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n data de 24 februarie 2020 marcidm “Ziua Egalitatii Salariale” in Moldova (Equal Pay Day). Aceasta este o
zi simbolica, ce semnifica numarul de zile care trebuie o femeie sa le lucreze adaugator pentru a castiga un
venit echivalent cu venitul inregistrat de un barbat Tn anul precedent. Anual, in baza datelor statistice ale BNS
privind castigul salarial al femeilor si al barbatilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) determina
aceasta zi calendaristica. Conform calculelor, in anul 2020 o femeie trebuie sa lucreze pana la data de 24
februarie pentru a atinge valoarea castigului unui barbat in anul precedent.

Tn 2019, conform datelor oficiale, disparitatea salarial3 a crescut pana la 14,4%, determinand cea mai mare
pierdere financiara anuala a femeilor din ultimii 6 ani — 14 490 MDL. Si la etapa de beneficiere de pensie
pentru limita de varsta, se inregistreaza o disparitate de gen semnificativa — 21,6%, aceasta fiind cu 4 puncte
procentuale mai mare fata de anul 2018. in zonele urbane, decalajul in pensii devine mai pronuntat, atingand
valoarea dea 32,6% in municipiul Chisindu. Aceste discrepante determina pierderi financiare importante
pentru femeile pensionare.

Disparitatea salariala pare a fi subestimata. Rezultatele unui sondaj de opinie realizat in randul angajatilor,
la comanda CPD, releva faptul ca salariul barbatilor este cu 25% mai mare decat al femeilor. Analiza
econometrica a disparitatii salariale a permis identificarea factorilor obiectivi, care determina diferenta
salariala intre femei si barbati, dar si a factorilor inexplicabili, care pot fi atribuiti fenomenului de discriminare.

Doar 8,7% explica in mod obiectiv diferenta salariala intre femei si barbati. Aici se regasesc factori, precum:
nivelul de educatie (care avantajeaza femeile si, respectiv, reduc din inegalitatile salariale), numarul de ore
lucrate, pozitia in organizatie, profilul angajatorului (toate acestea din urma avantajand barbatii si
determinand o crestere a disparitatii salariale).

Cea mai mare parte din inegalitatea salariala nu poate fi explicata prin factori obiectivi. Acest lucru
inseamna ca si in cazul in care distributia pe pozitii, nivele de educatie, tipul de companii este egala intre
barbati si femei, pe piata muncii oricum va exista o inegalitate de remunerare de peste 16%. Aceasta situatie
poate fi explicata prin faptul ca persista fenomenul discriminarii femeilor. Chiar daca femeile au, in general,
un avantaj educational in raport cu barbatii, salariile acestora sunt, in mod tipic, mai mici decat ale barbatilor,
indiferent de sectorul public sau privat si indiferent de domeniul de activitate.

Transparenta sistemului de plata in cadrul companiilor ar fi o masura eficienta de reducere a inegalitatilor
salariale. Nivelul redus de transparenta salariala creeaza un mediu favorabil pentru practici discriminatorii la
locul de munca. Confidentialitatea salariului, prevazuta actualmente de legislatia Republicii Moldova, face
deoarece angajatii nu au, de reguld, informatii certe despre diferenta in salarii. Din acest considerent, mai
multe tari europene si-au ajustat cadrul legal pentru a facilita asigurarea transparentizarii salariului si au
recurs la reforme esentiale pentru a oferi oportunitati echitabile femeilor si barbatilor in relatiile de munca.

Tn acest context, pentru a reduce inegalitatea salariala intre femei si barbati, este necesar de intreprins cel
putin 3 masuri importante, si anume: (i) definirea principiului de plata egald pentru munca egald sau munca
de valoare egald?; (ii) introducerea masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare? si (iii) extinderea
competentelor Consiliului pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii specificate
in Directiva 2006/54/CE3.

LArt. 4, Art. 8- 11; Capitolul 1, art. 4. Egalitatea in Remunerare; Capitolul 2., Art. 21. Dialogul Social (contractele colective
de munca), aliniatele 2 —4 ale Directivei 2006/54/CE

2 Recomandarea Comisiei Europene din 7 martie 2014

3 Capitolul 2, art. 20 din Directiva 2006/54/CE



Dupa o mica evolutie descendenta, discrepanta intre veniturile salariale ale femeilor si barbatilor iarasi
este in crestere. Astfel, in 2019 disparitatea salariala a constituit 14,4%, atingand valoarea din 2016. Desi in
termeni procentuali acest regres nu pare a fi foarte semnificativ (crestere de circa 1% a disparitatii salariale
fatd de anul precedent), in valoare monetard inegalitatea de venituri este considerabild. in 2019, o femeie
angajata a pierdut 14 490 MDL, pe fonul discrepantelor salariale, aceasta fiind cea mai mare pierdere anuala
financiard din ultimii sase ani. Intrucat in ultimii ani a crescut salariul mediu pe tard pentru majoritatea
activitatilor economice, pierderea financiara anuala se face si mai resimtita.
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Figura 1. Disparitatea salariald intre femei si bérbati, in valoare procentuald si monetard?
Sursa: Calculele CPD in baza datelor BNS

