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SUMAR EXECUTIV
CONTEXT

Prin semnarea (in iunie 2014) si apoi ratificarea si intrarea in vigoare (1 iulie 2016) a Acordului de asociere
UE-Moldova, 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. Aceste obiective sunt detaliate la
art.31 si art.32 punctul f, precum si Anexa lll din Acordul de asociere UE-Moldova. in mod particular,
Republica Moldova s-a angajat sa transpuna in legislatia nationalad Directiva 2006/54/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 5 julie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si al
egalitdtii de tratament intre bdrbati si femei in materie de incadrare n muncd si de muncad.

in pofida angajamentelor asumate, cadrul legal national incd nu prevede masuri de asigurare a
transparentei salariale. Conform art.128 din Codul Muncii, 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). Tn plus, articolul 37 din Legea salarizérii nr. 847-XV din 14.02.2002 prevede c3
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 atunci cand se refera la o persoana fizica determinata,
n temeiul art. 3 al Legii privind protectia datelor cu caracter personal. in plus, situatia economicé si financiard
este expres atribuita categoriei de date cu caracter personal prin Hotarare 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). Asadar,
conform legislatiei in vigoare, angajatorul nu are voie sa comunice tertilor informatii despre salariul unui
anumit angajat, dar poate comunica informatii despre niveluri salariale, pe categorii de salariati, defalcat pe
sexe, fara identificarea salariatilor respectivi.

Prin urmare, in conditiile in care legea nu cere informarea angajatilor privind diferenta salariala dintre femei
si barbati la nivelul unui angajator, ci interzice divulgarea informatiilor despre salariu, considerata informatie
confidentiald prin Codul muncii, devine imposibil pentru angajati/angajate sa cunoasca faptul cd sunt
platiti/platite mai putin decat colegii/colegele lor sa faca aceeasi munca.

Totodata, legislatia nationala are lacune si la definirea principiului platd egald pentru muncd de valoare
egald intre femei si barbati, nefiind prevazuta o serie de conditii legale pentru compararea unor munci daca
sunt sau nu de valoare egala. In pofida faptului cd acest principiu a fost reglementat atat prin Codul Muncii?,
Legea nr.5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 9 februarie 2006 (art. 10), cat
si Legea privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (art.7 alin. (2) lit. d), totusi acest principiu
ramane a fi stipulat intr-un mod neexplicit (nu este oferita o definitie clara nici pentru plata egal3, nici pentru
munca egala sau munca de valoare egald). Astfel, simpla enuntare prin lege a unui principiu nu face ca
realitatea sa se imbunatateasca si viata angajatelor si angajatilor sa devina mai echitabila.

Aditional, principiul plata egala 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: o
Legea salarizarii nr. 847 din 14.02.2002; * Legea cu privire la sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar;
e 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. Prin urmare, in lipsa unor
indicatii explicite, principiul platd egala este redus la un enunt declarativ, care trebuie completat prin
raportare la standardele existente de drepturile omului.

! reglementarea obligatiilor angajatorului (articolul 10 alin. (2) lit. g si articolul 128)
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Investigatiile realizate de organele competente? abordeazid mai putin diferentele salariale. Conform
legislatiei nationale, Inspectoratul de Stat al Muncii este abilitat de a efectua controlul de stat privind
respectarea legislatiei muncii de citre angajatori fie publici, fie privati. Tn cadrul controlului, Inspectoratul
poate verifica si modul de retribuire a muncii, plata egala fiind unul dintre principiile legale fundamentale
privind retribuirea. Experienta, Tnsa, arata ca verificarile Inspectoratului se rezuma la chestiuni precum
salariul minim garantat de stat, respectarea prevederilor contractelor de munca si achitarea la timp a
salariului, insa nu si diferentele salariale.

Asigurarea dreptului la plata egala pentru femei si barbati poate intampina dificultati in practica. Legislatia
relevantda a UE, dar si legislatia nationald interzic discriminarea directa si indirecta bazata pe sex la
remunerare. Cu toate acestea, punerea in aplicare a acestor obligatii este bazata pe strategia , drepturilor
individuale”. Legislatia si practica judiciara in materie de discriminare ofera un oarecare sprijin angajatului
in formularea unei plangeri in care se invoca discriminarea salariald prin inversarea sarcinii probei atunci
cand angajatul poate demonstra ca dansul are o remuneratie mai mica comparativ cu un angajat de alt sex,
care exercita munca egald sau munca de valoare egala in aceeasi companie sau serviciu. Totusi, pentru a
identifica un comparator reclamantul trebuie sa aiba acces la informatia privind remunerarea colegilor de
munca si la informatia privind comparabilitatea muncii prestate de un anumit coleg. in realitatea cotidiana
de munca aceasta informatie este greu de gasit.

Din perspectiva politicilor publice, se impune o interventie comprehensiva, autoritatile urmand sa
abordeze atat cauzele structurale ale pietei muncii, cat si cele atribuite angajatorilor. Aici ne referim la
modificare a cadrului legal relevant pentru principiul muncii egale si muncii de valoare egala si pentru
asigurarea transparentei salariale.

EFECTE

Femeile angajate continua a fi dezavantajate in plan salarial comparativ cu barbatii. Discrepanta intre
salariul mediu al femeilor si barbatilor inregistreaza o usoara scadere, de la 14,5% in 2016 la 13,5% in 2017
(a se vedea capitolul IV). Valoarea monetara a pierderilor financiare ale femeilor pentru anul 2017 este de
12 133 MDL, calculatd pentru sectoarele economiei unde salariul mediu al barbatilor este mai mare
comparativ cu cel al femeilor.

Diferenta salariala este mai mare in sectoarele mai bine platite. Inegalitatile se explica prin mai multi
factori, cum ar fi: segregarea femeilor pe pozitii mai putin platite in aceste sectoare, politici salariale prin
care rezulta ca munca femeilor este considerata ca fiind mai putin valoroasa, discriminarea salariala.

in pofida diferentelor semnificative in termeni de remunerare, nivelul de constientizare a acestei
probleme in randul femeilor si al barbatilor angajati este destul de mic. Acest fapt este reflectat in
rezultatele unui sondaj de opinie publica, realizat de catre CPD in 2019. 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.

Transparenta in cadrul sistemului de plata/salarizare ar putea contribui la un sistem de semnalizare
(signalling) pentru femei si barbati in termeni de salarizare. Astfel spus, femeile sunt dispuse sa accepte un
salariu mai mic comparativ cu cel al barbatilor, avand si o aspiratie mai mica in acest sens.

Decalajul de gen in remunerare este mai pronuntat in dependenta de varsta angajatilor si prezenta copiilor
in familie. Acesta este caracteristic atat in cazul salariului mediu primit, cat si la cel aspirat. Acest cerc vicios
ar putea fi spart, daca angajatii ar cunoaste mai multe despre nivelul de salarizare in cadrul organizatiei in
care lucreaza.

Persoanele angajate au o opinie favorabila fata de aplicarea masurilor de transparentizare a salariilor.
Datele sondajului national de opinie desfasurat in 2019 de CPD a relevat predispunerea femeilor si a
barbatilor incadrati in campul muncii de a sustine modificarile legislative care vin sa le ofere mai multa

2 Solicitari de a divulga salariul, fard acordul angajatului, pot fi initiate de instantele de judecats, Inspectia Muncii sau Consiliului pentru prevenirea si
eliminarea discrimindrii si asigurarii egalitatii (doar in contextul unei cauze raportate), in cadrul unor proceduri legale in curs.
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transparenta la capitolul remunerarii. Aceasta demonstreaza un nivel inalt de pregatire si acceptare din
partea angajatilor fata de interventiile ce vin sa legifereze transparenta salariilor.

RECOMANDARI GENERALE

Introducerea masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare si a obligativitatii fata de toti
angajatorii de a utiliza un sistem de evaluarea echitabila a functiilor. 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 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
salariald. O astfel de situatie vulnerabilizeazd mult angajatii si descurajeaza accesul la justitie Tn cazurile de
incalcare a principiului plata egala.

Definirea principiului platd egald pentru munci egald sau munci de valoare egal3. in legislatia Republicii
Moldova nu este definit explicit principiul plata egalda pentru munca de valoare egala intre femei si barbati.
Desi acest principiu se regaseste Tn cadrul legal?, lipseste o definire clard 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 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 in timp, compararea cu un angajat care face o munca inferioara. Pe de alta 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 interpretari. Prin urmare, in lipsa unor indicatii explicite,
principiul plata egala este redus la un enunt declarativ.

Extinderea competentelor Consiliului pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea
Egalitatii 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, (ii) 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 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.

3 Principiul plata egald pentru munca egal3 sau pentru muncd de valoare egald intre barbati si femei se regdseste 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 consideratd 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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l. VALOAREA JURIDICA A OBLIGATIILOR DE PLATA EGALA ASUMATE PRIN ACORDUL DE ASOCIERE

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 n vigoare (1 iulie 2016) a Acordului de asociere UE-Moldova, decidentii si-au asumat
angajamentul de a modifica cadrul legislativ national, astfel Tncat acesta sa asigure sanse egale femeilor si
barbatilor in campul muncii. Aceste obiective sunt detaliate la art.31 si art.32 punctul f, precum si Anexa Il
din Acordul de asociere UE-Moldova. Tn mod particular, Republica Moldova s-a angajat sd transpund in
legislatia nationala Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 julie 2006 privind
punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si al egalitdtii de tratament intre bdrbati si femei in
materie de incadrare in muncd si de muncd. Acordul prevede ca dispozitiile acestei directive sa se puna in
aplicare in termen de 3 ani de la intrarea in vigoare a prezentului acord.*

Directiva 2006/54/CE (articolul 4), stipuleaza interzicerea discriminarii directe si indirecte pe criteriul de
sex in remunerare. De asemenea, art.21 din Directiva 2006/54/CE, cere statului s promoveze egalitatea de
tratament pentru femei si barbati in cadrul dialogului social. Tn particular, alineatele 2-4 cer explicit ca statul
sa Tncurajeze informarea periodica a angajatilor si a reprezentantilor acestora despre: procentajele de
barbati si femei la niveluri diferite ale intreprinderii, remuneratiile si disparitatile salariale, precum si
masurile posibile de imbunatitire a situatiei. in acest mod, Uniunea Europeana cere statului si se implice in
masurile ce vizeaza transparentizarea sistemului de salarizare de catre angajatori. Scopul urmarit de
directivd constd in asigurarea efectivd a egalititii de tratament in remunerare. in practicd, angajatii si
reprezentantii lor se vor sesiza 1n legaturd cu dreptul lor la plata egala doar atunci cand vor afla ca exista
anumite disparitati in salarizarea intre femei si barbati.

Principiul stipulat Tn articolul 4 este cunoscut si sub numele “plata egala pentru munca egala sau pentru
munca de valoare egala” (pe scurt, “plata egala”). Acesta a fost statuat si explicat in legislatia UE Thca din anii
1970 in jurisprudenta Curtii Europene de Justitie si preluat in Tratatul privind functionarea Uniunii Europene
(TFEU) (art.157). Astfel, exista un acquis comunitar privind plata egald, adica un intreg set de reguli care
detaliaza principiul plata egala: prevederi ale tratatelor, legislatie secundara (in directive) si jurisprudenta
Cutii Europene de Justitie (CEJ).> Acest aspect este in mod special relevant pentru tarile candidate la Uniunea
Europeand. Tn conditiile n care Republica Moldova se pregiteste pentru o eventuald aderare la Uniunea
Europeana, transpunerea intregului acquis in legislatia nationala ar fi un pas inainte. Astfel, pentru ca art.4
din Directiva 2006/54/CE sa fie transpus in mod corect in legislatia national3, trebuie sa se tind cont de nivelul
de protectie al principiului plata egala la care s-a ajuns prin acquis-ul comunitar, adica inclusiv prin
jurisprudenta CEJ.

n plus, din punct de vedere practic, natura directivelor ne arati ci nu este suficient sa traduci si s3 adopti
strict textul din directiva pentru a respecta obligatia din directiva. Norma astfel introdusa va ramane una
doar cu caracter declarativ, fara a oferi o protectie legala efectiva. Ca alte prevederi ale directivelor,
interzicerea discriminarii pe criteriul sex in remunerare din articolul 4 al Directivei 2006/54 este o dispozitie
care stabileste un obiectiv® rdmane libertatea statelor membre, in cazul nostru al statului asociat, s3 decid
asupra modalitatilor de indeplinire a obiectivului stabilit. Este nevoie de detalierea in legislatie a acelor
masuri concrete prin care se urmareste atingerea obiectivului agreat in Acordul de asociere. De-a lungul
timpului, CEJ a fost sesizata cu cazuri din statele care Thainte de Republica Moldova au fost puse in situatia
sa adopte masuri de acest fel. Astfel, s-a consolidat o jurisprudenta care detaliaza o serie de cerinte minime
necesare pentru atingerea obiectivului nediscriminarii pe criteriul sex in remunerare. Jurisprudenta CEJ este
obligatorie pentru statele membre UE, iar pentru statele asociate ea reprezinta o sursa valoroasa de modele
pentru indeplinirea obligatiilor asumate fata de Uniunea Europeand.’

