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SUMAR EXECUTIV

Diferenta dintre salariul mediu al barbatilor si cel al femeilor este in crestere. in pofida prevederilor
legislative cu privire la obligatia angajatorului de a asigura plata egala, tendintele cu privire la diferentele
salariale au un vector negativ—discrepanta dintre salariul femeilor si barbatilor a crescut de la 12,9% in 2012 la
14,5% in 2016.

Tn 2016, o femeie angajatd a pierdut in mediu 11 417 MDL ca rezultat al diferentelor salariale. Tendintele
arata ca diferenta salariala cauzeaza pierderi financiare si mai mari in anumite sectoare ale economiei. Astfel,
in unele sectoare diferenta salariald a crescut drastic comparativ cu anul 2014: cu 10,53% in domeniul IT, cu
16,6% in sectorul intermedieri financiare, cu 12,12% in domeniul transporturi aeriene si 11,31% in activitatile
de asigurari/ reasiguréri. In valoarea monetar3, pierderile financiare anuale ale femeilor pot atinge cote de 87
753 lei in IT si 74 024 lei in cazul intermedierilor financiare.

Segregarea pe verticald si politica salariald inechitabild accentueazi diferentele salariale. in sectoarele
economiei cu un salariu oficial mai mare se evidentiaza si o discrepanta salariala mai mare. Aceasta se explica,
in mare parte, prin decalajul mare intre salariul la nivel de top management (in care femeile, de regula, sunt
subreprezentate) si salariul angajatilor de la baza piramidei.

Practica internationala indica asupra a patru interventii majore de politici, la care ar putea recurge Republica
Moldova pentru a diminua diferentele salariale. Aceste interventii se refera, in mare parte, la masuri de
asigurare a platii egale pentru munca egald sau munca de valoare egald, precum si la masuri de abilitare a
institutiilor de egalitate. in mod particular, ne referim la 4 m&suri pe care autoritatile din Moldova urmeaza s
le aplice pentru a asigura plata egala: (i) introducerea in cadrul legal national a definitiilor muncii egale si a
muncii de valoare egala, (ii) aplicarea unui sistem echitabil de evaluare a functiilor, (iii) stabilirea masurilor de
sporire a transparentei in sistemul de salarizare si (iv) instituirea mandatului clar pentru institutiile de egalitate
in prevenirea discriminarii in domeniul remunerarii.



TENDINTE PRIVIND INEGALITATILE SALARIALE iN REPUBLICA MOLDOVA

Diferenta dintre veniturile femeilor si cele ale barbatilor continud sa creasca. in pofida prevederilor legislative
cu privire la obligatia angajatorului de a asigura platd egald’, diferentele salariale au o tendintd negativ.
Astfel,diferenta dintre salariul mediu al femeilor si barbatilor creste constant. Drept dovada,gospodariile
conduse de femei beneficiaza intr-o proportie mai mare de prestatii sociale comparativ cu cele conduse de
barbati (din Figura 2 observam ca in 2016 se atesta o crestere brusca). Totodata, diferenta salariala constituie o
cauza a disparitatii pensiei (masurata ca diferenta procentuald dintre pensia medie a barbatilor si cea a
femeilor). Desi in 2016 diferenta la pensii a crescut nesemnificativ, aceasta, totusi, afecteaza negativ conditia
femeii.
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Figura 1. Dinamica diferentelor la pensii si salarii ~ Figura2.Dinamica ponderii veniturilor, pe sexul capului gospoddriei
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in 2016, o femeie angajata a pierdut in medie 11.417 MDL ca rezultat al diferentelor salariale. Diferentele
salariale au crescut semnificativ in ultimii ani (de la 12,9% in 2012 la 14,5% in 2016), iar aceasta a determinat si
cresterea pierderilor financiare pe care le inregistreaza femeile anual, atat la nivel de salarii, cat si pensii. Figura
3 ilustreaza dinamica pierderilor financiare ale femeilor, care au crescut de circa 2 ori comparativ cu anul 2013.
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Figura 3. Valoarea monetard a pierderilor financiare ale femeilor la nivel de salariu si pensie, MDL, Sursa: BNS

! prevederi legale privind plata egald sunt reglementate in Codul muncii (art. 10, alin. (2) lit.g) si art. 128), Legea nr. 5 cu privire la
asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 9 februarie 2006 (art. 10) si in Legea privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25
mai 2012 (art. 7, alin. (2) lit. d).



