede: plata cand si cum prevederile legislatiei privind plata egala Angajatii pot sa solicite informatii despre catre companii a unor rapoarte pe
egald inseamna ca femeile si pot fi aplicate in situatii concrete. Angajatorii sunt remunerarea unui coleg pentru a estima disparitatea salariala de gen. La
barbatii care se afla la acelasi obligati prin lege sa elaboreze/ implementeze politici daca este egala remunerarea. Totusi moment se discutad un proiect de lege
Marea loc de munca si indeplinesc o de oportunitati egale. Acestia trebuie sa ia in calcul companiile nu au obligatia de a face prin care companiile cu cel putin 250
Britanie munca egala trebuie sa urmatoarele aspecte: dreptul la un program flexibil publice informatii cu privire la salarii angajati, incepand cu 2018, vor fi
beneficieze de o remunerare pentru pdrinti; prevenirea tratamentului inegal fata de (aceste obligatii sunt prevazute intr-un obligate sa prezinte rapoarte anuale
egala. angajatii part-time; prevenirea tratamentului inegal proiect de lege, ce urmeaza a intra in privind disparitatea salariala de gen.
fata de angajatii cu program fix;drepturile legate de vigoare in 2018).
maternitate. Angajatorii din domeniul public sunt
obligati sa faca evaluari privind plata
egald Tn cadrul institutiilor lor.
Nu este indicata definitia, insa | Nu exista initiative guvernamentale speciale care sa Aplicarea principiilor egalitatii de
este prezent principiul abordeze in special diferentele de salarizare intre femei | remunerare si a egalitdtii de sanse nu sunt
egalitatii de sanse si dreptul la | si barbati. inca suficient de eficiente. Exista o lipsa de
plata egald in art. 243 din Prevederea art. 243 din Codul muncii stipuleaza ca reglementari specifice si garantii concrete
Bulgaria Codul Muncii. femeile si barbatii au dreptul la un salariu <j:-gal pentru pentru realizarea acestor principii.
munca egala sau munca de valoare egala si acest lucru
se aplica tuturor platilor efectuate in temeiul raportului
de munca.
O Campanie de sensibilizare in vederea reducerii
diferentelor salariale a fost lansata de catre Guvern in
2008.
"Munca egala sau de valoare Legea prevede: (1) punerea in aplicare a principiului Foubert et al, 2010 a determinat ,,nu exista | Ministrul pentru Drepturile Omului a
Cehia egald inseamna munca egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce strategii sa solicite eliberarea informatiei militat pentru realizarea auditurilor de

identicd sau comparabila ca
complexitate,responsabilitate
, care se realizeazad in aceleasi

priveste accesul la incadrarea in munca, formarea si
promovarea profesionald, precum si conditiile de
munca, (2) angajatorii trebuie sa asigure conditii de

cu privire la remunerare dezagregate pe
gen. Informatia cu privire la remunerare
este considerata drept informatie privata si

gen n sectorul public, dar care inca nu
au fost efectuate.
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sau comparabile conditii de
munca si care este de o
eficienta de munca egald sau
comparabild si aduce
rezultate de lucru egale sau
comparabile. "

munca egale pentru barbati si femei, inclusiv egalitatea
de remunerare, (3) stabileste principiul egalitatii de
remunerare pentru munca egala pentru barbati si
femei, si prevede ca conditiile de remunerare trebuie
sa fie egale pentru barbati si femei, (4) angajatii care
fac aceeasi munca sau o munca de valoare egala au
dreptul la salarii egale.

Legea, de asemenea, obligd angajatorii sa reflecte
principiul egalitatii de remunerare pentru aceeasi
munca si in cazul acordarii bonusurilor individuale.

in mod normal nu este eliberata de catre
angajator; angajatii chiar pot fi obligati prin
unele contracte de munca sa nu informeze
alti angajati despre salariul acestora”.

Nu a fost gasita definitia
exacta, insd este prezent
principiul platii egale pentru
munca egala.

EqualPay Law prevede ca principiul platii egale pentru
munca egala este aplicabil tuturor angajatorilor, pentru
orice tip de activitate.