4 https://www.mfa.gov.md/img/docs/Acordul-de-Asociere-RM-UE.pdf, MD/EU/Anexa Ill/ro 2

® A se vedea definitia acquis comunitar disponibila la https://ec.europa.eu/neighbourhood-enlargement/policy/glossary/terms/acquis_en.

® A se vedea definitia directivelor disponibila la https://europa.eu/european-union/eu-law/legal-acts ro.

7 Pe de altd parte, in materia achizitiilor publice sau a ajutorului de stat, Acordul de asociere UE-Moldova stipuleazi in mod explicit c3 legislatia
nationald a Republicii Moldova trebuie sa devina gradual compatibilad cu acquis-ul comunitar in domeniu, inclusiv cu jurisprudenta CJUE. A se vedea
art. 273, respectiv art.340 din Acordul de asociere UE-Moldova. Tn plus, cdnd este vorba despre rezolvarea unor conflicte intre UE si Republica
Moldova ca urmare a interpretarii prevederilor din acord, Republica Moldova a fost de acord sa se supuna intrepretarii date de CJUE in cauza
aplicata de un organ de arbitraj.
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Tn cazul Republicii Moldova, care nu este incd stat membru al Uniunii Europene, angajamentul luat de a
apropia legislatia de cerintele Directivei 2006/54 are caracterul de obligatie juridici asumata in cadrul
relatiilor bilaterale UE-Moldova, pentru care Republica Moldova este raspunzatoare in cadrul Acordului de
asociere UE-Moldova. Cetatenii moldoveni nu pot invoca direct impotriva statului moldovean obligatiile
asumate in Acord, ci vor beneficia de standardele asumate de stat prin Acord in momentul in care statul
moldovean va adopta legislatia nationala respectiva. Uniunea Europeand, ca parte a acordului de mai sus,
se poate prevala de nerespectarea obligatiilor stipulate Tn acest acord.

PRINCIPIUL PLATA EGALA IN ACQUIS-UL COMUNITAR

Principiul plata egala este consacrat in aquis-ul comunitar ca drept al angajatului. Prin urmare, angajatul
trebuie sa ceard constatarea discriminarii prin incdlcarea principiului plata egala. Pentru a veni in sprijinul
angajatului legislatia secundard europeana (art.19 din Directiva 2006/54) si jurisprudenta Curtii Europene
de Justitie (CEJ) a statuat principiul partajarii sarcinii probei, atunci cand angajatorul poate dovedi ca
primeste o remunerare mai mica in comparatie cu alt angajat de sex opus, care efectueaza munca egala sau
munca de valoare egald in aceeasi organizatie sau institutie®.

n practic3, este dificil pentru angajat sa aiba acces la cuantumul remuneratiei cu care sunt platiti ceilalti
colegi si la informatia despre comparabilitatea functiilor. Recunoscand existenta acestei dificultati, CEJ a
statuat asupra obligatiei de transparenta a sistemului de plata care i revine angajatorului in cazuri privind
plata egala®. CEJ a pornit de la principiul partajarii sarcinii probei si a stabilit c3:

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

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

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

n 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 o masura care merge mana in mana cu transparentizarea
platii.

Vom prezenta mai jos doua cauze din jurisprudenta CEJ din care au rezultat aceste principii juridice.

CAZUL 1

in cauza C-381/99 Brunnhofer [2001]*°, reclamanta doamna Brunnhofer fusese vreme de patru ani
angajata la o banca in Germania. Dupa ce a fost concediata, ea s-a plans in fata instantei nationale ca a fost
discriminata pe criteriul sex in remunerare deoarece salariul sdu lunar era mai mic decat al unui coleg,
ambii fiind angajati Tn aceeasi categorie de functii conform contractului colectiv de munca. Cercetand
cauza, instanta a identificat faptul ca diferenta salariala provenea din valoarea suplimentului individual
lunar care era mai mare in cazul barbatului. Angajatorul a motivat diferenta de valoare pe baza faptului ca
barbatul a avut sarcini cu responsabilitati mai mari deoarece s-a ocupat de clienti importanti ai bancii si
reprezenta banca in contracte, spre deosebire de domna Brunnhofer care supraveghea contracte, avea
legatura mai redusa cu clientii si nu reprezenta banca in contracte. De asemenea, angajatorul a argumentat
ca prestatia la locul de munca a barbatului a fost mai buna, in timp ce doamna Brunnhofer a inceput cu

8 A se vedea de exemplu Case 43/75 Defrenne I, ECLI:EU:C:1976:56; Case 129/79 Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103; Case 96/80 Jenkins,
ECLI:EU:C:1981:80; Case C-381/99 Brunnhofer, ECLI:EU:C:2001:358; Case C-320/00 Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.

9 CEJ, C-109/88 Danfoss [1989], C-318/86 Commission v France [1988].

10 CEJ, C-381/99 Brunnhofer [2001], disponibila in limba englez la
http://curia.europa.eu/juris/showPdf.jsf?text=&docid=46464&pagelndex=0&doclang=EN&mode=req&dir=&occ=first&part=1&cid=3537094.
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asteptari mari, dar dupa un an nu a progresat si evaludrile ei nu au fost la fel de bune. Acest declin ar fi
inceput Tnainte de angajarea barbatului.

n esentd, intrebarea care se punea era dacé in cazul unor angajati incadrati in aceeasi categorie de functii
poate fi justificata obiectiv remunerarea diferentiata in functie de capacitatea individuala de munc3,
reflectata in calitatea slaba a muncii unuia dintre angajati.

CEJ a raspuns aratand ca simplul fapt ca doi angajati se afla incadrati in aceeasi categorie de functii conform
contractului colectivde munca nu inseamna in mod automat ca ei presteaza munca egala sau de valoare
egald, este nevoie de o evaluare individuala a functiilor facuta de judecatorul national care urmareste
indeplinirea unor criterii precum natura activitatilor, pregatirea profesionald necesara si conditiile de
munc3.' CEJ a ad3ugat c3 atata timp cat o angajata dovedeste raportat la un numar mare de angajati ca
femeile sunt platite Tn medie mai putin decat barbatii si ca angajatorul plateste suplimente la salariul de
baza intr-o maniera complet netransparenta, atunci ii revine angajatorului sa dovedeasca care sunt
criteriile dup3 care a acordat aceste plati suplimentare.!? Astfel, angajatorul se poate apira fie dovedind
ca cei doi angajati nu desfasurau activitati comparabile, fie dovedind ca a avut motive obiective pentru
care a acordat plati suplimentare mai mari unuia dintre angajati.*®

CAZUL 2

in cauza C-109/88 Danfoss [1989]', angajatorul pldtea aceleasi salarii de baza angajatilor incadrati in
aceeasi categorie salariald, dar plitea suplimente la salariu pentru mobilitate, training si vechime. In
perioada 1982-1986, pentru un numar de 157 de angajati, salariile barbatilor erau cu 6,85% mai mari decat
ale femeilor din aceeasi categorie salariald. CEJ a identificat originea problemei in faptul ca sistemul platilor
suplimentare individuale care se adaoga salariului de baza este implementat in asa fel incat angajatii nu
cunosc dupa ce criterii le-a fost platit un anumit cuantum al suplimentului si nu altul. Astfel, angajatii
incadrati intr-o anumita categorie salariala nu au posibilitatea sa compare diferite componente ale
salariului lor cu cele ale colegilor incadrati in aceeasi categorie salariald.*® Tn consecintd, CEJ a statuat c3
atunci cand sistemul de remunerare folosit de angajator este netransparent, judecatorul ar trebui sa fi
ceard angajatorului sa dovedeasca faptul ca acest sistem este nediscriminatoriu, daca o femeie angajata
dovedeste ca la un numar relativ mare de angajati salariul mediu platit femeilor este mai mic decat al
barbatilor.

n decizia luatd in aceastd cauzd, CEJ a aplicat principiul stabilit in jurisprudenta sa anterioard*® in care a

condamnat sistemul de recrutare caracterizat printr-o lipsa de transparenta, ca fiind contrar principiului
accesului egal la angajare pe motiv ca lipsa transparentei previne orice forma de verificare din partea
instantelor nationale.!” Fara o astfel de imputare asupra angajatorului, angajatele femei nu ar avea nicio
modalitate efectiva de a-si exercita principiul plata egald in fata instantelor nationale daca efectul
prezentarii acestor dovezi nu ar avea ca urmare rasturnarea sarcinii probei asupra angajatorului ca sa
dovedeasca faptul ca practica sa in materie de salarizare este de fapt nediscriminatorie. Pentru a arata ca
aceasta practica in materie de salarizare nu functioneaza in mod sistematic in dezavantajul femeilor
angajate, angajatorul va trebui sa indice cum a aplicat criteriile privind platile suplimentare si in acest fel
va fi obligat sa isi transparentizeze sistemul de plat3.1®

11 CEJ, C-381/99 Brunnhofer [2001], paragf. 47-50.
12 CEJ, C-381/99 Brunnhofer [2001], paragf. 53-55.
13 CEJ, C-381/99 Brunnhofer [2001], paragf. 60-62.
14 CEJ, €-109/88 Danfoss [1989].

15 CEJ, C-109/88 Danfoss [1989], paragf.10-11.

16 CEJ, C-318/86 Comisia v Franta [1988], paragf.27.
17 CEJ, C-109/88 Danfoss [1989], paragf.12-13.

18 CEJ, C-109/88 Danfoss [1989], paragf.14-15.


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A61988CJ0109

Il. MODELELE DE MASURI DE TRANSPARENTIZARE A SISTEMULUI DE PLATA DIN TARILE UE

Tn conformitate cu recomandarile Comisiei Europene privind fortificarea aplicarii principiului de plats 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 ale Comisiei sunt reflectate in figura ce urmeaza.

MASURI PENTRU TRANSPARENTIZAREA SALARIULUI

Asigurarea dreptului angajatului de a
solicita informatii de la angajator privind
nivelul de salarizare

Efectuarea auditului privind
discrepantele de gen in salarizare

Abordarea problemei discriminarii
salariale intre femei si barbati pe
parcursul negocierilor colective

Efectuarea rapoartelor privind
discrepantele de gen in remunerare

n continuare, vor fi prezentate pe rand in ce constau cele patru masuri recomandate de Comisia European,
indicand modele de buna practica din diferite tari.