Datele arata ca diferenta salariala cauzeaza pierderi financiare si mai mari in anumite sectoare ale economiei.
Analiza detaliata a castigurilor salariale pe diferite tipuri de activitati permite evidentierea sectoarelor cu cele
mai semnificative diferente. Astfel, in unele sectoare ale economiei, diferenta salariala a crescut drastic
comparativ cu anul 2014: de la 37,40% la 47,93% in domeniul IT, cu 16,6% in sectorul intermedieri financiare,
12,12% in domeniul transporturi aeriene si 11,31% in activitatile de asigurari/ reasigurari. Aceste diferente
cauzeaza pierderi financiare anuale mari pentru femei, care pot atinge cote de 87752,97 lei in IT si 74024,38 lei
in cazul intermedierilor financiare(a se vedea tabelul 1).

Activitati economice Salariul Diferentele Diferentele Pierderi anuale Pierderi anuale
mediu salariale %  salariale % ale femeilor, ale femeilor,

MDL, 2016 2014 2016 MDL, 2014 MDL, 2016

Editare 7236,6 57,93 48,13 57150 55465,54

Servicii in tehnologia 12454,4 37,40 47,93 45199,2 87752,97

informatiei

Activitati de management

si de consultanta in 8020,1 29,92 11,42 32541,6 11647.13

management

Intermedieri financiare. 8464,6 31,93 48,79 31057,2 74024,38

Transporturi aeriene 10626,9 20,45 32,57 22808,4 46692,85

Activitati de asigurari, 7585,5 20,12 31,43 15002,4 35467,69

reasigurari.

Tabelul 1: Evolutia pierderilor financiare anuale ale femeilor, calculate in baza salariului mediu net.
Sursa: BNS

Politica salariala inechitabila accentueaza diferentele salariale. Figura 4 indica faptul ca in sectoarele cu salariu
mediu mare diferentele salariale cresc, ca rezultat al remunerarii inechitabile. Astfel, in aceste sectoare exista o
discrepanta mare intre salariul managerilor si angajatilor de la baza piramidei. Aceasta inegalitate afecteaza, in
mare parte femeile, intrucat acestea din urma sunt subreprezentate in structurile de top management.
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Figura 4. Relatia dintre politica salariald si diferentele salarialeg, Sursa: BNS

*pierderile anuale sunt ajustate la preturile din 2014

3 . . . e v .. v . ..
Analiza pentru grafic este restrictionata pentru sectoarele economiei care au un numar mai mare de 10 mii de
angajati/te. Faptul este motivat de necesitatea de a exclude sectoare cu un numar mai mic de angajati/te, in care o
organizatie saumai multe ar putea distorsiona analiza.



Segregarea pe verticald (ierarhizarea functiilor) constituie un alt factor al disparitatii salariale. in anumite
sectoare ale economiei,cum ar fi fnvatamant, sanatate, fabricarea articolelor de Tmbracaminte,ponderea
femeilor angajate constituie peste 70% dintre salariati. Aceasta ar presupune ca, in sectoarele respective,
femeile se regdsesc in toate structurile ierarhice (atat in functii de executie, cat si de management), ceea ce
asigura un echilibru si in termeni de remunerare. Tns3, figura de mai jos demonstreaza ca diferentele salariale se
pastreaza chiar si in sectoarele cu o pondere inalta a femeilor angajate, fapt ce sugereaza ca, de fapt, ele sunt
subreprezentate in functii de top management, unde sunt stabilite salarii mai mari.
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PRACTICA INTERNATIONALA iN APLICAREA SISTEMULUI TRANSPARENT DE PLATA

Tn ultimii 5 ani, peste 25 de tari-membre OECD au introdus noi masuri de prevenire si reducere a diferentelor
salariale intre femei si barbati’. La nivel de politici publice, tot mai des se aplicd in practicd transparenta
sistemului de platd/ salarizare, care determina fintreprinderile sa declare public valoarea diferentei de
remunerare intre femei si barbati. Companiile sunt constranse prin lege sa analizeze periodic nivelul diferentelor
salariale si sa faca publice aceste rezultate angajatilor, auditorilor guvernamentali sau publicului larg.