La fel si diferentele de gen in pensii au crescut considerabil in ultimul an. Decalajul de gen in salarii
determina inegalitati si la etapa de beneficiere a pensiei pentru limita de varsta. Figura de mai jos arata o
tendinta clara in evolutia disparitatii de gen in pensii (care masoard cu cat este mai mare pensia medie a
barbatilor fatd de cea a femeilor). Desi in ultimii 6 ani atestam o crestere constanta a acestui decalaj, 2019
inregistreaza o crestere brusca, de circa 4%, fata de anul precedent, atingand valoarea de 21,6%. Exprimata
monetar, pierderea financiarad anuald a unei femei pensionare a constituit in medie 5 038 MDL (suma arata
cu cat pensia medie anuala a unei femei a fost mai mica decat a unui barbat, la nivel national).

n zonele urbane, decalajul in pensii devine mai pronuntat: in municipiul Chisindu acesta atinge valoarea de
32,6%, depasind cu 11pp media pe tard. In termeni monetari, in municipiul Chisindu, pierderea financiard
anuala a femeilor pensionare este de 11 430 MDL, fiind de doua ori mai mare decat valoarea medie anuala
la nivel national. Acest fapt se explica prin ponderea barbatilor pensionari din zona rurala care primesc pensii
de valoare mic3, ca rezultat al incadrarii acestora in domeniul agriculturii, dar si ca efect al dinamicii relativ
reduse ale pietei muncii in zonele rurale, comparativ cu zonele urbane.

Evolutia diferentelor de gen in pensii Diferentele de gen in pensii, 2018
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Figura 2. Dinamica diferentelor de gen in pensii Sursa: Calculele CPD in baza datelor BNS

4 Calculele pentru diferentele monetare in salarii si pensii au fost ajustate la IPC 2018



Politica salarial3 in fiecare sector al economiei influenteaza diferentele salariale. In sectoarele cele mai bine
platite (in care salariul mediu lunar depaseste valoarea de 11 000 MDL), disparitatea salariala intre femei si
barbati este de peste 40% (figura 3). Prin politica salariala ne referim la aspecte legate de remunerarea
conducerii companiilor Tn raport cu salariatii de rand, precum si la modul in care este apreciatd munca
prestata de femei (in cazul nostru), care ocupa anumite pozitii. Avem temei sa presupunem ca in sectoarele
cu o remunerare medie Tnaltd, diferentele salariale intre barbati si femei se explica, in mare parte, prin faptul
ca acestea din urma tind sa fie angajate pe pozitii de la baza piramidei ierarhice.
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Figura 3. Relatia dintre politica salariald si diferentele salariale
Sursa: BNS

Cel mai probabil, diferentele de gen la salarii sunt subestimate. Acest lucru se explica prin faptul ca ocuparea
informala este, in mare parte, caracteristica barbatilor, fiind evaluata la 20% pentru sectoarele non-agricole
(figura 4). Nivelul acesteia ar putea fi si mai mare in randul barbatilor, daca tinem cont de ocuparea informala
si in sectorul agricol (dincolo de ocuparea pe cont propriu). Altfel spus, diferenta de gen la salarii ar putea
avea valori mult mai mari, daca in cifrele oficiale s-ar reflecta remunerarea de facto a barbatilor si a femeilor.
Spre exemplu, in cadrul unui sondaj de opinie realizat pe un esantion de persoane salarizate, diferenta medie
de gen la salarii este de cel putin 25%.
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Figura 4. Ponderea ocupdrii informale, in dependentd de genul salariatilor
Sursa: BNS; sondaj de opinie CPD



Il. FACTORII CE DETERMINA INEGALITATEA SALARIALA>

O critica frecventa legata de inegalitatea salariala tine de modul in care aceasta este calculata. De regul3,
inegalitatea salariala este prezentata in valoare medie si nu tine cont de aspecte relevante, care ar putea
influenta. Spre exemplu, valoarea medie a diferentei salariale este estimata oficial la 14,4% in 2019, dar nu
exista evidente cu privire la factorii ce o determina, fie acestia obiectivi sau factori de discriminare directa.

Pentru a intelege factorii care determina inegalitatile salariale, am analizat datele unui sondaj realizat in
randul salariatilor. Datele utilizate pentru aceasta analiza au fost colectate in baza unui esantion transversal
(cross-sections), care provine dintr-un sondaj de opinie efectuat la comanda CPD®. Analiza respectiva Tsi
propune explicarea decalajului salarial de gen in Republica Moldova, din perspectiva factorilor obiectivi si a
celor inexplicabili. in scopul elaborérii unor politici de remediere a situatiei este necesar de confirmat empiric
decalajul si de separat influenta discriminarii propriu-zise pe piata muncii de influenta altor factori individuali
(educatia, varsta, calificarea) si structurali (mediul de trai, sectorul de activitate, piata muncii deprimata etc).