1. DREPTUL ANGAJATULUI DE A OBTINE INFORMATII

Aceasta masura consta in faptul ca angajatii au posibilitatea de a solicita si obtine informatii cu privire la
nivelurile de remunerare, defalcat pe sexe, pentru categoriile de angajati care presteaza munca egala sau
munca de valoare egala. Aceasta informatie trebuie sa includa pe langa salariul de baza, orice plati in natura
sau bonusuri sau plati complementare sau variabile care se adaoga salariului de baz3.'®

in principiu, informatia de mai sus ar trebui sa fie cu caracter general, fird a ridica probleme de
confidentialitate. Tns&, in companiile cu mai putini angajati, comunicarea acestei informatii poate conduce
la identificarea salariatilor cdrora le revin veniturile respective, ceea ce poate ridica probleme in legatura cu
respectarea a ceea ce este numit ,,confidentialitatea salariului”. Conform art.128 din Codul muncii, 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). Tn plus, 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 cad salariul se incadreaza in
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 personal. Tn plus, situatia economica si financiara
este expres atribuita categoriei de date cu caracter personal prin Hotarare 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). Asadar,
conform legislatiei in vigoare, angajatorul nu are voie sa comunice tertilor informatii despre salariul unui
anumit angajat, dar poate comunica informatii despre niveluri salariale, pe categorii de salariati, defalcat pe
sexe, fara identificarea salariatilor respectivi.

Tn acelasi timp, salariatul insusi poate si isi dea acordul la divulgarea informatiei despre salariul siu
(articolul 37 din Legea salarizarii). In mod abuziv, confidentialitatea salariului este inteleasd in practica si

19 Commission Recommendation of 7 March 2014, 2014/124/EU, Paragraph II(3).
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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 1i 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.

MODELE DE BUNA PRACTICA LA NIVELUL STATELOR MEMBRE UE?’:

-1n Norvegia, Legea privind Egalitatea de Gen stipuleazé dreptul angajatului de a solicita date privind plata
unor persoane angajate in compania respectiva, cu care doreste sa isi compare situatia. Conditia impusa
de lege este ca angajatul sa pastreze confidentialitatea informatiilor primite si persoanele in cauza (folosite
ca si comparator) vor fi informate, faré a avea dreptul de a se opune de la dezviluirea informatiei. in functie
de prevederile acordului colectiv de munca, organizatiile sindicale se pot alatura angajatului pentru a-I
sustine in obtinerea informatiei respective.

- In Finlanda si Irlanda, angajatorul oferd acces la informatiile solicitate, numai cu consimtdmantul
angajatului a cdror date urmeazd sa fie dezvaluite. in cazul in care nu se da consimtdmantul, accesul |a
informatii se poate acorda in cadrul procedurilor judiciare sau administrative in care se reclama
discriminarea. in Irlanda, angajatii pot cere angajatorilor completarea unui chestionar standard, pe care
angajatorii pot sau nu sa il completeze. Refuzul angajatorului de a complete chestionarul poate fi folosit
ca proba impotriva sa in procedurile judiciare sau administrative in care se reclama discriminarea.

2. OBLIGATIA ANGAJATORULUI DE A INFORMA REGULAT

Aceasta masura introduce obligatia legala a angajatorilor cu peste 50 de angajati de a-si informa in mod
regulat proprii angajati, reprezentantii angajatilor si partenerii sociali cu privire la remuneratia medie pe
categorie de angajati sau de functii, defalcata pe sexe.?

MODELE DE BUNA PRACTICA LA NIVELUL STATELOR MEMBRE UE

- In Austria, companiile private cu cel putin 150 de angajati au obligatia sd raporteze o datd la doi ani,
defalcat pe sexe, nivelurile salariale medii sau mediane pe categorie de functie si nivel de calificare indicat
in contractul colectiv de munca, precum si numarul de barbati si femei angajati in fiecare categorie de
functie.

-1n Belgia, Legea privind diferentele salariale intre sexe din anul 2012 stipuleaza obligatia angajatorilor din
mediul privat cu cel putin 50 de angajati de a raporta o data la doi ani defalcate pe sexe salariul mediu de
baza pe categorie de angajati, nivel de angajare si clasa de angajare, vechime in munca si nivel de educatie.

- In Franta, companiile cu 50 de angajati si peste au obligatia de a elabora anual asa numitele ,rapoarte
comparative de egalitate” privind situatia angajarii femeilor si barbatilor, care include si nivelul mediu al
salarului lunar pe categorie de functie.

n niciunul dintre statele membre UE informatia raportatd nu se aduce la cunostinta angajatilor, ci numai
areprezentantilor angajatilor si a autoritatilor competente. Violarea caracterului confidential al informatiei
din raportari poate fi sanctionata. In aceste conditii, expertii europeni sunt de pdrere cd masura nu este
foarte eficienta in politica de reducere a diferentelor salariale intre femei si barbati deoarece sindicatele si
autoritatile nu privesc reducerea discriminarii in remunerare ca pe o prioritate, iar in cazurile individuale
de discriminare in remunerare este nevoie de informatie individuald pentru a putea fi administrata ca
probe, astfel de rapoarte fiind mult prea generale pentru a contribui la probatoriu.

20 Asa cum rezultd din cercetarea comparativi European network of legal experts in gender equality and non-discrimination, Pay transparency in the
EU. Legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, 2017, pp.25-26.

21 Commission Recommendation of 7 March 2014, 2014/124/EU, Paragraph 11(4).

22 Asa cum rezultd din cercetarea comparativd European network of legal experts in gender equality and non-discrimination, Pay transparency in the
EU. Legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, 2017, p.29.
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3. OBLIGATIA ANGAJATORULUI DE A REALIZA AUDITURI SALARIALE

Masura obligarii la realizarea de audituri salariale este potrivita pentru companiile si organizatiile care au
cel putin 250 de angajati. Aceste audituri ar trebui sa vizeze cel putin urmatoarele obiective: analiza
proportiei femeilor si barbatilor in fiecare categorie de angajati sau functie, analiza sistemului de evaluare si
clasificare a functiilor folosit si informatie detaliata privind plata si diferentele salariale pe criteriul sex.
Aceste audituri ar trebui puse la dispozitia reprezentantilor angajatilor si partenerilor sociali, la cerere.??

Diferenta dintre aceste audituri salariale si alte rapoarte sau informatii privind nivelul mediu al salariului
pentru femei sau barbati constd in faptul ca auditurile isi propun Tn mod particular sa analizeze acele
diferente salariale intre femei si barbati identificate, oferind nu doar informatii, ci analizand si clarificand de
ce exista aceste diferente. La nevoie, aceastad diagnoza poate contribui la planificarea unor actiuni care sa
vizeze asigurarea platii egale.

Auditurile presupun analiza neutralitatii la gen a sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor, precum si
a regulilor privind plata si a practicilor aplicate privind stabilirea salariului initial, a cresterilor salariale si a
platilor suplimentare. De asemenea, ar trebui sa se tina seama de faptul ca anumite functii sunt ocupate in
mod preponderent de femei sau de barbati, ceea ce ar putea sa aiba o anumita influenta asupra evaluarii
functiei si a stabilirii nivelului salarial. Prin urmare, realizarea unui audit necesita timp si resurse umane
specializate in sisteme de plata in general, precum si in concepte privind discriminarea de gen intre femei si
barbati.

MODELE DE BUNA PRACTICA LA NIVELUL STATELOR MEMBRE UE?*:

- In Suedia, din anul 2017, companiile cu mai mult de 10 angajati, au obligatia legal3 s& realizeze anual un
audit care sa compare diferenta de salarizare intre barbati si femei pentru munca egala, pentru functiile
dominate de femei si altda munca de valoare egala, pentru functiile dominate de femei si munca mai bine
platita, dar care presupune mai putine atributii.

- In Finlanda, in anul 2005, a fost introdusa 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 agregate pe baza atributiilor functiei. Odata identificate, diferentele mari trebuie
remediate sau JUSTIFICATE OBIECTIV SI REZONABIL.

4. OBLIGATIA DE A INCLUDE N NEGOCIERILE COLECTIVE

Statele ar trebui sa adopte acele masuri prin care sa sustina partenerii sociali sa includa in negocierile lor
colective subiectul plitii egale si auditele salariale, tindnd cont in acelasi timp de autonomia acestora.? in
tarile unde exista structuri bine dezvoltate pentru negocieri colective, salariile sunt negociate la nivelul
companiei sau al industriei, inclusiv scari salariale pe baza sistemelor de evaluare sau clasificare a functiilor,
ceea ce este in interesul angajatilor. Tn acest context, partenerii sociali pot contribui la reducerea si
eliminarea diferentelor salariale intre femei si barbati daca stabilesc si tin cont de rezultatele unor analize
privind plata in functie de sex.

MODELE DE BUNA PRACTICA LA NIVELUL STATELOR MEMBRE UE?:

-1n Belgia, Consiliul Economic Central este obligat sd produca o data 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 functiilor neutra la gen care urmeaza a
fi discutate la nivel de sector si la nivel de companie.

-In Franta, companiile cu mai mult de 50 de angajati trebuie s3 negocieze anual plata si egalitatea de gen.
La nivel sectorial, aceastd obligatie se aplica o data la trei ani. in vederea acestor negocieri, angajatorul

23 Commission Recommendation of 7 March 2014, 2014/124/EU, Paragraph I1(5).
24 Asa cum rezultd din cercetarea comparativd European network of legal experts in gender equality and non-discrimination, Pay
transparency in the EU. Legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, 2017, pp.32-35.
2> Commission Recommendation of 7 March 2014, 2014/124/EU, Paragraph 1I(6).
26 Asa cum rezultd din cercetarea comparativa European network of legal experts in gender equality and non-discrimination, Pay
transparency in the EU. Legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, 2017, pp.36-38.
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trebuie sa puna anual la dispozitia sindicatelor un raport cu compararea situatiei barbatilor si femeilor
angajati la nivelul companiei.

- In Suedia, partenerii sociali trebuie s3 coopereze pentru egalizarea si prevenirea diferentelor in ceea ce
priveste conditiile de angajare intre barbati si femei care presteaza munca egald sau munca de valoare
egald. Tn ciuda caracterului de recomandare al acestei prevederi, contractele colective de munca la nivel
sectorial contin de obicei reguli in ceea ce priveste auditarea platii egale pentru femei si barbati.

- In Finlanda, statul incurajeazd programele de instruire privind sistemele de plat3, diseminarea bunelor
practici si evaluarea impactului de gen a contractelor colective de munca de catre partenerii sociali.

- In Germania, statul incurajeazd introducerea temei platd egald in negocierile colective de munci, in
special sistemele de evaluare si clasificare a functiilor. Cu toate acestea, atunci cand se au in vedere
negocieri pe aceasta temd, sindicatele sunt descurajate de faptul ca reprezentantii angajatorilor doresc
doar reducerea salariilor pentru cele doua categorii de angajati aflate in comparatie, in locul cresterii
salariului angajatelor aflate in situatie de dezavantaj (,levelling down”).

in concluzie, jurisprudenta europeani in domeniul plati egald, care completeazi acquis-ul comunitar,
combate viziunea conform careia salariul este stabilit pe baza negocierii individuale intre angajator si
angajat. in cazul in care este confruntat cu o plangere de discriminare in remunerare intre femei si barbati
introdusa Tmpotriva sa, angajatorul se poate apara numai daca dovedeste ca a implementat un sistem de
plata obiectiv si neutru din punct de vedere al genului.

in contextul regulii privind partajarea sarcinii probei, aplicabild in astfel de cazuri, netransparenta
angajatorului, la fel ca si lipsa unui sistem de plata obiectiv si neutru, il aduce in situatia de a fi tras la
raspundere pentru discriminare pe criteriul sex. Tocmai pentru a veni in sprijinul angajatorilor care pot fi
pusi in astfel de situatii sanctionatorii in cazuri individuale, statul este responsabil sa ia acele masuri pentru
a Tncuraja angajatorii sa adopte sisteme de plata obiective si neutre la gen, pe care ulterior sa le comunice
persoanelor interesate de asigurarea platii egale — reprezentanti ai angajatilor, parteneri sociali sau angajati.
Diferitele masuri de transparentizare a sistemului de platd astfel stabilit — dreptul angajatului de a obtine
informatii privind plata altor angajati, obligatia angajatorului de a informa regulat asupra nivelului mediu de
plata pe categorii de angajati sau de functii, defalcat pe sexe, obligatia de a realiza audituri salariale sau de
a include n negocierile colective subiectul platii egale — sunt modalitati prin care aceste persoane interesate
de asigurarea platii egale beneficiaza de informatiile necesare pentru a intra in dialog cu angajatorul in scopul
eliminarii diferentelor salariale intre femei si barbati.