Transparenta sistemului de plata in cadrul companiilor s-a dovedit a fi o masura eficienta de reducere a
inegalitatilor salariale. Lucrul dat este ilustrat prin amplitudinea utilizarii acestei masuri pe arena internationala,
dar si prin multitudinea de instrumente pe care tarile le dezvolta pentru a asigura o mai mare transparenta a
nivelului de salarizare la nivel de companii. in ultimii ani, mai multe t&ri au introdus in cadrul legislativ diferite
masuri de asigurare a transparentei salariale, mai jos fiind prezentate cateva studii de caz despre cum se aplica
in practica aceste masuri.

Studii de caz

e In aprilie 2017,Guvernul Marii Britanii a aprobat amendamente la legislatia muncii, prin care
angajatorii cu 250 si mai multi angajati sunt obligati sa publice nivelul diferentelor salariale,
incepand cu 31 martie 2017.

De asemenea, Guvernul a elaborat un instrument eficient de implementare a noilor modificari
legislative, prin crearea unui serviciu online de raportare a diferentelor salariale. Astfel, Gender Pay
Gap Report Service, este platforma unde companiile publicd online statistici privind nivelul
salarizarii, diferentele de gen, dar si raportul anual 2017 spre 2018. La momentul actual, au
publicat date si rapoarte interne peste 900 de companii din Marea Britanie’.

Obligatia angajatorilor de a asigura transparenta salariala in cadrul companiei s-a dovedit a fi una
eficienta 1n termeni de rezultate obtinute. Doua companii din domeniul tehnologiilor
informationale au transpus aceasta obligatie in politica si cultura organizationala, astfel incat au
devenit un model pentru toate restul companiilor. Actualmente, aceasta masura este tot mai mult
recunoscutd ca un instrument eficient de reducere a inegalitatilor salariale. Conform unui studiu®,
diferenta salariala medie Tn randul angajatilor cu norma deplina constituie 23%, comparativ cu 11%
in institutiile de stat (federale), unde exista obligatia de asigura transparenta sistemului de
salarizare.

e Australia a dezvoltat o abordare comprehensiva a sistemului de plata dupa principiul echitatii intre
femei si barbati. Angajatorii din sectorul neguvernamental cu peste 100 de angajati sunt obligati sa
ofere Agentiei Australiene pentru Egalitatea de Gen la Locul de Munca date cu privire la
remunerarea managerilor si angajatilor, dezagregate pe gen si profilul muncii; existenta unei
politici salariale sau strategii a companiei, care cuprinde obiective ce tin de plata egala pentru
munca egala; analize a diferentelor salariale in cadrul companiei; actiuni care au fost intreprinse
pentru a reduce diferentele de gen la salarii.

De asemenea, angajatorii sunt obligati sa prezinte date cu privire la numarul/ proportia angajatilor
care au fost promovati in functie, dezagregate pe gen, statut ocupational, functie (manager/

*http://www.keepeek.com/Digital-Asset-Management/oecd/social-issues-migration-health/the-pursuit-of-gender-

equality 9789264281318-en#tpagel65
*https://gender-pay-gap.service.gov.uk/Viewing/employer-details?view=hourly-rate&id=iNC18tBen1WS8ROn oPjvOw%21%21
®Studiul ”Pay secrecy and wage discrimination”, https://iwpr.org/publications/pay-secrecy-and-wage-discrimination/
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http://www.keepeek.com/Digital-Asset-Management/oecd/social-issues-migration-health/the-pursuit-of-gender-equality_9789264281318-en#page165
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/Viewing/employer-details?view=hourly-rate&id=iNC18tBen1W8ROn_oPjv9w%21%21
https://iwpr.org/publications/pay-secrecy-and-wage-discrimination/

angajat).

¢ 1n Suedia, companiile cu 10 sau mai multi angajati au obligatia de a elabora un raport anual privind
veniturile dezagregate pe gen. In baza acestui raport, compania stabileste un plan de actiuni
privind asigurarea egalitatii, acesta fiind elaborat in cooperare cu angajatii si reprezentantii lor
(sindicate). Tn cadrul acestui raport, companiile prezintd date privind diferentele salariale
inregistrate, masurile preconizate, costurile si perioada de implementare’. in cazul cand o
companie nu respecta aceste prevederi legale, ea poate fi penalizata (financiar).
Totodata, Suedia publica anual toate declaratiile privind impozitul pe venit. Orice persoana poate
contacta autoritatea fiscala si primi informatii despre veniturile angajatilor pentru anul precedent.
Aceste informatii sunt colectate si publicate anual de cdtre o companie privata.
O data cu introducerea acestui sistem de salarizare transparent, diferenta salariala a scazut pana la
6% in sectorul privat.