Pentru analiza factorilor determinanti a fost utilizat modelul regresional liniar multivariat si decompozitia
Oaxaca-Blinder (DOB). Decompozitia DOB este o metoda statistica, care permite descompunerea diferentei
salariale intre femei si barbati in diferente obiective existente intre cele doud grupuri (educatie, abilitati,
calificare, etc.) si diferente care nu au o explicatie obiectiva si care, de reguld, sunt atribuite factorilor de
discriminare. Metoda respectiva permite estimarea impactului acestor diferente asupra disparitatii salariale.

Conform analizei econometrice, salariul barbatilor este in medie cu 25% mai mare decat al femeilor. Partea
explicatd (obiectivd) reprezintd doar 8,7 puncte procentuale, restul 16,7pp fiind “inexplicabile”. in traditia
studiilor care aplica decompozitia Oaxaca-Blinder, partea inexplicata este atribuita anume fenomenului de
discriminare, desi nu este exclus ca sunt si alti factori care ar putea avea incidenta sistemica mai mare asupra
femeilor.

Educatia (avantaj femei) — pe piata muncii femeile au un
profil educational putin mai avansat decat barbatii: la o
durata medie de educatie de 12 ani, femeile au un avantaj
de circa 0,766 ani.

8,7% din aceasta
diferenta poate fi
explicata prin factori Orele lucrate (avantaj barbati) — femeile lucreaza mai putin
de inegalitate decdt barbatii: cu aproape 1,4 ore in zi si cu aproape 4,7

indirects ore pe saptamana.
Salariul barbatilor
este in mediecu /- % Pozitia in organizatie, sectorul economiei si profilul
mai mare decat angajatorului (avantaj barbati) — barbatii tind sa fie
salariul mediu al concentrati preponderent in sectorul privat, in cadrul
entitatilor ce ofera salarii mai mari si domina in pozitiile de

femeilor 16,7% din aceasta ) e s . :
top, iar femeile tind s3 fie concentrate in sectorul public.

diferenta nu poate fi
explicata prin factori
de inegalitate
indirects Discriminarea directd — diferenta in salarizare este
prezentd chiar si in cazul situatiilor similare de lucru a
femeilor si bdrbatilor (de ex: nivelul de educatie,
experienta, functia si sectorul sunt asemanatoare).

Figura 5. Analiza econometricd a disparitdtii salariale: factorii obiectivi si factorii “inexplicabili”
Sursa: CPD

5 Sectiunea dat3 relateazi concluziile de baza ale analizei econometrice, realizate de catre Valeriu Prohnitchi. Analiza
econometrica integrala poate fi accesata pe: http://progen.md/files/2761 analiza_econometrica a disparitatii salariale cpd 2020.pdf
6 Datele au fost colectate in 2019 de citre compania CBS-RESEARCH, pe baza unui esantion de 1120 de persoane adulte,
cu varsta cuprinsa intre 18 - 69 ani. Din totalul respondentilor, 678 sunt femei si 442 - barbati. Din mediul rural provin
606 respondenti, iar 514 sunt din mediul urban.



http://progen.md/files/2761_analiza_econometrica_a_disparitatii_salariale_cpd_2020.pdf

Nivelul de educatie mai fnalt al femeilor reduce din inegalititile salariale. in general, femeile au un profil
educational mai avansat decat barbatii pe piata muncii: la o duratd medie de educatie de 12 ani, femeile au
un avantaj de circa 0,766 ani. Dupa cum arata analiza regresionala efectuata in acest studiu, educatia este un
factor foarte important al salariului: fiecare an de educatie in plus determina o majorare a salariului cu circa
3% in cazul barbatilor si cu 4% in cazul femeilor. Din figura ce urmeaza, observam clar ca, Tn cazul nivelului
superior de educatie, valoarea salariului in randul femeilor creste si se egaleaza cu cea a barbatilor, uneori
chiar depasindu-i.
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Figura 6. Impactul educatiei (exprimatd in numdrul de ani petrecuti in sistemul educational) asupra nivelului salariului
Sursa: Sondaj de opinie, CPD