Prin urmare, obiectivul acesta din urma ar trebui sa fie privit ca un scop comun pentru care
transparentizarea sistemului de plata reprezinta doar un mijloc. Doar in aceste conditii se pot dezamorsa
eventualele ingrijorari in legdturd cu confidentialitatea salariului si secretul comercial. Tn cazul Republicii
Moldova, pentru inceput, Consiliul pentru egalitate sau inspectia muncii ar putea sa reprezinte un astfel de
actor care sa isi asume rolul de a primi informatiile respective si de a intra in dialog cu angajatorii pentru
adoptarea unor masuri adecvate de reducere a diferentelor salariale intre femei si barbati, la nivelul
angajatorilor cu un numar mare de angajati.
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IIl. CONFIDENTIALITATEA SALARIALA

CE ESTE CONFIDENTIALITATEA SALARIALA?

Desi nu exista o defintie a confidentialitatii platilor, aceasta poate fi vazuta ca o restrictie a nivelului de
informare a angajatilor despre plata altora din companie. in practici, totusi, confidentialitatea platii poate
fi mai complexa. in primul rand, existd problema disponibilitatii informatiei. Un angajator poate s pastreze
informatia cu privire la plati si sa nu o faca publica niciodata. A doua, angajatorul poate restrictiona tipul de
informatie care este disponibila. De exemplu, poate oferi informatie agregata despre plata, precum nivelul
relativ de salarizare sau majorarile de salarizare dar sa nu ofere informatie precisa la nivel de fiecare angajat
in companie. A treia, angajatorul poate restrictiona maniera in care informatia este diseminata. De exemplu,
angajatorul poate Tncuraja norme interne impotriva discutiilor cu privire la plata, desi informatia tehnic este
disponibil3. Tn acest caz angajatorul poate de fapt s& ameninte cu sanctiuni grave fat3d de angajatii care
dezvaluie informatia despre salariul lor sau care vorbesc despre salarii.?’

DE CE SUNT IMPORTANTE DISCUTIILE PRIVIND CONFIDENTIALITATEA SALARIALA?

Discutiile cu privire la plati nu sunt o noutate. Din contr3, ele au constituit obiectul unor dezbateri continue.
De exemplu, in SUA, secretul remunerarii a fost perceputa drept o dificultate majora in timpul adoptarii
Actului National al Relatiilor de Munca din 1935, deoarece s-a constat ar avea implicatii asupra incercarilor
angajatilor de a forma sindicate.

Colella et al (2007) mentioneaza ca secretul platilor pare sa reflecte valorile sociale sau culturale actuale,
care sunt exprimate sau facilitate Tn practica. Una din acestea este intimitatea (protectia datelor cu caracter
personal). Astazi, preocuparile privind viata privata emerg, dovada fiind aparitia legislatiei cu privire la
protectia datelor cu caracter personal. Aceasta este insotita si de nemultumirile in masa privind
comportamentele posibile din punct de vedere tehnologic, precum furtul de identitate.

Aceeasi sursa atrage atentia ca secretul platilor poate fi si un construct cultural. Cercetari ale societatilor
colectiviste si individualiste par sa fi indicat ca in culturile si economiile occidentale sunt prioritare scopuri si
valori autonome, individualiste pe cand culturile si economiile estice au tendinta sa reflecte scopuri si
obiective colectiviste, bazate pe grupuri. Astfel, unii cercetatori considera ca secretul platii nu ar fi o
problem3 controversatd in culturile estice.?®

COSTURILE CONFIDENTIALITATII PLATII

Confidentialitatea salariald implicd mai multe costuri. in primul rand, aceastd abordare ignord aprecierea
angajatului despre echitate si incredere. in al doilea rand, in lipsa transparentei cu privire la remunerare,
motivatia angajatilor se poate diminua. Tn al treilea rand, dintr-o perspectivd economicd, piata muncii ar
putea sa fie mai putin eficienta deoarece angajatii nu isi vor explora pe deplin potentialul. Cu alte cuvinte,
organizatiile nu vor obtine cei mai buni angajati pentru pozitiile disponibile in companie.

Secretul platii este despre lipsa de informatie, astfel producand incertitudine pentru agajati si un statut
informational asimetric dintre angajati si organizatie. in baza acestei lipse de informatie, angajatii pot
deduce ca platile si procedurile de distributie a remunerarii nu sunt echitabile, chiar si atunci cand organizatia
depune eforturi de buna credinta pentru a oferi remunerare adecvata in baza contributiilor individuale.

Atunci cand persista confidentialitatea platii, este firesc sa ne asteptam la aprecieri negative pentru toate
cele trei aspecte ale echitatii: informationale, procedurale si distributive. Evident, aprecieri despre
corectitudinea informationald pot di negative deoarece informatia este asunsa. Aprecieri despre
corectitudinea procedural de asemenea vor fi negative deoarece, de exemplu, lipsa informatiei
restrictioneaza vocea angajatului, permite aprecieri din partea angajtilor referitoare la partinire alimentand
o prezumptie ca procesul de luare a deciziilor despre plata ar putea fi viciat.

27 Colella et al (2007). “Exposing Pay Secrecy” in Academy of Management Review 2007, Vol. 32, No. 1, 55-7
28 ibidem
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Aprecierile negative referitoare la echitatea distributiva pot exista din cel putin doua considerente. Prima,
angajatii pot avea estimari inexacte referitoare la remunerare altor persoane de referinta. Diverse cercetari
au demonstrat ca in absenta informatiei privind remunerarea idividuald, managerii au supra-estimat salariile
altor manageri la nivel lor si la niveluri mai joase si au subestimat salariile managerilor la niveluri
organizationale mai inalte. Faptul ca persoanele cu functii mai joase Tn organizatii au fost perceputi ca avand
un nivel de remunerare mai Tnhaltd decat primeau de fapt conduce la aprecieri de inechitate distributiva,
pentru ca se considera ca acestia au un aport mai mic in organizatie decat plata comensurata perceputa. A
doua, conform teoriilor heuristice, persoanele sunt predispuse sa isi bazeze aprecierile despre echitate in
baza impresiei generale despre echitate in lipsa altor informatii. Cu alte cuvinte, in lipsa informatiei despre
plata echitatea distributiva nu poate fi cunoscuta. Respectiv, aprecierile vor fi deduse in baza altor aspecte
a echitatii. Daca echitatea informationala si procedurald sunt negative, atunci si perceptia referitoare la
echitatea distributiva va fi negativa.

Secretul platii reduce motivatia muncii. Deoarece exista o legatura cauzala dintre performanta si plata,
putem afirma ca secretul platii reduce motivatia prin ruperea acestei legaturi. Conform unor cercetari
tranzitia de la confidentialitate spre deschidere a rezultat in sporirea performantei personalului responsabil
de vanzari, sugerand ca motivatia este impiedicata de secretul platilor.

Confidentialitatea informatiilor cu privire la plati poate de asemenea avea un efect negativ asupra pietii,
impunand un cost asupra asupra companiilor si asupra societatii. Teoria economica este bazata pe
prezumptia informarii perfecte pentru a avea piete perfecte astfel incat resursele pot migra la cea mai de
valoare utilizare (eficienta pietei). Secretul platii, prin impiedicarea informatiei catre angajati, genereaza
asimetria informatiai dintre muncitori si companii, astfel impiedicdndu-i sa acceada la posturi care li se
potrvesc mai mult. Cu alte cuvinte, daca un inginer de top nu cunoaste despre existenta unui post mai bine
platit pe care ar putea sa il obtind in aceeasi organizatie sau oricare alta companie cu o politica de
confidentialitate a platii, atunci inginerul ar putea fi in functia “gresita” si sa fie subocupat. Angajatorii nu
pot ,ispiti” sau “extrage” angajatii buni de la al{i angajatori daca mentin politici de secretizare a platii,
deoarece ei nu pot anunta plata curenta sau nivelurile de salarizare. Astfel, secretul platii este un factor care
impiedica pietele muncii sa se asaneze intr-o maniera eficientd. Economistii ar sustine ca exista costuri
sociale impuse din cauza utilizarii ineficiente a capitalului uman in societate. *

BENEFICIILE CONFIDENTIALITATII PLATII

Luand in considerare faptul ca secretul platii persista in majoritatea companiilor, probabil aceasta implica si
anumite beneficii. In esentd, pot fi identificate trei beneficii majore: controlul organizational, protectia
intimitatii, si mobilitatea diminuata a muncii.

Un beneficiu perceput de catre angajatori referitor la secretului platii pare a fi contributia acestei masuri
asupra controlului organizational. O modalitate majora prin care companiile prefera sa isi controleze
angajati este sa mentind o atmosfera civila, pacificatoare si libera de conflicte la locul de munca. De fapt,
aceasta pare a fi rationamentul principal de ce managerii instituie masuri de confidentialitate. Se considera
ca aceasta permite organizatiilor sa corecteze inegalitatile care apar (in pofida eforturilor de buna credinta
pentru a le evita) fara a se confrunta cu reactiile negative ale angajatilor referitoare la aceste inegalitati.

Abordarea patriarhala. Confidentialitatea salariala poate fi vazuta ca o politica patriarhala pentru beneficiul
angajatilor deoarece: (1) angajatii prefera ca plata lor sa fie secreta, (2) angajatii vor fi descurajati atunci
cand vor afla cat castiga altii, sau (3) dansii ar putea lua decizii “irationale” (vor pleca) daca vor cunoaste cat
castiga ceilalti. In fiecare caz, managerii presupun c ei stiu ce este in interesul superior al angajatilor in timp
ce le limiteaza informatia cu privire la remunerare in cadrul companiei.

Totusi, este neclar dacd aceasta ar fi benefic din perspectiva angajatilor. Autorii acestor argumente recunosc
cd existd surse care sustin cd aborddrile patriarhale intotdeauna au efecte negative asupra acestora.

Intimitatea si ingrijordrile referitoare la viata privata. in societatea cotidian, intimitatea a devenit o
problema majora. Trdind in epoca tehnologiilor, noi toti am devenit mai sensibili la usurinta cu care

29 ibidem
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informatia despre noi poate fi accesata si cum poate fi utilizata in dezavantajul nostru. Multe din informatiile
despre noi sunt cerute de catre persoane terte, eventual disponibile de la angajatorii nostri.

Mobilitatea redusa. Desi ineficacitatea care rezulta din confidentialitatea platilor poate avea un cost pentru
societate in general si pentru angajatori in particular, unii angajatori pot sa profite de aceasta reducand
mobilitatea angajatilor productivi. De exemplu, unele cercetari considera ca aceasta Impiedica angajatii sa
compare salariile lor cu altii in cadrul companiei, precum si salariile companiei cu alte companii de pe piata
muncii. Asemenea comparatii sunt necesare angajatilor pentru a-si schimba locul de munca atunci cand
aceasta i avantajeaza. Astfel, secretul platii reduce sursele de informare si impiedica accesul angajatilor la
alte OPORTUNITATI BUNE DE ANGAJARE.*°

BUNE PRACTICI DE IMPLEMENTARE A MASURILOR DE TRANSPARENTA

Cu regret, transparenta salariala nu este adoptata pe larg, deoarece multe organizatii sunt ingrijorate de
faptul ca dezvaluirea salariilor angajatilor va rezulta in prea multe plangeri din partea angajatilor
nemultumiti. Exemplele de mai jos par sa infirme aceste temeri.

e VERVE?!

Tn iulie 2018, Verve, o companie din Marea Britanie cu 170 de angajati, a demonstrat c3 temerile
angajatorilor referitoare la pericolul ,transparentei salariale” nu sunt corecte. Verve a oferit acces tuturor
angajatilor la platile superiorilor, colegilor si chiar a conducatorului companiei — nimeni din organizatie nu
este n afara limitelor. Experienta pozitiva a companiei sugereaza beneficii pentru companie dincolo de
reducerea abordarilor partinitoare si promovarea diversitatii.