¢ In Islanda, angajatorii au obligatia legal3 de a inldtura diferentele salariale existente. In data de 01
ianuarie 2018 a intrat Tn vigoare o noua lege, care obligd companiile sa adopte politici salariale
transparente si echitabile. Conform noilor prevederi legale, companiile si agentiile guvernamentale
cu 25 si mai multi angajati sunt obligate sa obtina un certificat guvernamental, care atesta
prezenta unei politici salariale echitabile. Companiile care, in procesul de obtinere a acestei
certificari, nu vor putea demonstra ca asigura salarii egale pentru munca egala intre femei si
barbati, vor fi penalizate financiar (amenzi zilnice).

Ceea ce este remarcabil cu privire la noua lege in Islanda este modul in care aceasta impune
standarde de plata egald. Aceasta nu se bazeaza pe prezumtia ca un angajat trebuie sa aduca
dovezi ca a fost discriminat, ci companiile au sarcina sa demonstreze ca politica lor salariala este
corecta.

Nordic Information on Gender da anumite explicatii cum noua lege va functiona:

"Angajatorul trebuie sd stabileascd ce sarcini de lucru implicd fiecare pozitie si apoi sa atribuie
acestora o valoare. Aceasta presupune clasificarea functiilor conform unui sistem analitic de
evaluare. Salariul trebuie stabilit pe baza pozitiei si nu a persoanei care efectueazd lucrarea. Acest
lucru va elimina discriminarea salariald”.

’ Modelul suedez de implementare a sistemului transparent de salarizare,
http://zerogpg-project.eu/wp-content/uploads/2016/04/SE_NACW _BPractice Sweden Pay Surveys.pdf
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4 INTERVENTII IMPERATIVE PENTRU CADRUL LEGAL NATIONAL PRIVIND ASIGURAREA
PLATII EGALE

Practica internationala indica asupra a patru interventii majore, la care ar putea recurge Republica Moldova
pentru a diminua diferentele salariale. Aceste interventii se refera, in mare parte, la masuri de asigurare a platii
egale pentru munca egald sau munca de valoare egala, precum si la masuri de abilitare a institutiilor de egalitate.
in mod particular, ne referim la 4 masuri pe care autoritatile din Moldova urmeaza s le aplice pentru a asigura
plata egala: (i) introducerea in cadrul legal national a definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egal3, (ii)
aplicarea unui sistem echitabil de evaluare a functiilor, (iii) stabilirea masurilor de sporire a transparentei in
sistemul de salarizare si (iv) instituirea 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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pentru institutiile crestere a
4 de egalitate in transparentei
prevenirea nivelului de
discriminarii remunerare,
salariale.

Figura 6. Interventiile in cadrul legal national in vederea asigurdrii plétii egale pentru muncd egald
Sursa:Sinteza practicilor individuale ale térilor UE

1 IMPORTANTA DEFINIRII PRINCIPIULUI PLATA EGALA PENTRU MUNCA EEGALA SAU MUNCA DE VALOARE EGALA

n legislatia Republicii Moldova nu este definit explicit principiul platd egald pentru muncé de valoare egali
ntre femei si barbati. Desi acest principiu se regdseste in cadrul legal®, lipseste o definire clara a termenilor ce
vizeaza principiul dat. Aceasta ridica cateva probleme importante. Pe de o parte, lipsa unor definitii clare face
dificila compararea functiilor sau profesiilor. Daca in anumite cazuri, compararea a doua functii sau profesii
identice sau in cadrul aceleiasi categorii profesionale rezulta ih mod direct din enuntul principiului, in alte situatii
aceasta nu reiese la nivel intuitiv — de exemplu, compararea intre angajati care efectueaza munca egala la

8Principiul plata egala pentru munca egald sau pentru munca de valoare egala intre barbati si femei se regaseste in Codul muncii la
reglementarea obligatiilor angajatorului (articolul 10 alin. (2) lit. g si articolul 128), 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 in Legea nr. 5/2006 (articolul 11) si in Legea privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (articolul 7
alin. (2) lit. d).



momente diferite in timp, compararea cu un angajat care face o munca inferioard’. Pe de alt3 parte, devine
foarte dificila examinarea si aprecierea cazurilor de discriminare salariald, in cazul cand principiul nu este explicat
prin notiuni concrete si lasa spatiu pentru interpretdri. Prin urmare, in lipsa unor indicatii explicite, principiul
plata egala este redus la un enunt declarativ.