Ca urmare a rolurilor traditionale de gen, barbatii lucreaza mai multe ore in munci platite. Datele arata ca
femeile fac compromisuri mai mari pentru a putea rispunde responsabilititilor familiale. n particular,
femeile lucreaza mai putin decat barbatii cu aproape 1,4 ore pe zi si cu circa 4,7 ore pe saptdmana.
Comparativ cu barbatii, femeile petrec pe zi 0,6 ore mai mult cu copiii si cu 1,4 ore mai mult dedica treburilor
casnice, Tn ambele cazuri diferentele fiind statistic si economic semnificative. Salariul lunar depinde in mod
vadit de numarul de ore lucrate lunar. Fiecare ora lucratd aditional duce la cresterea cu 1% a salariului. Astfel,
un volum mai mare de munca este mai bine remunerat. insd, numarul de ore lucrate este influentat si de alti
factori: persoanele in varsta muncesc mai putin; cei care lucreaza in sfera educatiei raporteaza un numar mai
mic de ore lucrate, in timp ce in sectorul de securitate - mult mai mare. Persoanele care au un orar flexibil de
munca tind sa lucreze mai putin - cu aproape 2,4 ore/sdptamana - decat cei cu program fix.

Deoarece barbatii pot lucra mai multe ore, acestia predomina in companii si pozitii mai bine platite.
Salariatii angajati in firme mai mari primesc salarii mai mari, la un coeficient de elasticitate de 0,3 (cresterea
cu 1% al numarului de angajati rezulta in cresterea cu 0,3% a salariului mediu). Aceasta coroboreaza cu
evidentele cotidiene si din alte surse care confirma ca companiile mai mari au castiguri de eficienta si de
productivitate a muncii mai mari. in conditiile cand alti factori sunt egali (pozitia, nivelul de experienta si
calificare), sectorul privat ofera salarii cu circa 9% mai mari decat cel public.



Marea parte din inegalitatea salariala nu putea fi explicata prin factori obiectivi. Analiza econometrica
releva faptul ca din valoarea de 25% a inegalitatii salariale — doar 8,1% din aceasta poate fi explicata de factori
considerati obiectivi, cum ar fi nivelul educatiei, numarul de ore lucrate sau sectorul si angajatorul selectat
de catre salariat (privat sau public). Aici este important sa mentionam ca aceste elemente sunt considerate
a fi obiective la nivel individual (cand evaluam in mod obiectiv un barbat sau o femeie, pentru o pozitie
oarecare si un anumit salariu), insa acestea nu pot fi considerate obiective cand ne referim la intreaga
populatie de barbati si femei salariati. Faptul ca in medie nivelul de educatie al femeilor este mai bun
reprezinta o inegalitate de gen fatad de barbati. Pe de alta parte, faptul ca barbatii pot lucra/lucreazd mai
multe ore platite reprezinta o inegalitate de gen care defavorizeaza, in mare parte, femeile.

Daca o parte semnificativa din inegalitatile salariale nu poate fi explicata prin factori individuali si obiectivi,
atunci acestea sunt atribuite factorilor de discriminare directa. Analiza econometrica arata ca 16,7% din
inegalitatea salariala medie de 25% nu se explica prin factori obiectivi. Acest lucru Tnseamna ca si in cazul in
care distributia dintre barbati si femei pe pozitii, nivele de educatie, tipul de companii este egala, pe piata
muncii oricum va exista o inegalitate de remunerare de 16,7%. Aceasta situatie poate fi explicata prin faptul
ca persista, totusi, fenomenul discriminarii femeilor. Chiar daca femeile au, in general, un avantaj educational
in raport cu barbatii, salariile acestora sunt, in mod tipic, mai mici decat ale barbatilor, indiferent de sectorul
public sau privat si indiferent de domeniile de activitate.



Cadrul legal din Republica Moldova nu asigura transparenta sistemului de salarizare, fapt ce favorizeaza
aparitia situatiilor de remunerare inechitabila intre femei si barbati’. Analiza econometrica prezentata in
capitolul Il releva faptul ca cea mai mare parte a discrepantei salariale intre femei si barbati este determinata
de factori inexplicabili (neobiectivi). Acest lucru ne sugereaza ca disparitatea salariala se produce si pe fonul
unor elemente de discriminare directa la locul de munca, iar un nivel jos de transparenta salariala nu face
decat sa creeze o ambianta favorabila pentru aceste practici discriminatorii. Caracterul confidential al
salariului, prevazut de lege, apare ca fiind un obstacol major in asigurarea transparentizarii platii si, implicit,
a aplicarii In practica a principiului de plata egald. Confidentialitatea salariului face dificild identificarea
situatiei de discriminare salariala, dar si initierea unei plangeri in domeniul plata egala, deoarece angajatii nu
au, de regul3, informatii certe despre diferenta in salarii.