Legea privind salariul minim stabileste salariul minim
pentru intregul an si este destinata in mod special
lucratorilor cu venituri reduse. Nivelul salariului minim
este stabilit anual de catre guvern, in consultare cu

Cadrul legal prevede ca fiecare angajator
trebuie sa asigure egalitatea de
remunerare pentru barbati si femei, pentru
munca egala sau de valoare egal3,
indiferent de sexul angajatului. in plus, in
cazul in care se utilizeaza un sistem de
clasificare profesionald pentru

Cipru partenerii sociali si este pusa in aplicare printr-un determinarea remuneratiei, un astfel de
decret al Consiliului de Ministri. sistem trebuie sa fie proiectat in asa fel
Cadrul legal impune principiul egalitatii de remunerare | incat discriminarea bazatd pe sex sa fie
a angajatilor, care prevede cd contractele anterioare de | exclusa.
munca ar trebui sa fie aduse in conformitate cu Orice angajator care contravine
prevederile legale actuale, legate de principiul non- prevederilor legale se face vinovat de o
discriminare a femeilor, protectia lucratorilor, inspectia | infractiune si susceptibil la condamnarea la
si sanctiunile pentru infractiuni. o0 amenda care nu depaseste 1.000 de lire.
"remuneratie" se intelege Prevederi legale: Legislatia nu prevede careva cerinte
orice fel de salarii si a 1. Barbatii si femeile au dreptul la un salariu egal specifice de asigurare a transparentei in
salariilor, precum si toate pentru munca egalad sau munca de valoare egala. remunerare. Obstacole in calea egalitatii
celelalte beneficii acordate in | 2. a) in cazul in care un sistem de clasificare a locurilor de remunerare constituie lipsa de
mod direct sau indirect, din de munca pentru stabilirea remuneratiei, acest sistem transparenta in sistemele de plata si lipsa
Grecia orice sursa, fie Tn numerar sau | trebuie sa se bazeze pe criterii comune pentru barbati de claritate juridica in ceea ce priveste

in natura, de catre angajator
la angajat, din cauza sau cu
ocazia angajarii acesteia din
urma".

si femei, care lucreaza si este stabilit astfel incat sa
excluda orice discriminare bazata pe sex.

b) Proiectarea si punerea in aplicare a sistemelor de
evaluare a personalului legate de dezvoltarea salariala,
principiul egalitatii de tratament si sa nu permita o
discriminare pe motive de sex sau stare civila.

definirea muncii de valoare egala. Un alt
obstacol este faptul ca angajatii nu au
toate informatiile necesare pentru a
solicita cu succes remunerare egala sau
date referitoare la calificarea angajatilor si
salariile corespunzatoare fiecarei categorii.
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Nu a fost gasita definitia
exacta, insd este prezent
principiul platii egale pentru
munca egala.

"Planul de actiuni pentru 2014-2020 stabileste politica

sa de punere in aplicare a egalitatii de gen si care sunt

destinate sa reduca segregarea de gen pe piata muncii.
Una dintre sarcinile este de a creste numarul de cadre

didactice de sex masculin, in scopul de a elimina

n general, nu existd masuri fiscale specifice
sau cadru legislativ in Letonia privind
reducerea diferentei de remunerare intre
femei si barbati. in conformitate cu Legea
Muncii din Letonia, fiecare are un drept

Latvia stereotipurile despre rolurile femeilor si cel al egal la munca, la conditii de munca
barbatilor la o varsta frageda. Exista, de asemenea, echitabile, sigure si sdndtoase, precum sila
diferente de femei si de remunerare pentru barbati..." o remuneratie echitabild de munca.
Capitolul "Rezultate politice si operationale": 5.

"Reducerea diferentei de remunerare intre femei si
barbati" (in 2012 - 13,8%, reducerea acesteia pana in
2020).