Republica Moldova si-a asumat obligatii internationale de reglementare si implementare a principiului plata
egala. Una dintre aceste obligatii tine de conformarea legislatiei nationale la prevederile Directivei 2006/54/CE a
Parlamentului European si ale 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. In temeiul
articolului 4 din Directiva, legislatia Republicii Moldova, cat 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 Discriminarii si Asigurarea Egalitatii, Instantele de Judecata) pot pune
in practica principiul platii egale pentru munca egald sau de valoare egald. Aceasta este necesar, deoarece
examinarea cazurilor de discriminare in remunerarea muncii este destul de complicata si costisitoare pentru
reclamanti’®. Tn anul 2014, Comisia Europeand a constatat c& lipsa unei definitii pentru formula ,muncé de
aceeasi valoare”, inclusiv lipsa unor criterii de evaluare pentru compararea diferitelor locuri de munca,
reprezintd un obstacol important pentru victimele discriminarii Tn materie de remunerare care au introdus
actiuni Tn instanta. Pentru a evalua daca angajatii presteazda o munca de aceeasi valoare, trebuie luati in
considerare mai multi factori, printre care natura muncii, formarea profesionald si conditiile de munca.
Includerea in legislatia nationald a unor astfel de definitii si a unor criterii de evaluare si de clasificare a functiilor
ar ajuta victimele discrimindrii in materie de remunerare s3 introduca actiuni in fata instantelor nationale. Tn
figura de mai jos sunt prezentate cateva definitii ale termenilor ce vizeaza principiul plata egala pentru munca
egald sau de valoare egal3, care ar trebui integrate in cadrul legal national.

Munca egalé reprezinta functiile care presupun activitate sau efort identic, care
necesita abilitati similare, iar orice diferente in sarcinile prestate de angajati nu sunt de
o importanta semnificativa.

Munca de valoare egalé reprezinta functii diferite, dar care sunt plasate in
cadrul aceleiasi categorii profesionale sau functii diferite dar de valoare egala in ceea
ce priveste factori precum natura muncii, capacitatile profesionale
(cunostintele, abilitatile), conditile de formare profesionald necesare, conditiile de
munca, etc.

Plata egala presupune remuneratia curentd sau viitoare achitatd pentru munca
egala sau munca de valoare egala. Plata egala va cuprinde remuneratia achitata in bani
sau fn natura sub forma de salariu, Tndemnizatii, 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 pensie facultativa pe care
angajatul o primeste direct sau indirect de la angajator in schimbul muncii sale.

Figura 7. Definirea termenilor ce descriu principiul platd egald pentru muncd egald sau muncd de valoare egald
Sursa: Sinteza CPD

%Studiu CPD ”Principiul platd egald pentru munca egald sau muncd de valoare egala in Republica Moldova”

%3 nivel national, Consiliul Pentru Prevenirea si Combaterea Discrimindrii si Asigurarea Egalitatii incd nu a examinat asemenea cazuri,
iar practica tarilor europene aratd ca examinarea cauzelor de discriminare in remunerare sunt destul de anevoioase si implica costuri
substantiale din partea reclamantilor. Unica tara exceptie din UE in acest sens este Marea Britanie, care a dezvoltat un cadrul regulator
destul de avansat in acest domeniu, http://www.equalpayportal.co.uk/the-law/.

10


http://progen.md/files/8868_principul_plat%C4%83_egal%C4%83_pentru_munc%C4%83_egal%C4%83_legisla%C8%9Bia_rm.pdf
http://www.equalpayportal.co.uk/the-law/

Tn legislatia Republicii Moldova nu sunt prevazute conditii legale pentru compararea unor munci din
perspectiva daca sunt sau nu de valoare egala. Legea salarizarii indica faptul ca pentru stabilirea salariului de
baz3 se considerd norma de munci®, iar la baza acesteia din urm ar trebui s3 fie criterii obiective, precum
calificarea, gradul de pregatire profesionala si competenta salariatului, calitatea, gradul de raspundere pe care il
implica lucrarile executate si complexitatea lor. Aceasta prevedere traseaza conditiile obiective, 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 altd functie sau o profesie cu denumire si atributii diferite. in practica,
cum poate demonstra o angajata 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 de colegii sai de la serviciul canalizare? Pentru aceasta este
necesar sa fie elaborat si aplicat un sistem de evaluare a functiilor si profesiilor dupa criterii obiective.