Angajatii au fost, in mare parte, in favoarea transparentei platilor. De secole discutarea salariului cu colegii
de munca a fost considerata un subiect taboo. Totusi, realitatea este ca secretul platilor de regula beneficiaza
mai mult organizatia decdt angajatii. Ascunderea platilor permite alocarea mai multor resurse spre cei care
negociaza mai agresiv, cei care ameninta ca vor pleca sau cei care sunt prieteni cu angajatorul. Cand plata
este transparenta, organizatiile pot fi capabile sa justifice salariul fiecarui angajat — astfel reducand sau
eliminand orice partinire. Conducerea companiei a constientizat necesitatea de a implica angajatii inainte de
implementarea acestei masuri. Surprinzator, dar angajatii in mare parte au manifestat sustinere fata de
schimbarea propusa.

Secretul implementarii cu success a transparentei rezida in utilizarea indicatorilor obiectivi de
performanta. Un argument Timpotriva transparentei platii este ca majoritatea angajtilor se auto-percep ca
executanti de top si deaceea vor fi deceptionati cAnd vor afla cd nu sunt in topul grilei de plats. Tn sustinerea
acestui argument, unii prezinta rezultatele unui sondaj de opinie la care au participat 700 de ingineri a doua
companii mari din Silicon Valley. Conform acestuia, majoritatea respondentior considerau ca performanta
dansilor era peste medie. Aproape 40% din ingineri considerau ca ca ei se incadreaza in topul de 5% a
angajatilor, iar 92% au raportat ca ca ei sunt in topul de 25%. Un singur inginer a considerat ca performanta
dansului est sub medie. Tn consecinta, ar reiesi cd transparenta nu are sanse. Organizatiile doresc si-si
plateasca executantii de top (performerii) mai bine si cu certitudine, conexiunea platii cu perfrmanta va fi
dificila daca fiecare considera ca este un executant de top. Totusi, lectia adevarata este ca trebuie utilizate
criterii obiective pentru stabilirea salariliilor dacd organizatia doreste sa tranparentizeze platile.
Performanta nu este un criteriu obiectiv.

n cadrul companiei Verve, fisa postului (job scope) si valoarea de piati a functiei sunt determinantii unici
ai platii. Ambele sunt masuri pur obiective. Pentru a determina valoarea de piata compania a procurat
datele salariale pentru a fi sigura ca utilizeaza cifre corecte de referinta (correct benchmarks) pentru valoarea
de piata a anumitor functii/ocupatii si au auditat propriile date salariale / plati pentru a se asigura ca ei sunt

30 jbidem
31 https://www.forbes.com/sites/kimelsesser/2018/09/05/pay-transparency-is-the-solution-to-the-pay-gap-heres-one-companys-
success-story/#56904b5d5010
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mai bine pozitionati comparativ cu companiile similare. in procesul raportului de audit compania a corectat
peste 12 salarii.>

La Verve, nici un angajat nu a parasit organizatia dupa transparentizarea platilor. Cativa angajati au
solicitat explicatii suplimentare privitor la rationamentul platii mai mari pentru uni iangajati in raport cu altii.
insa, deoarece Verve a utilizat date obiective pentru determinarea salariilor, existau explicatii rationale
pentru toate discrepantele de plata.

Transparenta platilor a contribuit la diversificarea fortei de munca. in timp ce majoritatea companiilor
similar luptda pentru asigurarea diversitdtii pe interior, Verve mentine aproape 50% din forta de munca
feminina.

Transparenta platilor motiveaza toti angajatii sa isi realizeze obiectivele. Transparenta nu doar contribuie
la diversitate, aceasta ajuta angajatii in cadrul organizatiei. Deschiderea si onestitatea despre plata si modul
in care este determinata poate sa ajute angajatii sa isi stabileasca si sa isi atinga scopurile. “Oamenii au mai
multa claritate despre modul in care pot accede la diferite functii in organizatie, pe orizontald si pe vertical,
iar aceastd 7i va ajuta sa reflecte mai inteligent asupra carierei si le oferd puterea pe care nu o aveau pdnd
acum. In rezultatul transparentei salariale, noi toti am petrecut mai mult timp reflecténd asupra dezvoltdrii
carierei simodul in care Ti putem ajuta pe oameni sd inteleagd abilitdtile pe care trebuie sé obtind dacd doresc
sd activeze la alt nivel in cadrul organizatiei.” Prin oferirea datelor clare si obiective privind modul de
avansare in cadrul organizatiei, angajatii sunt motivati sa reuseasca.

Procesul de angajare simplificat pentru ambele parti. Un alt beneficiu al trasnparentei este ca negocierea
este complet eliminata din procesul de angajare. Negocierea poate fi un cutit cu doua taisuri pentru femeile
angajate. Femeile sunt mai putin predispuse sa negocieze un salariu mai inalt. Chiar daca o fac, acestea ar
putea fi penalizate pentru un comportament prea agresiv. Eliminarea negocierilor asigura oportunitati egale
pentru femei iar conducerea companiei declara ca procesul de angare a devenit mai usor din partea
organizatiei. Un candidat particular mai calificat poate opta pentru o pozitie cu o arie mai extinsa (mai inalta)
fapt care poate rezulta in plata mai mare.

e CROWDFUNDER??
Tmbunétatiri pentru femei si minoritati, desi nu fard un pret. Actualmente sunt bine documentate barierele
disproportionate cu care se confrunta femeile si minoritatile la remunerare. De fapt, aceste grupuri au
impulsionat platforma de finantare online Crowdfunder de a introduce transparenta salariala. Atat timp cat
informaia sta ascunsa, spune presedintele companiei Steven McClurg, “este foarte dificil de asigurat conditii
echitabile de plata.”

Totusi, nu toti angajatii au raspuns favorabil atunci cand Crowdfunder a facut publice salariile. Angajatilor
care erau mai putin platiti li s-au ajustat salariile si acestia au fost multumiti. insa angajatii care au fost mai
bine platiti si-au manifestat indignarea. Argumentul acestora a fost “si noi am fost in companie mult timp;
avem performante. Faptul ca am negociat un salariu mai mare si negociem constant salariul nostru nu
fnseamnad neaparat ca trebuie sa suferim.”

Poate parea surprinzator, dar majoritatea angajatilor care si-au exprimat astfel de nemultumiri erau
barbati si majoritatea dintre acestia au pardsit Crowdfunder. Aceasta este o criticd generald—ca
transparenta salariala poate conduce la faptul ca angajatii care considera ca sunt platiti mai putin pot fi
nesatisfacuti si in rezultat ar putea pardsi compania.

¢ WHOLEFOODS3

Un sistem echitabil de remunerare. Compania de produse alimentare Wholefoods — a facut publice salariile
fiecarui angajat din anii 1980. "Transparenta salariald ajuta la promovarea incluziunii si asigura un sistem
echitabil de remunerare," se mentioneaza pe pagina web a companiei.

32 https://www.bloomberg.com/news/articles/2018-07-02/employers-are-finally-ready-to-talk-about-how-much-they-pay
33 https://www.fastcompany.com/40416506/is-pay-transparency-right-for-your-company-we-asked-a-few-that-tried-it
34 https://www.businessinsider.com/whole-foods-employees-have-open-salaries-2014-3?IR=T
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Motivatie sporita. WholeFoods a introdus aceasta politica in 1986. Scopul initial al acestei politici a fost ca
angajatii sa inteleaga de ce unii sunt platiti mai mult decat altii. Rationamentul introducerii acestei masuri a
fost urmatorul: daca angajatii vor intelege tipurile de performanta care le-au adus unor persoane mai multi
bani, probabil ei vor fi mai motivati si mai de succes. "Combinatia a rezultat in forta de muncd extrem de
motivatd cu un sentiment profund de comunitate care valorificd productivitatea", a declarat directorul
companiei.

Fortificarea coeziunii in interiorul companiei. Administratia WholeFoods considera ca o culturd de acces la
informatie ajuta la crearea unui sentiment de "comunitate" intre angajati. "Daca incerci sa creezi o
organizatie de incredere, o organizatie in care oamenii sunt toti pentru unul si unul pentru toti, nu poti avea
secrete," a mentionat directorul companiei.

WholeFoods este un exemplu intrigant a unei companii care a diminuat discrepantele dintre valorile tandre
si perspicacitatea afacerii bazata pe logica" scriu autorii unei carti dedicate companiei.

e BUFFER®®

Ingrijorarile referitoare la sfera privata nu s-au adeverit. Compania a decis s& asigure transparenta platilor
cu trei ani in urma (2015), atunci cand avea doar 10 angajati. Unele probleme au existat atunci cand a fost
plasata public informatia privind platile fiecarui angajat. Unii considerau ca daca parintii si membrii familiei
vor cunoaste salariul, aceasta va schimba relatiile. Insa acest disconfort a fost nefondat.

Compania a atras atentia necesara asupra procesului de tranzitie si informarii autentice. Pana la aducerea
la cunostinta publica a informatiei, echipa Buffer a avut conversatii franci despre cat de mari ar putea fi
diferentele salariale si motivul acestora, fapt care i-a ajutat sa evite orice surprize. Pe masura ce echipa
Buffer's a crescut de la 10 la 80 de angajati, compania a introdus o formula pentru explica nivelurile de
remunerare.

Compania a asigurat claritate referitoare la formarea platii. Plata incepe cu salariul de baza, identificat
printr-o combinatie a salariului mediu pe industria/ramura respectiva, utilizdnd datele paginilor web de
evaluare a salariilor (Payscale si Glassdoor) si costurile de intretinere in orasul in care activeaza angajatul.
Buffer ulterior considera rolul acestei persoane, clasand experienta angajatului dupa urmatoarele
calificative: 'incepator, 'intermediar, 'avansat' sau 'master' — un master obtine o treime din salariul de baza
in plus. Pentru fiecare persoana dependenta (un copil sau un partener care nu lucreaza), salariul creste cu
extra $3,000 (£2,118) pe an. Echipa beneficiazd de 5% majorare de ,loialitate” pentru fiecare an petrecut in
companie. ,,Cu o asemenea formula clara, persoanele discuta mai putin despre bani si solicita mai putine
majorari salariale”, a declarat directorul companiei.

e SUMALLS3®

Siguranta impotriva partiniiri de gen, rasa, orientare. Compania SumAll a instituit transparenta salarizarii
de la inceputul activitatii sale. Directorul companiei considera ca acest compromis a fost benefic, or
“transparenta salariald este cea mai buna protectie impotriva partinirii bazate pe gen, rasa sau orientare.”

Spatiu deschis pentru discutarea si intelegerea modului de formare a platii. Transparenta salariala ofera
angajatilor posibilitatea s discute plata daca ei considerd c3 nu este echitabild in comparatie cu altii. “In
cadrul modelului confidential, nu ai posibilitate de recurs in cazul platii inechitabile”, a mentionat directorul
companiei.

e FOG CREEK?®’

n efortul de a diminua discrepantele salariale, o companie din New York a preluat o abordare mai deschisa
fatd de remunerare. in noiembrie 2017, Fog Creek Software Inc., o companie software cu 20 de ani de
experienta, a facut publica informatia salariala a celor 36 de angajati.

35 https://www.huffingtonpost.co.uk/2016/03/06/transparent-salaries-public-

buffer n 9377452.html?guccounter=1&guce referrer us=aHROcHM®6Ly93d3cuZ29vZ2xILmNvbS8&guce referrer cs=ZbYfculr9fM
G-33goghsKg

36 jbidem

37 https://www.bloomberg.com/news/articles/2018-06-06/the-company-where-everybody-knows-what-you-make
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Fog Creek a optat pentru introducerea treptata, deliberata, insotita de multa comunicare. La inceputul
anului 2017, compania a remis angajatilor mai multe sondaje in care i-a intrebat despre informatii pe care
acestia s-ar simti confortabil sa le impartaseasca. Nu fiecare angajat s-a simtit confortabil sa impartaseasca
cea mai radicald dezviluire: fiecare s3 cunoascd exact plata celorlalti. insd toti au votat pentru mai mult3
transparenta decat situatia la zi in companie.