Nu a fost gasita definitia. Legea privind punerea in aplicare a planului national de | Conform Codului Muncii, angajatorii
actiuni pentru ocuparea fortei de munca introduce trebuie sa furnizeze informatii despre
masuri specifice pentru promovarea ocuparii femeilor personalul companie. Egalitatea de
pe piata muncii si pentru ajutarea la reconcilierea vietii remunerare nu este mentionata in mod
de familie si cea profesionald. Aceasta lege introduce specific.
concediul pentru cresterea copilului timp de sase luni, Ministerul pentru Oportunitati Egale si
n care angajatul, fie tatd sau mama, primeste o Serviciul Central pentru Statistica si Studii

Luxemburg indemnizatie pentru cresterea copilului. Legea Economice au elaborat un program
recunoaste si concediul din motive familiale, la rata de (software) care permite angajatorilor sa
doua zile per copil pe an, in caz de boala sau de verifice egalitatea de remunerare intre
accident care implica un copil cu varsta sub 15 ani. Pe femei si barbati Tn cadrul organizatiilor
parcursul acestui concediu, beneficiarul are dreptul la o | acestora. Acest program LOGIB trebuie sa
indemnizatie platita integral de catre guvern. permita companiilor sa verifice daca

diferentele salariale dintre femei si barbati
pot fi explicate prin factori obiectivi.

Nu este indicata definitia Angajatii au dreptul la aceeasi remunerare pentru o

exactad a principiul de plata munca de valoare egald: in cazul in care un angajator si

egala. un lucrator ca rezultat al negocierilor pentru un acord
colectiv, pot conveni asupra diferitelor grile de
salarizare, cresteri anuale si alte conditii de munca; in
cazul in care aceste grile salariale au un maxim care se

Malta realizeaza intr-o anumita perioada de timp; si cu

conditia ca orice distinctie intre clasele de munca,
bazata pe un tratament discriminatoriu, este nula si
fara efect.

O persoana care pretinde ca angajatorul incalcd
prevederile legale, poate, in termen de patru luni de la
presupusa incdlcare, depune o plangere la Tribunalul
Industrial, iar acesta poate sa desfasoare orice
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investigatii pe care le va considera de cuviinta.

n cazul in care Tribunalul Industrial este convins c&
plangerea este justificata, aceasta poate lua masurile
pe care le considera adecvate, inclusiv anularea
oricarui contract de servicii sau orice clauza dintr-un
contract sau intr-o conventie colectiva, care are un
caracter discriminatoriu, si poate ordona plata unor
sume rezonabile de bani ca o compensatie pentru
partea vatamata.

"Munca de o valoare egala
fnseamna o munca care cere
de la angajati nu numai
calificari profesionale
comparabile, atestate de
documente prevazute in
dispozitii separate sau prin
practica si experienta
profesionala, dar si,
responsabilitate si efort

Conditiile de exercitare a dreptului la remunerare egala
pentru munca egala sau de valoare egala sunt
specificate in prevederile legislatiei muncii, precum si
n politica de remunerare, in special prin specificarea
remunerarii minime pentru munca.

Planul de actiuni prevede reducerea disparitatilor
salariale intre femei si barbati, prin elaborarea unei
metodologii de evaluare a diferentelor salariale in
cadrul companiilor, prin actiuni de monitorizare si

Un angajator cu cel putin 20 de angajati,
care nu au incheiat un contract colectiv de
munca in cadrul intreprinderii, trebuie sa
stabileasca conditiile de remunerare
pentru munca in regulamentele interne de
remunerare.

Problema transparentei salariilor ridica
incd multe controverse. Unele instante
impartasesc opinia angajatorilor, ca aceste

n 2012, Guvernul plenipotentiar
pentru tratament egal a anuntat o
modificare a Codului Muncii, care
impune obligatia companiilor de a
raporta diferentele de remunerare
intre femei si barbati. Identificarea
acestor diferente ar avea ca rezultat
luarea unor masuri preventive si
monitorizarea implementarii acestora.
Cu toate cd acest proiect a fost sprijinit

Polonia comparabil." control a respectarii egalitatii de remunerare in cadrul informatii constituie secrete comerciale, de Biroul de Audit Suprem (NIK),
companiilor. fiind astfel obiectul unei clauze de aceasta inca nu a devenit o propunere
confidentialitate. Ca urmare, acestea legislativa concreta.
aproba diverse clauze contractuale care
interzic angajatilor sa dezvaluie salariile lor,
chiar si colegilor. Nerespectarea acestor
clauze sunt calificate drept o incalcare
grava a obligatiilor de baza ale angajatilor,
in interpretarea articolului 52 alineatul (1)
LC. Angajatorul are dreptul sa defineasca
normele de protejare a secretelor in ceea
ce priveste intreprinderea.
"Prin munca de valoare egala | 1. Articolul 41. (4) La munca egala, femeile au salariu
se intelege activitatea egal cu barbatii.
remunerata care, in urma
compararii, pe baza acelorasi 2. Articolul 6. (3) Pentru munca egald sau de valoare
Romania indicatori si a acelorasi unitati | egald este interzisa orice discriminare bazatd pe