O clasificare obiectiva a functiilor si profesiilor nu poate fi facuta fara o evaluare echitabila a acestora. La
momentul actual, in practica se aplica sistemele globale de clasificare a functiilor si profesiilor, prin care se
stabileste o ierarhie in functie de importanta acestora pentru organizatie, in comparatie cu celelalte functii si
profesii, sau prin Tncadrarea lor in clase profesionale. Aceasta este o abordare ingustda care nu permite o
masurare detaliata a tuturor elementelor care compun o anumita functie sau profesie, lasand spatiu de
dezvoltare a inegalitatilor salariale. De cealalta parte, sistemul analitic de evaluare a functiilor si profesiilor ia in
considerare diferiti factori care compun functiile si profesiile respective (aptitudini, responsabilitati, efort si
conditii de munca).

Experienta altor state arata ca la evaluarea echitabila a functiilor trebuie luati in considerare cel putin patru
factori. Desi Directiva 54/2006/CE nu oferd criterii specifice si detaliate de evaluare, Comisia Europeana
recomanda, 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 profesionald, (iii) efortul
depus si (iv) conditiile de munca. Mai jos este prezentatd a caracterizare detaliatd a elementelor ce definesc
acesti patru factori:

Capacitati Responsabilitate Efort depus Conditii de munca
1.1. Cunostinte in domeniul | 2.1.Responsabilitati 3.1. Efort fizic 4.1. Necesitatea de
de specialitate. 1.2. Calificari | pentru resurse, bani si 3.2. Efort concentrare si nivelul de

specializate aditionale.
1.3. Cunostinte si aptitudini
multidimensionale.
1.4. Capacitati de
solutionarea problemelor,
de planificare si de
organizare.
1.5. Capacitati de
comunicare.

1.6. Capacitati de cooperare.

bunuri.

2.2. Responsabilitati
pentru managementul
informatiei.

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

psihologic, mintal si
emotional (lucru
repetitiv si
monoton).

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

4.3. Conditiile de timp
ale muncii.

4.4. Conditiile de confort
ale muncii.

Tabel 2. Criteriile de evaluare a functiilor si profesiilor
~ v .. .. 12
Sursa: In baza recomanddrii Comisiei Europene

articolul 4 alineatul 2 din Legea salarizarii nr. 847-XV din 14.02.2002
https://ec.europa.eu/info/strategy/justice-and-fundamental-rights/discrimination/gender-equality en
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Tn cadrul mai multor tiri membre UE, 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 tiri membre ale UE aplicau in mod activ sisteme de clasificare
non discriminatorie a functiilor.

Cadrul legal din Republica Moldova nu asigura transparenta sistemului de salarizare, fapt ce favorizeaza
aparitia situatiilor de remunerare inechitabil3'. 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. Confidentialitatea salariului face ca o plangere in domeniul plata egala sa fie foarte greu de initiat,
deoarece angajatii nu au, in mod obisnuit, informatii certe despre diferenta salariala. O astfel de situatie
vulnerabilizeaza mult angajatii si descurajeaza accesul la justitie in cazurile de incalcare a principiului plata egala.

Transparenta in cadrul sistemului de plata / salarizare ar putea determina un echilibru intre femei si barbati in
termeni de salarizare. In Republica Moldova, deseori salariul este negociat intre angajator si angajat inaintea
semnarii contractului de munca. De reguld, in cadrul acestor negocieri, femeile sunt dispuse sa accepte un
salariu mai mic comparativ cu cel al barbatilor (figura 8 si figura 9), iar in cazul negocierii cu barbatii, angajatorul
este gata sa accepte, in medie, un salariu mai mare. Acest cerc vicios ar putea fi spart, daca angajatii ar cunoaste
mai multe despre nivelul de salarizare in cadrul organizatiei in care lucreaza.

mfemei M b3rbati 26.26%

10000
9000
8000
7000
6000
5000
4000
3000
2000
1000

8752

23.91%

0 Diferenta de gen a Diferenta de gen a
Salariul mediu  Salariul median salariului mediu salariului median
solicitat solicitat solicitat solicitat

Figura 8. Salariile pe care femeile si bdrbatii le-ar  Figura 9. Diferentele procentuale
solicita la angajare Sursa: Studiul CPD
Sursa: Studiul CPD

13Aplication of the principle of equal pay for men and women for work of equal value, European Added Value Assessment.