Transparenta in cadrul sistemului de salarizare ar putea determina un echilibru in remunerarea femeilor si
barbatilor. in Republica Moldova, in mod special in sectorul privat, adesea salariul este negociat intre
angajator si angajat, inaintea semnarii contractului de munca. De regul3, in cadrul acestor negocieri, femeile
sunt dispuse sa accepte un salariu mai mic comparativ cu cel al barbatilor, iar in cazul negocierii cu barbatii,
angajatorul este gata sa accepte, in medie, un salariu mai mare. Aceste situatii ar putea fi evitate daca
angajatii ar cunoaste mai multe despre nivelul de salarizare in cadrul institutiei in care lucreaza.
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Figura 7. Salariile pe care le-ar solicita femeile si bdrbatii la angajare si diferenta procentuald dintre acestea. Sursa: CPD

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
internationald, dar si prin multitudinea de instrumente pe care tarile le dezvolta pentru a asigura o mai mare
transparentd a nivelului de salarizare in cadrul companiilor. in ultimii ani, mai multe tari au introdus in cadrul
legislativ diferite masuri de asigurare a transparentei salariale, ca urmare a recomandarilor sugerate de catre
Comisia Europeana. Despre efectele acestor modificari legislative vom vorbi in cele ce urmeaza.

Comisia Europeana isi propune sa pregateasca o propunere legislativa ce va prevedea obligativitatea
masurilor de asigurare a platii egale pentru femei si barbati. Astfel, Tn anul 2020 Comisia si-a propus sa
evidentieze importanta Directivei 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 prin
includerea acesteia in noua Strategie Europeana pentru Asigurarea Egalitatii de Gend. Reiterdm faptul c3
Directiva reflecta 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®, una dintre masurile evidentiate fiind asigurarea
transparenteiin remunerare. Aceasta decizie vine drept reactie la nivelul pronuntat al discrepantelor salariale
de gen, inregistrate in tarile europene. Tn conformitate cu datele oferite de Parlamentul European, in 2019
media Tnregistrata la nivel tarilor UE a fost de 16%, cu variatii cuprinse intre 3,5% in cazul Romaniei si pana la
25,6% in cazul Estoniei.

7 Articolul 128 din Codul muncii prevede ca salariul este confidential. Angajatorul este obligat s3 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 ca 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 in conceptul de date cu caracter personal.

8 HOFMAN, J., NIGHTINGALE, M., BRUCKMAYER, M., SANJURJO, P., Equal Pay for Equal Work: Binding pay-
transparency measures, Study for the Committee on Employment and Social Affairs, Policy Department for Economic,
Scientific and Quality of Life Policies, European Parliament, Luxembourg, 2020.

% https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054
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Pentru depasirea discrepantelor de gen in salarizare, Comisia Europeana propune 4 masuri majore privind
transparentizarea remunerarii. In contextul in care mai multi factori determind manifestarea inegalitatilor
salariale intre femei si barbati, masurile de abordare ale acestora trebuie sa aiba un specific mai complex, iar
raspunsul de politici trebuie sa fie unul comprehensiv. Astfel, In conformitate cu recomandarile Comisiei
Europene privind fortificarea aplicarii principiului de plata egala pentru munca de valoare egala dintre femei
si barbati, tarile membre ale Uniunii Europene sunt incurajate sa adopte si implementeze instrumente ce
tintesc spre a facilita transparenta salariald. Recomandarile generale sunt reflectate in figura ce urmeaza.
Acestea determina actiuni atat din partea autoritatilor, cat si a angajatorilor:

TRANSPARENTIZAREA
SALARIULUI

MASURI PENTRU _

Figura 8. Mdsurile de transparentizare a salariului
Sursa: Recomandarea Comisiei Europene din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului egalitdtii de
remunerare intre bdrbati si femei, prin transparentd

Unele tari europene si-au ajustat cadrul legal pentru a facilita asigurarea transparentizarii salariului. Pe
parcursul implementarii Directivei privind punerea in aplicare a principiului de plata egald pentru munca de
valoare egald, in dependenta de specificul tarii, a situatiei la nivel de angajatori si angajati, dar si a gradului
de inegalitate de gen in remunerare, mai multe tari membre ale UE au recurs la reforme esentiale pentru a
oferi oportunitati echitabile femeilor si barbatilor in relatiile de munca. Unele dintre acestea au reusit sau
sunt Tn proces sa reglementeze mai mult de una dintre aceste interventii (de exemplu, Franta, Austria, Italia
etc.), iar Suedia a reusit chiar sa-si revizuiasca cadrul legal deja ajustat, pentru a imbunatati interventiile de

diminuare a decalajelor de gen.
MASURA CADRUL LEGAL ACTIUNE
IMPLEMENTATA AJUSTAT PLANIFICATA

Dr(?p_tul_angajatt.l_l.ui 2= Finlanda, Irlanda, Germania (2017),
sollu_ta informatii despre Norvegia Lituania (2017)
salariu
Austria (2011, dar se . i

Obligatia angajatorului de e ( . Germania (2017), 0Iancila (proiect d? lege

. aplica din 2014), Belgia . . din 2014), Italia
a raporta diferentele gen (2014), Franta Lituania (2017), Marea iect d 'I di
in remunerare £ ta, Britanie (2017) (proiect de lege din