de masura, cu o alta
activitate, reflecta folosirea
unor cunostinte si deprinderi
profesionale similare sau
egale si depunerea unei

criteriul de sex cu privire la toate elementele si
conditiile de remunerare.

Art. 159. (3) La stabilirea si la acordarea salariului este
interzisd orice discriminare pe criterii de sex, orientare
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cantitati egale ori similare de
efort intelectual si/sau fizic"

sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta
national3, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate
familiald, apartenenta ori activitate sindicala.

3. Capitolul V. 2. PIATA MUNCII: 2.3. Cresterea gradului
de congstientizare cu privire la diferenta salariala intre
femei si barbati. a) Organizarea de reuniuni de
sensibilizare a angajatorilor din mediul privat cu privire
la importanta reducerii diferentei salariale intre femei
si barbati.

(3) Toti angajatorii trebuie sa
asigure plata egala pentru
munca egala barbatilor si
femeilor, inclusiv conditii
egale de remunerare, pentru
aceeasi munca sau munca de
valoare egala.

(4) Evaluarea valorii muncii

Legislatia daneza ia in considerare
transparenta salariilor prin impunerea unei
obligatii pentru angajatori de a furniza
informatii. Obligatia de a colecta date
privind salariile se gaseste Actul privind
egalitatea de remunerare Sectiunea 5a
(subsectiunea 2-5).

Statisticile salariale segragate pe sexe ar
trebui sa acopere toti angajatii din cadrul

O entitate trebuie sa pregateasca
statistici privind salariile segregate pe
sexe pentru intreaga sau o parte a
companiei pentru un an calendaristic
dacaa in acel an aceasta companie a
angajat cel putin 10 angajati full-time,
inclusiv 3 femei si 3 barbati si 1)
compania nu a prezentat informatia cu
privire la salarii catre Biroul de

Danemarca | trepuie s fie ficuts in baza companiei, care sunt platiti pentru timpul Statiscticd al Danemarcii sau citre
unei evaluari generale a de lucru. Statisticile acoperd o perioada de | organizatia angajatorului, sau 2)
calificarilor relevante si alti 12 luni si arata diferenta de remunerare compania a prezentat informatia cu
factori relevanti. (The intre barbati si femei in grupuri de angajati, | privire la salarii catre Biroul de
Consolidation ACt on equal calculate in conformitate cu clasificarea Statisctics al Danemarcii sau citre
pay to men and women) DISCO-08. De dragul intereselor legitime organizatia angajatorului, dar acestia
ale companiei, aceasta din urma poate din umra nu au primit tatistici salariale
decide ca statisticile sunt confidentiale. pe baza de gen anterior datei de 1
septembrie a anului urmator.

Nu a fost gasita definitia Ministerul Familiei, Persoanelor Varstnice, Femei si Multe contracte de munca contin clauze de

exactd. Principiul ,,plata Tineret a anuntat prezentarea unui proiect de lege confidentialitate.

egald” este parte a privind egalitatea de remunerare si transparenta Dreptul individual la informatie, dar nici un

principiului ,egalitatii salariala. Proiectul de lege contine un drept individual drept al asociatiilor de a initia proceduri,

Germania genurilor” prevazut de la informatie, dar nici un drept al asociatiilor de a initia precum si obligatiile de raportare se

Constitutie si in Actul general
privind tratamentul egal.

proceduri, precum si obligatiile de raportare se
limiteaza la companiile cu mai mult de 500 de angajati.

limiteaza la societatile cu mai mult de 500
de angajati.

Instrument de transparentizare este Logib-
D prin intermediul caruia companiile pot in
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mod voluntar sa faca o analiza a sistemelor
de remunerare si sa detecteze daca exista
diferente salariale.