14ArticquI 128 din Codul muncii prevede ca salariul este confidential. 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). Articolul 37 din Legea salarizarii nr. 847-XV din
14.02.2002 prevede cd informatia despre salariu se dezvdluie 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 in conceptul de date cu caracter personal.
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La nivel european, exista reglementari cu privire la cresterea nivelului de transparenta a sistemelor de
remunerare. Astfel, Directiva 2006/54/ EC a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind
punerea n aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie
de Tncadrare Th munca si de munca, prevede prin articolul 21, punctul 4 ca angajatorii sunt obligati sa ofere la
anumite intervale de timp informatii cu privire la nivelul relativ de salarizare a femeilor si barbatilor in cadrul
organizatiei.

Desi nu existd o cerintd uniform3 la nivelul UE, Comisia recomanda® statelor membre unele misuri de

consolidare a principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta. Printre cele mai
importante elemente recomandate de comisie se numara:

Instrument Descriere Cine trebuie 53 le aplice?

Dreptul
angajatului de a
solicita informatii

Posibilitatea ca angajatii 53 solicite informatii privind
nivelurile de remunerare, inclusiv privind componentele
complementare sau variabile, cum ar fi platile in natura si
primele pentru alte categorii de angajati care presteaza

Toti angajatorii

cu privire la
nivelul de aceeasi muncad sau o0 munca de aceeasi valoare, defalcate
salarizare pe sexe.
Obligatia

angajatorului de a
oferi periodic
angajatilor
informatii despre
sistemul de
remunerare

Realizarea
analizelor faudit
salarial periodic

Statele membre ar trebui sa instituie masuri care sa
asigure ca angajatorii de intreprinderi informeaza in mod
regulat angajatii, reprezentantii lucratorilor si partenerii
sociali cu privire la remuneratia medie pe categorie de
angajati sau de functii, defalcata pe sexe.

Acest audit ar trebui sa contina:
1. O analiza a proportiei femeilor si a barbatilor din fiecare
categorie de angajati sau de functii;
2. 0 analiza a sistemului de evaluare si de clasificare a
functiilor, utilizat la nivelul organizatiei;

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.

Organizatiile cu
un Numar mai
mare de 50 de

angajati

Organizatiile cu

un numar mai
mare de 250
de angajati

Figura 10. Instrumente de asigurare a transparentei in cadrul companiilor
Sursa: In baza recomanddrii Comisiei Europene

4 IMPORTANTA INSTITUTIILOR DE ASIGURARE A EGALITATII

Practica internationald indica 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 discriminarii salariale;
(i) Realizarea analizelor, cercetarilor si investigatiilor cu privire la diferentele salariale;

>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
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(iii) Putere legald 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 privind discriminarea salariala;

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

(v) Oferirea de suport angajatorilor in elaborarea procedurilor interne de nondiscriminare.

Consiliul pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii dispune de competentele
minime specificate in Directiva 2006/54/CE. in temeiul articolului 20, cu privire la competentele organismelor
privind egalitatea de tratament, in cazul Republicii Moldova — Consiliul, acesta intruneste doar o parte dintre
prevederile stipulate in Directiva, lipsind competenta de a efectua investigatii ce tin de discriminarea salariala.
Astfel, este oportun ca Consiliul sa fie abilitat sa realizeze investigatii legate de discriminare si diferentele
salariale. Mandatul de a investiga urmeaza sa cuprinda cateva elemente cruciale: (i) mandatul de a investiga
cauzele si nivelul diferentelor salariale pentru diferite sectoare ale economiei, ocupatii sau angajatori specifici,
(i) mandatul de investigatie trebuie sa fie strict reglementat, pentru ca acesta sa nu produca costuri exagerate
pentru angajatori, (iii) 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)
investigatiile ar presupune Tn mare parte solicitarea de la angajator a informatiei cu privire la salariile oferite,
politica de salarizare, cu conditia ca datele cu caracter personal sunt protejate.