Tn cadrul unei sedinte a companiei, directorul executiv a anuntat c3 vor fi publicate grilele de salarizare,
inclusiv functiile, fara mentiunea numelor angajatilor. A fost oferita posibilitatea angajatilor sa comenteze
aceasta masura. Astfel, persoanele au avut posibilitatea de a se expune anonim, prin intermediul unui sondaj
intern.

Nimeni din angajati nu a avut obiectii. Astfel, in septembrie 2017 angajatii au avut acces la un document cu
functii, nivelul de salarizare si treptele corespunzatoare a fiecaruia din companie, inclusiv ale sefilor si
conducatorului.

O ora mai tarziu, conducatorul a explicat rationamentul Tn spatele grilelor de salarizare. Ulterior a oferit
cuvantul pentru intrebari si comentarii. Unele persoane au fost pldacut surprinse de pozitionarea acestora in
grild. Doua persoane au considerat ca nivelul lor de remunerare este prea mare. Altii si-au manifestat
multumirea de faptul ca au probe care atesta remunerarea echitabila a acestora.

SUMARUL COSTURILOR SI BENEFICIILOR TRANSPARENTEI PLATILOR:

BENEFICIILE TRANSPARENTEI

Unii angajati, in special cei care se considera Diminuarea/eliminarea discrepantelor salariale
performeri de top, ar putea fi nemultumiti si bazate pe sex, etnie, orientare;

eventual ar putea pardsi compania; - . . o o
Fortificarea increderii intre companie si angajati;

Riscul de plangeri contraproductive impotriva

. Crearea unui sentiment de comunitate n cadrul
companiei;

companiei/ fortificarea coeziunii in interiorul
Diminuarea intimitatii / sferei private (cei din afara companiei;

companiei ar putea afla despre salariul persoanei); . o S .
Stabilirea unor indicatori obiectivi de performanta;

Mobilitatea sporita a angajatilor catre alte companii, . - . .

Ny L Diversificarea fortei de munca;

unde se plateste mai bine.
Motivatia sporita a angajatilor de a isi realiza
obiectivele (prin informatie disponibila privind
pozitiile existente si plata corespunzatoare);

Simplificarea procesului de angajare;
Asigurarea unui sistem echitabil de remunerare;

Intelegerea sporita a angajatilor referitoare la plata
in cadrul organizatiei.

Informatia din sectiunile de mai sus demonstreaza ca beneficiile transparentei depasesc semnificativ
costurile. Prin urmare, companiile ar trebui sa fie interesate sa implementeze diverse masuri de asigurare a
transparentei platii.

Transparenta platilor este o solutie realista pentru eliminarea discrepantelor de plata bazate pe gen si alte
criterii protejate. Cand Lilly Ledbetter a receptionat o scrisoare anonima care a dezvaluit ca dansa primea o
plata cu mii de dolari mai mica in comparatie cu colegii de sex masculin la Goodyear Tire, ea a depus cerere
de chemare in judecata.®® Cand actrita Charlize Theron a aflat c3 dansa a primit $10 milioane mai putin decat

38 https://www.investopedia.com/terms/|/lilly-ledbetter-fair-pay-act.asp
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colegul de sex masculin, Chris Hemsworth, Theron a actionat.?® Cand Clare Balding, Victoria Derbyshire si
Emily Maitlis au aflat ca femeile angajate la BBC au un salariu cu 9,3% mai mic comparativ cu barbatii care
efectueaza munci de valoare egal3, de asmenea, au actionat.*

Actiunile corective initiate de persoanele discriminate sunt un raspuns firesc. Toti dorim sa fim tratati
echitabil. Transparenta cu privrire la remunerarea altora contribuie la auto-corectarea discrepantelor de
plata. Femeile care lucreaza in organizatii cu structuri de plata deschise nu trebuie sa le fie frica ca plata
danselor nu este proportionala cu cea a colegilor de sex masculin, in schimb ele vor afla daca nu este asa.
Organizatii precum Verve, demonstreaza transparenta nu este un vis ireal. Este o solutie reala care poate fi
implementata astazi.

LECTII INVATATE DIN TARILE UE CARE AU IMPLEMENTAT MASURI DE TRANSPARENTA

Tn conformitate cu recomandérile propuse la nivel international, care vor contribui la asigurarea egalitatii in
remunerare n randul femeilor si a barbatilor, in 2016, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) a venit
cu o analiza detaliatd a practicilor europene. Astfel, in raportul “Cum asiguram in practica o plata egala
pentru o munca egala: Experienta tarilor Uniunii Europene”, CPD a analizat si sintetizat experienta
europeanad in implementarea celor patru tipuri de interventii recomandate de Comisia Europeana, prin
evidentierea fezabilitatii implementarii acestora in contextul Republicii Moldova.

Totodata, la nivel international, recent au fost examinate primele experiente referitoare la rapoartele de
plata dezagregate pe sexe si a auditurilor salariale — incepand cu cele mai avansate care deja au evaluat
utilizarea acestor masuri cu cercetdri bazate pe evidente.*! Acestea par sa creioneze urmétoarele lectii
invatate:

Versiuni mai simple a cerintelor de raportare nu au impus obstacole majore pentru companii. Acestea s-
au descurcat in procesul de raportare.

Rapoartele si cerintele de audit vor fi cu adevarat autentice daca vor include date mai complexe si mai
profunde. Sunt necesare diferite componente a platii dincolo de salariile de baza, inclusiv experienta de
munca, perioada de activitate la postul respectiv.

Implementarea masurilor poate fi dificila la inceput. Abordari etapizate, in care sunt incluse pentru inceput
companiile mari, apoi cele cu un numar mai mic de angajati par sa functioneze.

Claritate din partea legiuitorului va contribui semnificativ la realizarea in practica a cerintelor. Este
necesara clarficarea cu referire la subiectii responsabili de compilarea rapoartelor, continutul acestor
rapoarte, persoanele care necesita a fi implicate la nivel de companii, matricea care trebuie utilizata,
consecintele in caz de nerespectare a cerintelor.

Companiile mai mari par sa se descurce mai bine cu cerintele de raportare. Masuri de sprijin trebuie sa fie
concentrate pe companiile mijlocii.

Implementarea cu succes necesita atentie suficienta asupra comunicarii si proceselor. Pentru a evita
elaborarea unui exercitiu birocratic de contabilitate, se recomanda compilarea, discutarea in comun a
constatarilor precum si a actiunilor ulterioare care sunt necesare pentru a diminua discrepantele salariale.

Masurile de transparenta functioneaza acolo unde exista deschidere autentica de a solutiona problema
discrepantelor salariale. Masurile de transparenta functioneaza mai bine atunci cand existd un interes
autentic si deschidere la diferite niveluri are companiei de a examina datele, precum si dorinta de a asigura
un climat de sprijin din partea statului si partenerilor sociali.

Bhttps://www.independent.co.uk/news/people/hollywood-pay-gap-charlize-theron-negotiated-raise-to-match-chris-hemsworths-10million-deal-
reports-9972448.html

40 https://www.bbc.com/news/entertainment-arts-42833551

41 Eurofund (2017). Pay transparency in Europe: First experiences with gender pay reports and audits in four Member States. Accesibil online la
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef document/ef18004en.pdf

19



http://progen.md/files/7057_cum_asigur%C4%83m_%C3%AEn_practic%C4%83_plat%C4%83_egal%C4%83_pentru_munc%C4%83_egal%C4%83_experien%C8%9Ba_ue.pdf
http://progen.md/files/7057_cum_asigur%C4%83m_%C3%AEn_practic%C4%83_plat%C4%83_egal%C4%83_pentru_munc%C4%83_egal%C4%83_experien%C8%9Ba_ue.pdf
https://www.independent.co.uk/news/people/hollywood-pay-gap-charlize-theron-negotiated-raise-to-match-chris-hemsworths-10million-deal-reports-9972448.html
https://www.independent.co.uk/news/people/hollywood-pay-gap-charlize-theron-negotiated-raise-to-match-chris-hemsworths-10million-deal-reports-9972448.html
https://www.bbc.com/news/entertainment-arts-42833551
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef18004en.pdf

Aparent, in tarile UE rapoartele de plata pe sexe nu sunt cunoscute, nici observate de publicul larg. Cu toate
acestea, populatia din tarile UE sustine introducerea acestora, indiferent de discrepantele salariale:
aproximativ doua treimi sustin asemenea masuri.

Transparenta platii poate fi un cutit cu dou3 taisuri. In mediile unde performanta este dificil de masurat,
combinate cu o supra-estimare a performantelor individuale, rapoartele de transparenta pot fi mai mult
malefice. Echitatea sporitd cu referire la o platd mai egald, dar mai comprimata poate conduce la o
insatisfactie generala si demisii Tn randurile persoanelor care se considera performeri de top (high
performers).

n opinia expertilor, masurile de raportare si audit in care reprezentantii angajatilor sunt activ implicati in
compilarea, analiza si actiunile necesare pentru ajustarea discrepantelor pot diminua riscul sus-mentionat
(de demisii). Atunci cand angajatii au incredere ca problema transparentei si platii egale este monitorizata
cu regularitate din numele lor, ei nu au nevoie sa cunoasca neaparat remunerarea exacta sau media pe care
o primesc semenii lor, lasand spatiu suficient companiilor ca sa asigure o remunerare mai buna persoanelor
cu performanta mai sporita. Prin urmare, cea mai importanta lectie dedusa din cohorta de tari care au
implementat masuri de transparenta este de a asigura ca reprezentantii angajatilor sunt disponibili, au
suficiente resurse si instruire si sunt implicati in toate procesele.*

42 Christine Aumayr-Pintar (2018). Ten Points About Pay Transparency In Europe’s Companies. https://www.socialeurope.eu/ten-points-pay-
transparency-europes-companies
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IV. CAZUISTICA CPEDAE — CONSILIUL PENTRU PREVENIREA Sl ELIMINAREA DISCRIMINARII S|
ASIGURARII EGALITATII

Dupa cum s-a mentionat in sectiunile anterioare, asigurarea dreptului la plata egala pentru femei si barbati
poate intampina dificultati in practica. Legislatia relevanta a UE, dar si legislatia nationald, interzic
discriminarea directa si indirectd bazata pe sex laremunerare. Cu toate acestea, punerea in aplicare a acestor
obligatii este bazata pe strategia ,drepturilor individuale”. Legislatia si practica judiciara in materie de
discriminare oferd un oarecare sprijin angajatului in formularea unei plangeri in care se invoca discriminarea
salariald prin inversarea sarcinii probei atunci cand angajatul poate demonstra ca dansul are o remuneratie
mai mica comparativ cu un angajat de alt sex, care exercitd munca egald sau munca de valoare egala in
aceeasi companie sau serviciu. Totusi, pentru a identifica un comparator reclamantul trebuie sa aiba acces
la informatia privind remunerarea colegilor de munca si la informatia privind comparabilitatea muncii
prestate de un anumit coleg. In realitatea cotidiand de muncd aceastd informatie este greu de gésit.

Probabil astfel se explica numarul mic la nivel national a plangerilor care sa invoce discriminarea salariala.
Singura plangere examinata de Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea
egalitatii, pare sa fi fost posibila gratie transparentei salariale in sectorul bugetar. Astfel, in cauza 119/2017
din 30.11.2017 lucratorii din domeniul medicinii nucleare au sustinut ca sunt remunerati inegal in raport cu
alti angajati din domeniul medical pentru acelasi tip de munca. Astfel, acestia au notat ca la data de 06 iulie
2016, Guvernul RM a adoptat Hotararea nr. 837 prin care a fost aprobat Regulamentul privind salarizarea
angajatilor din institutiile medico-sanitare publice incadrate in sistemul asigurarii obligatorii de asistenta
medicald. Anexa nr. 1 a acestui Regulament prevede ca pentru medicii si personalul medical antrenati in
serviciul de ftiziopneumologie din sectorul spitalicesc, din serviciul morfopatologic (sau anatomopatologie),
medici din serviciul prelevare si procesare a organelor, tesuturilor si celulelor umane de la cadavru le-au fost
stabilite salarii mai mari, pe cand pentru angajatii Sectiei de medicina nucleara si cei ai Laboratorului de
medicina nucleara care activeaza in conditii nocive si periculoase pentru viata si sanatate le-a fost stabilita o
grild de salarizare mai mica.