Irlanda

n sensul prezentei legi, in
legatura cu activitatea pe care
0 persoana este angajata
pentru a face, o alta persoana
este considerata ca fiind
angajata pentru a face
aceeasi munca daca-

(A) ambele persoane
efectueaza aceeasi munca in
aceleasi conditii sau similare,
(C) activitatea desfasurata de
unul este egala in valoare
activitatii efectuate de
cealaltd, avand in vedere
aspecte cum ar fi abilitate,
cerinte fizice sau mentale,
responsabilitatea si conditiile
de munca.

Sectiunea 7 a Actului cu
privire la Egalitate si
Ocuparea fortei de munca
1998

Planul national privind responsabilitatea sociald a
intreprinderilor 2014-2016, care prevede, printre
altele, auditul privind plata egala.

Jurisprudenta nationald nu abordeaza
transparenta salariala n nici un fel

Croatia

(1) Angajatorul este obligat sa
pldteasca o remuneratie egala
lucratorilor de sex feminin si
masculin, pentru aceeasi
munca sau pentru o munca
de valoare egala.

(2) In sensul alineatului 1 din
prezentul articol, doua
persoane de sex diferit
efectueaza aceeasi munca sau
0 munca de valoare egala in
cazul in care:

1) ei indeplinesc aceeasi
munca in conditii identice sau
similare, sau in cazul in care

Guvernul a adoptat Planul de actiuni pentru
determinarea si reglementarea sistemului de salarizare
in Republica Croatia 2015 -2016 cu scopul principal de
a stabili un salariu egal pentru munca egala si
transparenta in sistemele de salarizare in sectorul
public si privat.

Politica nationala privind egalitatea de gen pentru
perioada 2011-2015, adoptata de Parlamentul croat, in
julie 2011:

- celebrarea Zilei europene a remunerarii egale;

- masuri care sa permita concilierea vietii profesionale
cu viata de familie

- activitati de sensibilizare pentru toate partile
implicate in negocierea colectiva cu privire la
importanta principiului remunerarii egale pentru

Transparenta salariala trebuie sa fie
consolidata prin introducerea unor
categorii salariale, care ar trebui sa permita
diferentierea muncii in functie de calitate si
sa sporeasca productivitatea muncii, adica
sa Imbunatateasca relatia dintre salariu si
productivitate.
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se pot substitui unul pe altul
la locul de munca,

3) munca pe care o
indeplineste una dintre
persoane este de o valoare
egala cu cea realizata de
cealalta, tinand cont de asa
criterii, cum ar fi calificarile,
aptitudinile, responsabilitatile
si conditiile in care se
efectueaza lucrarile si daca
lucrarea este de naturd
manuald sau nu.

munca egala si punerea in aplicare a legii muncii,

- Imbunatatirea procesului de colectare, prelucrare,
analiza si distribuire a indicatorilor statistici cu privire la
diferenta de remunerare intre femei si barbati.

Italia

Nu a fost gasita definitia
exactd, insa este prezent
principiul platii egale pentru
munca egald sau muncd de
valoare egal3, si interzicerea
discriminarii directe sau
indirecte.

Decretul de transpunere a Directivei 2006/54/EC
privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
sanse si a egalitatii de tratament intre barbati si femei
in materie de incadrare in muncd si de impune
sanctiuni penale angajatorilor care incalca normele:
amenzi de pana la 50.000 de euro pot fi percepute si
inchisoare de pentru un an poate fi aplicatd. Decretul
interzice orice discriminare Tn accesul la locuri de
munca, formare si avansarea in cariera. Decretul creazd
in cadrul Ministerului Muncii, Bunastarii si Politicii
Sociale un comitet national pentru punerea in aplicare
a principiului egalitatii de sanse si de tratament intre
angajatii de sex feminin si masculin. Consilierul
National pe Egalitatea de Sanse (Consigliera Nazionale
di Parita) poate efectua anchete independente in
cazurile de discriminare.