Danemarca, Italia 2015)

Respf)nsabllll_:atea AFinIanda (2005, ajusta.t Suedia (revizuit in Irlanda (2016), Italia
angajatorului de a efectua in 2014}, Franta, Suedia 2017) (proiect de lege din
auditul salarial (1994, revizuit in 2009) 2015)
Includerea subiectului Intentie pronuntatd: Belgia, Franta.
inegalititii de gen in salarizare Intentie redusd: Finlanda,

in negocierile colective Germania, Suedia

Figura 9. Mdsurile de transparentizare a sistemului de platd. Notd: In Spania negocierile tripartite despre posibilitatea
includerii prevederilor auditului de gen in remunerare au fost initiate din decembrie 2017. Sursa: Aumayr-Pintar (2018)*°
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STUDIU DE CAZ
Angajata BBC din Marea Britanie a castigat cazul pe discriminare salariald impotriva angajatorului sdu

n ianuarie 2020, a fost emisd decizia finald a instantei de judecatd din Marea Britanie prin care s-a dat
dreptate jurnalistei si prezentatoarei BBC, Samira Ahmed pe cazul de discriminare salariald impotriva
angajatorului sau - BBC UK.

La finele lunii octombrie 2019, Samira Ahmed a dat in judecata angajatorul sau pentru faptul ca ea era
remunerata mult mai putin decat colegul sdu, Jeremy Vine, si anume cu £465 per emisiune, ceea ce este
echivalent cu doar a sasea parte din valoarea salariului colegul sau (£3,000 per emisiune). Jurnalista a
sustinut ca BBC ii datora aproape £700.000.

n urma analizei specificului responsabilitdtilor indeplinite de ambii angajati ai BBC, panelul de judecatori
s-a expus asupra similitudinilor de actiuni ce au fost prestate atat de Samira Ahmed, cat si Jeremy Vine. In
pofida faptului ca BBC sustinea ca S. Ahmed si J. Vine au interpretat ,roluri foarte diferite”, acesta nu a
oferit dovezi care sa demonstreze ca nivelurile de salarizare diferite se bazau pe diferentele in rolurile,
programele si profilurile prezentatorilor.

Astfel, judecatorii au identificat faptul ca ambele programe au avut o durata de 15 minute, aveau un format
de revista, iar unica diferenta a fost catalogata drept una minora si, mai important, nu a avut niciun impact
asupra muncii pe care cei doi prezentatori au facut-o sau a competentelor si experientei necesare pentru
a prezenta programele.

Masurile de transparenta a salariilor se soldeaza cu efecte pe termen lung in ceea ce vizeaza asigurarea
egalitatii de gen. in masura in care interventiile de transparentizare a salariilor contribuie la reducerea
diferentei de remunerare intre femei si barbati, studiile din domeniu releva faptul ca acestea pot determina
si cresterea numarului de femei incadrate in campul muncii. Totodata, se considera ca si orele alocate de
femei pentru responsabilitatile de serviciu vor spori (motivatia de implicare fiind mai mare in cazul cand
salariul este mai mare)!2. Un studiu constata ca, pe 1anga reducerea diferentei de remunerare intre femei si
barbati, legislatia privind transparenta salariald din Danemarca a fost asociata cu o crestere a firmelor care
angajeaza si promoveaza femei®3. Acest lucru sugereaza cd masurile de transparentizare a salariilor pot avea
un ,efect de extindere”, ceea ce determina ca angajatorii si alti actori sa se uite dincolo de remunerare,
acordand prioritate egalitatii de gen mai larg. Totodatd, interventiile de transparentizare au determinat o
diminuare de 7% a inegalitatilor de gen in remunerare, in randul angajatilor din companiile daneze.

BUNE PRACTICI INTERNATIONALE

Practicile internationale prezentate in continuare ilustreaza abordari diferite la nivel de aliniere la
recomandarile Comisiei. Tn particular, acestea evidentiaza cerinte diferite in conformitate cu specificul
angajatorului (d.e. in functie de marimea entitatii, tipul privat sau public etc.) si frecventa de raportare.

(i) Dreptul angajatului de a solicita informatia cu privire la nivelurile de remunerare, defalcata pe sexe

in Finlanda si Irlanda, angajatorul oferd acces la informatiile solicitate, numai cu consimtdmantul
angajatului a cdror date urmeazd si fie dezviluite. In cazul cand nu este consimtdmant, accesul la
informatii se poate acorda in cadrul procedurilor judiciare sau administrative, in care se reclama situatia
de discriminare. in Irlanda, angajatii pot cere angajatorilor completarea unui chestionar standard, pe care

11 https://www.bbc.com/news/entertainment-arts-50599080

12 FIGE, 2017

13 https://pdfs.semanticscholar.org/7229/386b56170f1a039a8eb3b420378599186d72.pdf

14 “Equal pay for equal work: Binding pay transparency measures”, Parlamentul European 2020
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angajatorii pot sau nu sa il completeze. Refuzul angajatorului de a completa chestionarul poate fi folosit ca
proba impotriva sa in procedurile judiciare sau administrative in care se reclama situatia de discriminare.