Totodata, este important ca legislatia sa prevada competente clare pentru Ombudsman de a verifica modul in
care angajatorii asigurd remunerarea egala pentru munca egala.
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ANEXA 1: PLAN INDICATIV DE MODIFICARE A CADRULUI LEGAL RELEVANT PENTRU PRINCIPIUL MUNCII EGALE SI

MUNCII DE VALOARE EGALA

Actul normativ

Modificarea recomandata

Perioada
fezabila

o Codul muncii
o Legea salarizarii nr.
847 din 14.02.2002

Introducerea definitiei principiului plata egala pentru munca egala si a principiului munca de valoare
egala intre femei si barbati inseamna indicarea faptului, ca se compara functii 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 ca e vorba de situatii
comparabile de munca egala si atunci cand se compara angajati care efectueaza munca egala la
momente diferite de 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, trebuie sa se indice cel putin faptul ca
evaluarea muncilor prestate in cazuri comparabile va avea in vedere o serie de factori obiectivi

precum: natura muncii, capacitatile profesionale (cunostintele, abilitatile), conditiile de formare
profesionala necesare, conditiile de munca etc.

2017

o Legea salarizarii nr.
847 din 14.02.2002

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

0 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
national) cu privire la modelul

Reglementarea explicita a obligatiei angajatorilor de a respecta principiul plata egala pentru munca
egala si pentru munca de valoare egala intre barbati si femei.

2017




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 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 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 EIab'oraArea'conceptqui p.entru. sistemul analitic de c.Iasifi.care a func';iilor atat pentru sectorul 2017
Legea salarizarii nr. public cat si pentru c.el.prl\./.at (inclusiv elat?orarea ghlldlulw pracFlF); )

347 din 14.02.2002 o Intro@ucg'rea obhgatlv!tétnvde a. avea un sistem anallt'|c (.Jle clasificare a functiilor pentru toate

Legea privind sistemul de organizatiile care.ang.aj.e?z.é mai mult de 290 de ang?j?tl; 3 ) 2018
salarizare a functionarilor publici o Introc?uc?rea obhgatlv!tatnvde a' avea un sistem anallt‘|c (_Jle clasificare a functiilor pentru

nr. 48 din 22.03.2012 organizatiile care angaje:aza mai mult de 100 de 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

Codul Muncii, articolul 130
Legea salarizarii nr.

Transparentizarea platii prin:
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847 din 14.02.2002

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 Legea privind Inspectoratul de
Stat al Muncii nr. 140 din

o Introducerea obligatiei legale care ar solicita ca toti angajatorii din sectorul public cu un numar | 2019
mai mare de 15 angajati sa raporteze public la fiecare doi ani care este diferenta salariala
medie intre femei si barbati Tn exprimare procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie;

o Introducerea obligatiei legale prin care angajatorii cu un numar minim de 100 de angajati sa
informeze la fiecare doi ani salariatii si reprezentantii acestora care este diferenta salariala 2019
medie intre femei si barbati Tn exprimare procentuala pe fiecare tip de functie sau profesie din
cadrul companiei respective;

o Amendarea legislatiei astfel, incat si sindicatele sau reprezentantii angajatilor, pe langa ISM,
CPPEDAE, sa aiba acces la informatiile despre salariul individual platit unui angajat, cu conditia

10'05'2_001. | ) respectarii confidentialitatii informatiei; 2018
© (I;e7g§7a ;l(l)’l(;i(;cate or nr. 1129 din o Introducerea unor facilitati legale (achizitii publice semnificative, acordarea subsidiilor,

incheierea parteneriatelor publice private) pentru angajatorii cu un numar minim de 50 de
angajati care efectueaza la fiecare doi ani un audit Tn materie de plata, tindnd cont de principiul
egalitatii intre femei si barbati. Auditul va fi insotit obligatoriu de un plan de actiune pentru 2019
aducerea la indeplinire a recomandarilor rezultate din 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 in cadrul unor proceduri judiciare sau
administrative in curs.

o Acordarea dreptului de depunere a plangerilor de discriminare in instanta de judecata inclusiv 2019
de catre sindicatele si organizatiile neguvernamentale care activeaza in domeniul promovarii si
protectiei drepturilor omului.

o Cod de procedura civila
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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. CPD se afirma in calitate de structura neguvernamentala, care pledeaza pentru implementarea
conceptului egalitatii de gen in toate domeniile vietii, promovarea politicilor publice in 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 echitabila a femeilor si barbatilor n
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 membrii/ele
sdi/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetateni cu drepturi depline, capabili sd solutioneze
problemele Tn comun, sa beneficieze in mod egal de noile oportunitati si sa se angajeze plenar in activitati
politice, economice si sociale.

ADRESA NOASTRA:

Centrul "ParteneriatpentruDezvoltare"

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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