Articolul 46 din Codul egalitatii de sanse
privind eliberarea de informatii ce tin de
remunerarea persoanelor fizice si a altor
date la nivel de firma prevede c3, la fiecare
doi ani, companiile publice si private care
angajeaza mai mult de 100 de angajati vor
depune Consilierilor Regionali pe Egalitate
si sindicatelor un raport in ceea ce priveste
situatia femeilor si barbatilor angajati in
toate locurile de munca existente intr-o
companie, in ceea ce priveste numirile,
formarea, promovarea profesionald,
nivelurile salarizarii, mobilitatea intre
categorii si clase, alte aspecte de
mobilitate, fonduri de concediere,
concedieri, pensionarea anticipata,
pensionarea, si remunerarea platita
efectiv.

Consilierul regional pe Egalitate
elaboreazd, de asemenea, datele raportului
si le trimite consilierului national pentru
egalitate, la Ministerul Muncii si la
Departamentul pentru Egalitatea de Sanse,
care face parte din Biroul Primului
Ministru.
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Principiul tratamentului egal
trebuie respectat cu strictete

Valoarea egala a muncii in
sensul principiului egalitatii
de tratament se determina in
functie de natura muncii,

Nu exista masuri legislative semnificative de sprijin in
vigoare in Ungaria, pentru a facilita punerea in aplicare
a Legii relevante.

Un Plan al Oportunitatilor Egale este obligatoriu pentru
angajatorii publici cu conditia ca acestia au mai mult de
50 de angajati. Continutul si implementarea acestuia

n sectorul public clasificatorul de profesii
sau performanta este larg raspandit, ceea
ce in teorie ar crea un nivel inalt de
transparenta salariilor. Conform Legii cu
privire la functionarii publici, directorul
unei institutii publice poate mari salariul de
baza al functionarului public cu 50% sau il

Ungaria calitatea si cantitatea sa, depinde de angajator si adesea nu se referd la poate reduce cu 20%.
conditiile de munca, formarea | diferentele salariale.
profesionala necesara, efortul
fizic sau intelectual,
experienta, responsabilitatile
si conditiile pietei fortei de
munca.
Nu a fost gasita definitia Nu existd masuri legislative semnificative de sprijin. in Tn articolul 8 ETA este stabilit cd munca n 2008 Inspectia Muncii a devenit
exactd, insa este prezent 2015 a fost inaintat un proiect de lege in Parlament cu trebuie sa fie evaluata pe baza unui sistem responsabila pentru aplicarea obligatiei
principiul ne-discriminarii scopul de a forta companiile sa explice o posibild de evaluare a profesiilor. Ideea din spatele ca angajatorii sa examineze
dintre femei si barbati in diferenta de remunerare, precum si masurile luate in acestei reguli este ca un angajator ar trebui | inegalitatile salariale din cadrul
materie de angajare in ceea ce priveste aceasta diferenta. sa faca sistemul sau de recompensa companiilor acestora.
campul muncii, formare transparent. In jurisprudent3 se face
profesionald, termenii si trimitere, uneori, la una dintre
conditiile de angajare, consideratiile standard ale CJUE, si anume
promovare. ca transparenta reald, care face posibila o
verificare eficientd, este asigurata numaiin
Olanda cazul in care principiul egalitatii de
remunerare se aplica fiecdrui element al
salariilor barbatilor si femeilor. Angajatorii
trebuie, prin urmare, sa se clarifice in ce
mod si pe baza cdrora standarde valorifica
munca angajatilor lor.
Tabu-ul in ceea ce priveste eliberarea de
informatii cu privire la salarizare pare a fi
mai mare in sectorul privat decat in
sectorul public, unde publicarea grilei de
salarizare uniforme (dar totusi anonima) sa
pare sa fie ceva obisnuit.
Nu a fost gasita definitia Programul National pentru Egalitatea de Sanse intre Datele cu privire la salariile lucratorilor din Informatia cu privire la salariul pe ora
Slovenia exactd, insa este prezent Femei si Barbati sectorul privat nu sunt considerate ca fiind dezagregat pe sexe este colectata

principiul de plata egala

Cea mai importantd contributie in ultimii ani, in cadrul
politicii egalitatii de sanse in Slovenia, in general, si

date cu caracter personal si, prin urmare,
nu sunt disponibile pentru ceilalti angajati.

fiecare 4 ani prin intermediul
Sondajului cu privire la Structura
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pentru munca egala.