(ii) Obligatia angajatorului de a raporta diferentele de gen in remunerare

n Austria, companiile cu peste 150 de angajati au obligatia s raporteze o data la doi ani, defalcat pe sexe,
nivelurile salariale medii sau mediane pe categorie de functie si nivel de calificare indicat in contractul
colectiv de muncd, precum si numarul de barbati si femei angajati in fiecare categorie de functie.
Rapoartele trebuie impartasite cu presedintele consiliilor de lucrari si - acolo unde nu exista un astfel de
organ - trebuie sa le faca accesibile pentru angajati, in oricare alt mod. Rapoartele de plata nu sunt
disponibile publicului larg.

Danemarca impune firmelor cu cel putin 35 de angajati (si cel putin 10 angajati ai fiecarui gen incadrati in
aceeasi categorie de munca), fie sa produca statistici anuale privind nivelul de salarizare, cu date
dezagregate pe gen, fie sa incheie un acord cu personalul pentru a intocmi un raport de salarizare sau sa
plateasca auditul la fiecare trei ani.

Suedia prevede efectuarea unei cartografieri obligatorii a salariilor pentru toti angajatorii, aceasta fiind
raportata anual. Cartografierea trebuie sa includa o analiza a politicilor privind salariile si alte conditii de
angajare. Pentru locurile de munca cu cel putin 10 angajati, analiza trebuie documentata (,,audituri de
platd”). Firmele cu mai mult de 25 de angajati trebuie sa realizeze un plan de actiune salariala. Actiunile de
monitorizare si evaluare sunt obligatorii.

Marea Britanie obliga entitatile din sectorul privat, cu cel putin 250 de angajati, sa elaboreze rapoarte de
salarizare, dezagregate pe criteriul de gen. Intreprinderile s-ar putea confrunta cu amenzi in cazul in care
nu au raportat la timp. Dupa caz, ar putea ajunge si in instanta.

(iii) Responsabilitatea angajatorului de a efectua auditul salarial

n Finlanda, in anul 2005, a fost introdusd obligatia legald de a realiza o cartografiere a platii la nivelul
companiilor cu mai mult de 30 de salariati, o data la 2-3 ani. Analiza vizeaza diferentele salariale intre
grupuri comparabile, segregate pe baza atributiilor functiei. Odata identificate, diferentele mari trebuie
remediate sau JUSTIFICATE OBIECTIV SI REZONABIL.

(iv) Obligatia de a include in negocierile colective subiectul platii egale si cel al auditului salarial

Franta solicita angajatorilor si sindicatelor sa discute subiecte specifice (inclusiv egalitatea de gen) in cadrul
negocierilor privind acordurile colective. Firmele trebuie sa intocmeasca un raport si sa negocieze un acord
la nivel de companie sau sa ofere un plan de actiuni privind egalitatea de gen.

n Belgia, Consiliul Economic Central este obligat sa producé, o dat4 la doi ani, o analiza privind diferentele
salariale intre femei si barbati. Pe baza acestei analize, contractul colectiv de munca intersectorial trebuie
sa includa masuri de asigurare a platii egale, in special clasificarea neutra la gen a functiilor ce urmeaza a
fi discutate la nivel de sector si companie.
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Republica Moldova s-a angajat sa isi apropie progresiv legislatia nationala de legislatia UE in domeniul
ocuparii fortei de munca, politicii sociale si egalitatii de sanse, prin semnarea (in iunie 2014) si apoi
ratificarea si intrarea in vigoare (la 1 iulie 2016) a Acordului de asociere UE-Moldova. Aceste obiective sunt
detaliate la art.31 si art.32 punctul f, precum si Anexa Ill din Acordul de asociere UE-Moldova. in mod
particular, Republica Moldova si-a asumat obligatia de a transpune in legislatia nationalda Directiva
2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului
egalitdtii de sanse si al egalitatii de tratament intre bdrbati si femei in materie de incadrare in muncd si de
muncd®.