Examinand cauza Consiliul a notat ca in cazurile care privesc principiul de plata egala, comparatia se face
intre functiile sau profesiile supuse examinarii. Potrivit jurisprudentei CJUE*, pentru a evalua dacd munca
prestata Tntr-un caz este comparabila cu celalalt caz, trebuie sa se aiba in vedere o serie de factori precum:
natura muncii (activitatilor) derulate; conditiile de formare profesionala necesare; conditiile de munca.

Consiliul, analizand natura functiilor si atributiilor categoriilor vizate, le-a considerat comparabile. in egal3
masura, Consiliul a constatat ca sunt comparabile si conditiile de formare profesionala, precum si conditiile
de munca sunt similar vatamatoare, or toate categoriile presupun o activitate cu un grad de risc sporit pentru
sandtate.

PERCEPTIA POPULATIEI DIN REPUBLICA MOLDOVA

Daca ati afla ca sunteti mai putin platit(d) in comparatie cu un coleg/o colega care face exact aceeasi munca,
probabil ati cere o plata mai mare. Acest tip de acces deschis la plata colegilor, transparenta platii, constituie
o solutie importanta pentru diminuarea discrepantelor de gen. Daca fiecare angajat cunoaste salariul
celorlalti orice partinire va fi evidentiata, iar organizatia va fi obligata sa faca ajustarile necesare.

Femeile angajate continua a fi dezavantajate in plan salarial comparativ cu barbatii. in 2019 disparitatea
salariald 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 fata de anul precedent), in valoare monetara
inegalitatea de venituri este considerabild. Tn 2019, o femeie angajatd a pierdut 14 490 MDL, pe fonul
discrepantelor salariale, aceasta fiind cea mai mare pierdere anuald financiard din ultimii sase ani. Intrucat

43 CEJ, C-237/85 Rummler [1986], C-309/97 WGKK and others [1999], C-427/11 Kenny [2013].
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n ultimii ani a crescut salariul mediu pe tara pentru majoritatea activitatilor economice, pierderea financiara
anual3 se face si mai resimtitd.*
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F1. Disparitatea salariald intre femei si bdrbati, in valoare procentuald si monetard*
Sursa: Calculele CPD in baza datelor BNS

Politica salarial3 in fiecare sector al economiei influenteazi diferentele salariale. Tn 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% (a se vedea figura de mai jos). Prin politica salariala ne referim la aspecte
legate de remunerarea conducerii companiilor in 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
cd in sectoarele cu o remunerare medie Tnaltd, diferentele salariale intre barbati si femei se explicd, in mare
parte, prin faptul ca acestea din urma tind sa fie angajate pe pozitii de la baza piramidei ierarhice.
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F2. Relatia dintre politica salariald si diferentele salariale
Sursa: BNS

Totodat3, diferentele de gen in pensii sunt considerabile si au crescut semnificativ in ultimii ani.*® 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 masoara cu cat este mai mare
pensia medie a barbatilor fata 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 financiara anuala a unei femei pensionare a constituit in medie 5 038
MDL.¥

4 Nota “Inegalitatea de gen in salarizare”, CPD 2020, http://progen.md/files/8947 cpd inegalitati_salariale 2019.pdf
4 Calculele pentru diferentele monetare in salarii si pensii au fost ajustate la IPC 2018

“ ibidem

47 suma aratd cu cat pensia medie anual3 a unei femei a fost mai mic decat a unui barbat, la nivel national.
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n zonele urbane, decalajul in pensii devine mai pronuntat: in municipiul Chisindu acesta atinge valoarea
de 32,6%, depisind cu 11pp media pe tara. in termeni monetari, in municipiul Chisindu, pierderea financiara
anuala a femeilor pensionare este de 11 430 MDL, fiind de doua ori mai mare decat valoarea medie anuala
la nivel national.

Evolutia diferentelor de gen in pensii Diferentele de gen in pensii, 2018
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F3. Dinamica diferentelor de gen in pensii Sursa: Calculele CPD in baza datelor BNS

in pofida diferentelor semnificative in termeni de remunerare, nivelul de constientizare a acestei
probleme in randul femeilor si al barbatilor angajati este destul de mic. Acest fapt este reflectat in
rezultatele unui sondaj de opinie public3, realizat de catre CPD Tn 2019. 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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Transparenta in cadrul sistemului de plata/ salarizare ar putea contribui la un sistem de semnalizare
pentru femei si barbati in termeni de salarizare. Astfel spus, femeile sunt dispuse sa accepte un salariu mai
mic comparativ cu cel al barbatilor (figura de mai jos), avand si o aspiratie mai mica in acest sens.
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primiti de la locul de munca) sa va angajati?
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Decalajul de gen in remunerare este mai pronuntat in dependenta de varsta angajatilor si prezenta copiilor
in familie. Acesta este caracteristic atat in cazul salariului mediu primit, cat si la cel aspirat. Acest cerc vicios
ar putea fi spart, daca angajatii ar cunoaste mai multe despre nivelul de salarizare in cadrul organizatiei in
care lucreaza.
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F6. Decalajele de gen cu referire la salariul mediu, in dependentd de vdrsta, sexul, nivelul de studii si prezenta copiilor.
Sursa: Sondaj de opinie CPD, 2019

Aplicarea masurilor de transparentizare a salariilor este favorabil apreciata in randul mai multor persoane
angajate. Datele sondajului national de opinie desfdsurat in 2019 de CPD a relevat predispunerea femeilor
si a barbatilor incadrati in cdmpul muncii de a sustine modificarile legislative care vin sa le ofere mai multa
transparenta la capitolul remunerarii. Aceasta demonstreaza un nivel inalt de pregatire si acceptare din
partea angajatilor fata de interventiile ce vin sa legifereze transparenta salariilor. Optiunile a se vedea in
figura de mai jos.

M Barbati ™ Femei
44,3 43,7 41,7 42,0
406 3, 41,1 39,6

Publicarea salariilor Publicarea salariilor ~ Publicarea doar a grilei Publicarea diferentelor  Posibilitatea fiecarui
pentru toti angajatii din  medii pentru fiecare  generale de salarizare procentuale din salariu angajat de a solicita care

cadrul organizatiei in pozitie / functie dintre femei si barbati este salariul pentru

care lucrati pentru pozitii similare  functiile similare sau
cele imediat inferioare si

sau superioare
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Sursa: Sondaj de opinie, CPD 2019
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IV. MASURI CONCRETE DE TRANSPARENTIZARE A SISTEMULUI DE PLATA

Obligatia transparentizarii sistemului de plata reiese din art.21 alin.(2)-(4) din Directiva 2006/54 si din
jurisprudenta CEJ. Transparentizarea sistemului de plata, alaturi de introducerea si aplicarea unui sistem de
clasificare a functiilor si profesiilor bazat pe criterii obiective asigura premisele unei bune aparari in fata unor
plangeri de discriminare in remunerare introduse impotriva lor la autoritatile sau instantele competente.

Pentru a veni in sprijinul autoritatilor din Statele Membre UE in vederea adoptarii de legislatie pentru
respectarea principiului plata egala, Comisia Europeana a adoptat Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014
referitoare la consolidarea principiului egalititii de remunerare intre barbati si femei prin transparent3.®
Prin aceasta legislatie secundara, Comisia Europeana incurajeaza Statele membre sa adopte in legislatia
nationala cel putin una din patru masuri fundamentale in asigurarea transparentizarii sistemului de plata:

1) sd introduca 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) sé introduca 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 (intreprinderile si organizatiile cu cel putin 250 de angajati) de a
realiza audituri salariale. Aceste audituri ar trebui sa includa o analiza a proportiei femeilor si a barbatilor din
fiecare categorie de angajati sau de functii, o analiza a sistemului de evaluare si de clasificare a functiilor care
este utilizat si informatii detaliate cu privire la remunerare si la diferentele salariale pe criterii de gen. Aceste
audituri 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 auditurile salariale, se discuta la nivelul
adecvat al negocierilor colective.

Alte masuri indicate de Comisia Europeana includ: introducerea unei definitii clare pentru “munca de valoare
egald”, promovarea sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor neutre din punctul de vedere al genului,
imbunatatirea statisticilor la nivel national, intdrirea rolului organelor nationale de egalitate de gen,
monitorizarea si aplicarea constanta de catre autoritatile statului si activitati de constientizare.

APLICABILITATEA MASURILOR DE TRANSPARENTA LA NIVEL NATIONAL

Sectiunile anterioare au demonstrat ca masurile de transparenta contribuie la diminuarea si eliminarea
discrepantelor salariale. Aceasta sectiune va examina aplicabilitatea pentru Republica Moldova a masurilor
de transparenta necesare atat pentru tarile membre ale Uniunii Europene cat si pentru potentialii aderenti.

Masura

Dificultati / bariere

Solutii

Dreptul angajatului de a obtine
informatii privind cu privire la
nivelurile de remunerare,
defalcat pe sexe, pentru
categoriile de angajati care
presteaza munca egala sau
munca de valoare egala

Confidentialitatea salariului prevazuta
la Art. 92 Codul Muncii, Art. 37 din
Legea salarizarii, Art. 3 a Legii privind
Protectia datelor cu caracter personal.

Asigurarea dreptului angajatui de a
obtine informatii privind nivelul
relativ de plata a persoanelor din
aceeasi companie care efectueaza
munca egala sau munca de valoare
egala.

Obligatia angajatorului de a
informa regulat proprii angajati,
reprezentantii angajatilor si
partenerii sociali cu privire la
remuneratia medie pe categorie
de angajati sau de functii,
dezagregata pe sexe.

Unul din argumentele utilizate de state
pentru neadoptarea acestor masuri ar
fi secretul comercial. in contextul
Republicii Moldova acest argument
este nefondat. Or, potrivit Art. 5(e) a
Legii nr. 171 din 06.07.1994 nu pot fi
obiecte ale secretului comercial

Aceastd masura ar putea fi
implementata in mai multe etape. La
prima etapa se recomanda obligarea
companiilor cu peste 100 de angajati
sa aduca la cunostinta angajatilor si
partenerilor sociali remuneratia
medie pe categorie de angajati sau

8 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=EN
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,informatiile privind componenta
numerica si structura personalului,
salariul lucratorilor, conditiile de
munca, precum si cele privind

2

disponibilitatea locurilor de munca”.

de functii, dezagregata pe sexe.
Rapoartele vor include diferite
componente a platii dincolo de
salariile de baza, inclusiv experienta
de munca, perioada de activitatea la
postul respectiv, etc.

CPEDAE ar putea avea un rol pro-
activ de sprijin Tn acest proces.

Obligatia angajatorului de a
realiza audituri salariale, in
special analiza proportiei
femeilor si barbatilor in fiecare
categorie de angajati sau functie,
analiza sistemului de evaluare si
clasificare a functiilor folosit si
informatie detaliata privind plata
si diferentele salariale pe criteriul
sex.

Povara administrativa si financiara.

Se recomanda aplicarea acestei
masuri pentru companiile cu peste
250 de angajati. in contextul
Republicii Moldova unele dintre
asemenea companii deja au efectuat
exercitii de clasificare a functiilor si
ocupatiilor si efectueaza audite
anuale (fara a fi obligate de lege).
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ANEXA

RECOMANDARI SPECIFICE PENTRU AJUSTAREA CADRULUI LEGISLATIV NATIONAL LA PRINCIPIUL
TRANSPARENTEI IN REMUNERARE

PREVEDEREA ACTUALA RECOMANDAREA DE MODIFICARE/COMPLETARE

LEGEA NR. 121 DIN 25.05.2012 CU PRIVIRE LA ASIGURAREA EGALITATII

Legea nr 121 cu privire la asigurarea
egalitatii, Tn special articolul 2. Notiuni
generale, nu prevede definitia pentru
,remunerare”, ,munca egald” si ,munca
de valoare egala”

Articolul 2 va fi completat cu urmatoarele definitii:*°

Remunerare se intelege atat salariul obisnuit care poate fi de baza sau
minim, cat si orice alte avantaje, platite direct sau indirect in bani sau
in naturd, de catre angajator angajatului pentru munca prestata de
acesta din urma.