privind diferenta de remunerare intre femei si barbati,
n special, a fost adoptarea rezolutiei privind Programul
National pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si
Barbati (2005-2013) de Parlament in octombrie 2005.
Rezolutia prevede patru obiective de promovare a
sanselor egale pentru barbati si femei in ocuparea
fortei de munca si in munca:

e diminuarea discriminarii de gen la angajare si in
munca;

¢ diminuarea diferentelor in ocuparea fortei de munca
si in somajul in randurile femeilor si barbatilor,

® sporirea-consolidarea capacitatilor de liber-
profesionist a femeilor si a antreprenoriatului feminin,
¢ reducerea segregdrii pe verticala si pe orizontala si a
diferentelor salariale intre femei si barbati.

Din cauza lipsei de informatii cu privire la
locurile de munca comparabile si salariile
comparatorilor, prin urmare, este extrem
de dificil pentru o potentiald victima a
discriminarii de a initia proceduri judiciare
in legatura cu discriminarea in fata
instantei competente.

Veniturilor.

Autoritatile publice sunt obligate sa
elaboreze planuri periodice si rapoarte
bi-anuale cu privire la implementarea
Programului National pentru Egalitatea
de Sanse intre femei si barbati.

Slovacia

3 (2) Femeile si barbatii au
dreptul la salariu egal pentru
munca egala si pentru o
munca de valoare egala.
Muncd egald sau munca de
valoare egala este
consideratd a fi o munca de
aceeasi sau comparabild
complexitate,
responsabilitate si urgenta,
care se desfasoara in aceleasi
sau comparabile conditii de
munca si la producerea de
aceeasi sau comparabild
capacitate si rezultate ale
muncii intr-o relatie de munca
pentru acelasi angajator.

Desi au existat eforturi de imbunatatire a situatiei din
Slovacia, nici una dintre initiative nu s-au dezvoltat intr-
o politica sistematica. Modificari semnificative au fost
realizate doar din 2013, sub presiunea UE. Doua
controale au gasit 44 de cazuri de discriminare salariald
a femeilor, ceea ce a incurajat mai multe femei sa se
implice Tn mod activ in promovarea si asigurarea
drepturile lor.

Platforma Femeilor sprijind crearea functiei de comisar
pentru egalitatea de gen, care mediaza in mod activ
integrarea dimensiunii de gen.
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DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Creat in anul 1998, Centrul National de Studii si Informare pentru Problemele Femeii ,Parteneriat
pentru Dezvoltare” (CPD) este o institutie obsteasca, care isi propune sa contribuie la promovarea
unui discurs integrator cu privire la problematica genurilor umane, statutul femeii si egalitatea de
sanse pentru femei si barbati. barbari. CPD se afirma in calitate de structura neguvernamentala, care
pledeaza pentru implementarea conceptului egalitatii de gen in toate domeniile vietii, promovarea
politicilor publice Tn domeniu, abordarea problemelor ce tin de rolul femeii in societate si abilitarea
acesteia, eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei, fiind concomitent si un centru de
documentare, informare si instruire pentru ONG-urile de profil si grupurile de initiativa.

Scop. Dezvoltarea si consolidarea resurselor si mecanismelor de abilitare echitabild a femeilor si
barbatilor in vederea promovarii egalitatii de gen in Republica Moldova prin sustinerea unui demers
coerent de influentare a politicilor.

Misiune. CPD promoveaza valorile egalitatii de gen, ca parte componenta a unei societati deschise, in
scopul consolidarii unui parteneriat autentic de gen.

Viziune. CPD pledeaza pentru edificarea unei comunitati cu perspective si oportunitati egale pentru
memobrii/ele sdi/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetateni cu drepturi depline,
capabili sa solutioneze problemele in comun, sa beneficieze in mod egal de noile oportunitati si sa se
angajeze plenar in activitati politice, economice si sociale.

ADRESA NOASTRA:

Centrul "Parteneriat pentru Dezvoltare"

str. Armeneasca, 13

Chisinau, MD-2012, Republica Moldova
Tel./ fax: +(373 22) 24-13-93

Tel.: +(373 22) 23-70-89; 20-71-58; 20-71-57
wWww.progen.md,

e-mail: cpd@progen.md
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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

3



»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
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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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