Pentru a realiza acest lucru, la nivel national se impun a fi reglementate 3 masuri importante, si anume: (i)
definirea principiului de platd egald pentru muncad egald sau muncd de valoare egal3®®; (ii) introducerea
masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare?’ si (iii) extinderea competentelor Consiliului pentru
Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii specificate in Directiva 2006/54/CE,

(i) Definirea principiului plata egala pentru munca egala sau munca de valoare egala

in legislatia Republicii Moldova nu este definit explicit principiul platd egald pentru muncd de valoare egald
intre femei si barbati, fapt care face foarte dificila examinarea si aprecierea cazurilor de discriminare salariala.
Desi acest principiu se regiseste in cadrul legal®, lipseste o definire clard a termenilor ce vizeaz3 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 rezultda in mod direct din enuntul principiului, in alte situatii
aceasta nu reiese la nivel intuitiv — de exemplu, compararea intre angajati care efectueaza munca egala la
momente diferite Tn timp, compararea cu un angajat care face o munca inferioara. Pe de alta parte, devine
foarte dificila examinarea si aprecierea cazurilor de discriminare salariala, in cazul cand principiul nu este
explicat prin notiuni concrete si lasa spatiu pentru interpretari. Prin urmare, in lipsa unor indicatii explicite,
principiul plata egala este redus la un enunt declarativ.

(ii) Introducerea masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare

Pentru a asigura transparenta sistemului de plata, este esentiala adoptarea in legislatia nationala a cel putin
una din cele patru masuri fundamentale, recomandate la nivel international de catre Comisia Europeana:

1) saintroduca dreptul angajatului de a obtine informatii privind nivelurile de remunerare, defalcate pe sexe,
pentru categoriile de angajati care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare;

2) sadintroducad obligatia angajatorului (intreprinderi si organizatii cu cel putin 50 de angajati) de a informa
in mod regulat angajatii, reprezentantii lucratorilor si partenerii sociali cu privire la remuneratia medie pe
categorie de angajati sau de functii, defalcata pe sexe.

3) sa introduca obligatia angajatorului (intreprinderi si organizatii cu cel putin 250 de angajati) de a realiza
audit salarial. Acest audit ar trebui sa includa o analiza a proportiei femeilor si barbatilor din fiecare
categorie de angajati sau de functii, o analiza a sistemului de evaluare si de clasificare a functiilor, utilizat

15 Acordul prevede ca dispozitiile acestei Directive sa se puna Tn aplicare in termen de 3 ani de la intrarea in vigoare a
acestei (pana in iunie 2019), https://www.mfa.gov.md/img/docs/Acordul-de-Asociere-RM-UE.pdf. Actualmente,
acestea sunt transpuse doar partial.

16 Art. 4, Art. 8 - 11; Capitolul 1, art. 4. Egalitatea in Remunerare; Capitolul 2., Art. 21. Dialogul Social (contractele
colective de munca), aliniatele 2 — 4 ale Directivei 2006/54/CE.

17 Recomandarea Comisiei Europene din 7 martie 2014

18 Capitolul 2, art. 20 din Directiva 2006/54/CE

19 Principiul plat3 egald pentru muncd egal3 sau pentru munca de valoare egald intre barbati si femei se regiseste 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). 10
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la nivelul institutiei si informatii detaliate cu privire la remunerare si diferentele salariale pe criterii de gen.
Rezultatele acestui audit ar trebui sa fie puse la dispozitia reprezentantilor lucratorilor si a partenerilor
sociali, la cererea acestora.

4) sa se asigure ca problema egalitatii de remunerare, inclusiv auditul salarial, se discuta la nivelul adecvat
al negocierilor colective.

(iii) Extinderea competentelor Consiliului pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea
Egalitatii, specificate in Directiva 2006/54/CE

n 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 n 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 diferente 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, (ii) mandatul de investigatie trebuie
sa fie strict reglementat, pentru ca acesta sd 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 discriminare salariala, (iv) investigatiile ar presupune, in
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 asigura remunerarea egala
pentru munca egala.

Aditional, autoritatile centrale trebuie sa motiveze angajatorii sa asigure transparenta in salarizare si plata
egala pentru munca egalad. Acest lucru poate avea loc prin urmatoarele instrumente: (i) obligativitatea
tuturor agentilor economici, care participa in procesul de achizitii publice, sa ofere informatii despre schema
de salarizare, iar diferenta de gen in salarizare sa fie unul din criteriile de selectare, (ii) acelasi principiu poate
fi utilizat si Tn procesul de subventionare si acordare a unor preferinte in forma baneasca sau alta forma, (iii)
autoritatile ar putea sa adopte proceduri de non discriminare pentru intreprinderile din sectorul public mult
mai stricte decat cele impuse sectorului privat. Acest lucru le va permite sa piloteze si sa inteleaga cum unele
instrumente functioneaza in sectorul public, pentru ca ulterior acest model de implementare sa fie extins si
in mediul privat, unde se inregistreaza inegalitati salariale semnificative.
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Creat in anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteascd, 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 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
membrii/ele sdi/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetateni cu drepturi depline, capabili sa
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 Parteneriat pentru Dezvoltare
str. Armeneasca 13

Chisinau, MD-2012, Republica Moldova
Tel.: +(373 22) 23-70-89; 20-71-58
Tel./Fax: +(373 22) 20-71-57
www.progen.md

e-mail: cpd@progen.md
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