Munca egala reprezintd munca executata Tn cadrul acelorasi functii,
conform acelorasi calificari, grad de pregatire profesionala si
competenta salariatului, precum si a calitatii, complexitatii si gradului
de raspundere pe care munca prestata o implica in relatia cu unul si
acelasi angajator.

Munca de valoare egala reprezinta munca prestata in cadrul functiilor
sau pozitiilor diferite, dar care este considerata de valoare egala in baza
acelorasi calificari, grad de pregatire profesionald si competenta a
salariatului, calitatii, complexitatii si gradului de raspundere pe care
munca prestata o implica, in relatia cu unul si acelasi angajator.

Articolul 7. Interzicerea discriminarii in
cimpul muncii

(4) Angajatorul este obligat sa amplaseze
in locuri accesibile pentru toti salariatii
prevederile legale care garanteaza
respectarea egalitatii de sanse si de
tratament la locul de munca.

Articolul 7 (interzice discriminarea in cdmpul muncii) se propune de
completat cu alineatul (4') cu urmatorul cuprins:

”(4') Angajatorul este obligat s informeze periodic, dar nu mai rar
decat o datad in 2 ani (cel tarziu in primul semestru al anului urmator
celui de gestiune), salariatii si/sau reprezentantii salariatilor cu privire
la remuneratia medie pe categorie de salariati sau de functii, defalcata
pe sexe.”

Articolul 12. Atributiile Consiliului

(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

e) colecteaza informatii despre
dimensiunile, starea si tendintele
fenomenului discriminarii la nivel national
si elaboreaza studii si rapoarte;

Articolul 12, alin. (1), lit. e) va fi modificat si completat cu urmatoarele
prevederi:

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele
fenomenului discriminarii la nivel national, investigheaza si elaboreaza
studii si rapoarte;

e') Pentru a-si exercita functiile, membrii Consiliului beneficiazd de
dreptul de acces liber in fincaperile si pe teritoriul autoritatilor
administratiei publice, agentilor economici, cu exceptia incaperilor de
locuit ale persoanelor fizice, si in baza unor cereri scrise, pot lua
cunostinta de documentele necesare.

e?) Organele afacerilor interne sint obligate s& acorde ajutor Consiliului
in exercitiul functiunii, asigurindu-le acces la informatia necesara
exercitarii functiilor puse n sarcina lor.

49 Actiunile de advocacy pentru ajustarea Legii nr. 121 privind completarea art. 2 cu definitiile ce vizeazi remunerarea, muncd egalé si
muncd de valoare egald, au fost intreprinse incepand cu 2017, de catre echipa CPD in colaborare cu echipa Fundatiei Est-Europene in
cadrul proiectului “Initiativa Comuna pentru Oportunitati Egale”, implementat de CPD si EEF cu sustinerea Biroului Elvetian in Moldova
si Suedia. Acestea incd nu au fost acceptate de legislativ.


http://lex.justice.md/md/343361/

e3) Agentii economici, conducatorii lor, autoritdtile administratiei
publice, factorii lor de decizie sunt obligati sa prezinte Consiliului, la
cererea ei, documentele necesare, explicatii scrise si verbale, alta
informatie pentru exercitarea functiilor ei, sa creeze conditiile necesare
exercitarii functiilor de catre membrii Consiliului.

e*) Datele obtinute de citre Consiliul in exercitarea atributiilor, sunt
secrete si nu pot fi divulgate.

CODUL MUNCII AL REPUBLICII MOLDOVA

4. Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza | La Articolul 9 ce reglementeaza drepturile si obligatiile salariatului, se
ale salariatului propune de completat cu litera d!) cu urmétorul cuprins:
(1) Salarllatul are d.reptl,!lf . dl) de a obtine, la solicitare, informatii cu privire la nivelurile de
d) la achitarea la timp si integrala a " .
salariului, in corespundere cu calificarea remuner?re, defalcatv pe sexe, Pentru categornle de angajati care
. . . presteaza munca egald sau munca de valoare egald
sa, cu complexitatea, cantitatea si calitatea
lucrului efectuat;
5 Articolul 421, Informarea si consultarea La articolul 42! (reglementeaza informarea si consultarea salariatilor),
* | salariatilor. alineatul (2) (reglementeaza obligatia informarii salariatilor) se
(2) Obligatia informarii vizeaza: propune de completat cu litera e) cu urmatorul cuprins:
a) evolutia recenta si evolutia probabild a »,€) remuneratia medie pe categorie de salariati sau de functii, defalcata
activitatilor si situatiei economice a pe sexe”.
unitatii;
b) situatia, structura si evolutia probabild a
ocuparii fortei de munca in cadrul unitatii,
precum si eventualele masuri de
anticipare preconizate, in special atunci
cind exista o amenintare la adresa
locurilor de muncg;
c) deciziile care pot genera modificari
importante in organizarea muncii sau in
relatiile contractuale, inclusiv cele legate
de concedierile colective sau schimbarea
proprietarului unitatii;
d) situatia privind securitatea si sanatatea
in munca la unitate, precum si orice
masuri de natura sa afecteze asigurarea
acestora, inclusiv planificarea si
introducerea de noi tehnologii, alegerea
echipamentului de lucru si de protectie,
instruirea salariatilor in materie de
securitate si sanatate Tn munca etc.
6. Articolul 128. Salariul Articolul 128 (cuprinde dispozitii generale referitoare la salariu) se

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se
admite nici o discriminare pe criterii de
sex, varsta, dizabilitate, origine social3,
situatie familiala, apartenenta la o etnie,
rasa sau nationalitate, optiuni politice sau
convingeri religioase, apartenenta sau
activitate sindicala.

propune de completat cu alineatele (2?) si (22) cu urméatorul cuprins:

,(2%) Angajatorul este obligat s& asigure egalitatea de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru o munca de
valoare egald. Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de
valoare egald se vor lua in considerare urmatorii factori:

a) natura muncii (atributiile functiei, volumul lucrului, efortul etc.);

b) formarea profesionala a salariatului (experienta, aptitudinile etc);

c) conditiile de munca.

(22) Angajatorul este obligat sa informeze periodic, dar nu mai rar decat
o datd in 2 ani (cel tarziu in primul semestru al anului urmator celui de
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gestiune), salariatii si/sau reprezentantii salariatilor cu privire la
remuneratia medie pe categorie de salariati sau de functii, defalcata pe
sexe.”

Articolul 130 se propune a fi completat cu aliniatul (1') cu urmétorul

7. | Articolul 130. Structura salariului, R
s . cuprins:
conditiile si sistemele de salarizare
(1) Salariul include salariul de baza (salariul | (1?) Principiul plat3 egal3 se aplici fiecirei componente a salariului de
tarifar, salariul functiei), salariul | paz3, a salariului suplimentar si alte pliti de stimulare si compensare.
suplimentar (adaosurile si sporurile la
salariul de baza) si alte plati de stimulare si
compensare.
3 Articolul 27. Dreptul salariatului la Articolul 27 (reglementeaza dreptul salariatului la retribuirea muncii)

retribuirea muncii

(1) Salariatul are dreptul la retribuirea
muncii sale in conformitate cu legislatia in
domeniul salarizarii si cu contractul
colectivde munca, in baza contractului
individual de munca.

(2) La incheierea contractului individual de
munca, angajatorul este obligat sa
informeze salariatul despre conditiile
salarizarii (marimea salariului, forma
salarizarii, modul de calculare,
periodicitatea si locul achitarii salariului,
retineri).

(3) La stabilirea salariului nu se admite
discriminarea pe motive de virsta, sex,
apartenenta de rasa si national3,
convingeri politice, confesiune si stare
materiala.

se propune de completat cu alineatele (4) si (5) cu urmatorul cuprins:

»(4) Angajatorul este obligat sa asigure egalitatea de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru o munca de
valoare egald. Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de
valoare egald se vor lua in considerare urmatorii factori:

a) natura muncii (atributiile functiei, volumul lucrului, efortul etc.);

b) formarea profesionald a salariatului (experienta, aptitudinile etc);

c) conditiile de munca.

(5) Angajatorul este obligat sa informeze periodic, dar nu mai rar decat

o datd n 2 ani (cel tarziu in primul semestru al anului urmator celui de
gestiune), salariatii si/sau reprezentantii salariatilor cu privire la
remuneratia medie pe categorie de salariati sau de functii, defalcata pe
sexe.”

LEGEA NR. 5 din 30.05.2006 CU PRIVIRE LA ASIGURAREA EGALITATII DE SANSE INTRE FEMEI S| BARBATI

9.

Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu
angajatii si cu reprezentantii sindicatelor
(3) Pentru asigurarea egalitatii intre
femei si barbati, angajatorul este obligat:
c) sa asigure remunerare egala pentru
munci de valoare egal3;

La articolul 10 (reglementeaza modalitatea de cooperare a
angajatorului cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor), alineatul (3)
(stabileste obligatiile angajatorului care tin de asigurarea egalitatii intre
femei si barbati) se propune de completat cu litera c') cu urmatorul
cuprins:

”cl) sa informeze periodic, dar nu mai rar decat o datd in 2 ani (cel
tarziu In primul semestru al anului urmator celui de gestiune), salariatii
si/sau reprezentantii salariatilor cu privire la remuneratia medie pe
categorie de salariati sau de functii, defalcata pe sexe;”.

CONVENTIA COLECTIVA (NIVEL NATIONAL) NR. 1 DIN 3 FEBRUARIE 2004

“SALARIZAREA ANGAJATILOR AFLATI IN RELATII DE MUNCA IN BAZA CONTRACTELOR INDIVIDUALE DE MUNCA”

10.

Articolul 3. Alte sporuri cu caracter
stimulatoriu

(1) Sporurile pentru vechime in munca, in
unitatile cu autonomie financiara, pot fi
stabilite Tn cuantum de minimum 5%
pentru 3 ani si maximum 40% din salariul
de baza pentru o vechime de peste 20 ani
de activitate de profil in ramura respectiva.

Conventia se completeaza cu art. 3%, potrivit ciruia, angajatorii fsi
asuma obligatia:

- sa asigure egalitatea de remunerare intre salariatii de sex masculin si
cei de sex feminin, pentru o muncd de valoare egal3;

- sa elimine din ansamblul elementelor si al conditiilor de remunerare a
muncii discriminarea directd sau indirectda pe criteriul de sex. La
stabilirea salariilor se vor utiliza criterii comune salariatilor de sex
masculin si celor de sex feminin;
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Modalitatea si marimea concreta a
sporurilor pentru vechime in munca se
stabilesc in conventii sau contracte
colective de munca la nivel de ramura sau
unitate.

(2) Patronii pot stabili plati suplimentare
de stimulare anuala salariatilor, care si-au
adus aportul nemijlocit la obtinerea
profitului intreprinderilor.

Pentru stabilirea acestor plati vor fi utilizate
mijloacele profitului net al intreprinderii.
Modalitatea, cota concreta si categoriile de
salariati se stabilesc prin contractul colectiv
de munca la nivel de intreprindere.

- sd informeze periodic, dar nu mai rar decat o data in 2 ani (cel tarziu
in primul semestru al anului urmator celui de gestiune), salariatii si/sau
reprezentantii salariatilor cu privire la remuneratia medie pe categorie
de salariati sau de functii, defalcata pe sexe.

Conventia se completeazi cu art. 3%, potrivit ciruia, partile semnatare
se angajeaza:

- sa discute problema egalitatii de remunerare periodic, dar nu mai rar
decat o data in 2 ani, la sedinta Comisiei nationale pentru consultari si
negocieri colective;

- sa desfasoare campanii de informare si sensibilizare a angajatorilor,
sindicalistilor si a societatii civile despre problema egalitatii de
remunerare;

- sd includd problema egalitatii de remunerare in programele de
instruire a angajatorilor, sindicalistilor si a colaboratorilor organelor
centrale de specialitate ale administratiei publice si autoritatilor
administratiei publice locale.
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