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Tn data de 17 februarie 2023 marcam “Ziua Egalitatii Salariale” in Moldova (Equal Pay Day). Aceasta este o
zi simbolica, ce semnifica numarul de zile lucrdtoare care trebuie o femeie sa le lucreze suplimentar pentru a
castiga un venit salarial echivalent cu venitul inregistrat de un barbat in anul precedent. Anual, in baza datelor
Biroului National de Statistica privind castigul salarial al femeilor si al barbatilor, Centrul Parteneriat pentru
Dezvoltare (CPD) determina aceasta zi calendaristica. Conform calculelor, in anul 2023 o femeie trebuie sa
lucreze pana la data de 17 februarie pentru a atinge valoarea castigului salarial al unui barbat in anul
precedent.

Diferenta intre salariul mediu al femeilor si barbatilor se mentine la o valoare destul de inalta. Potrivit
datelor Biroului National de Statistica, diferenta de gen in salarii a constituit 13,6% in 2021, fiind cu doar 0,1pp
mai mica decat in anul precedent. Desi procentual valoarea inegalitatii salariale a ramas relativ constanta, in
termeni monetari aceasta inegalitate a devenit s-a acutizat si mai mult. Astfel, pierderea financiara anuala a
femeilor a atins valoarea de 21 092 MDL in 2022.
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La momentul actual nu sunt disponibile date care ar ilustra obiectiv diferenta salariala intre femei si barbati
ce presteaza aceeasi munca. Calculele privind diferenta salariala in Moldova se realizeaza in baza salariilor
medii ale femeilor si barbatilor, publicate de catre Biroul National de Statistica, respectiv diferenta estimata
este o valoare medie. Constientizand limitarile calculelor, in 2020 CPD a realizat o analizd?> econometrica a
diferentelor de gen in remunerare cu scopul de a identifica factorii obiectivi ce stau in spatele acestui decalaj.
Datele analizei sugereaza ca salariul barbatilor este Tn medie cu 25% mai mare decat al femeilor. Partea
explicata (obiectiva) reprezinta doar 8,7 puncte procentuale, restul 16,7pp fiind “inexplicabile”, ceea ce

1 Calculele pentru diferentele monetare in salarii si pensii au fost ajustate la IPC 2022 (rata inflatiei). Pentru calculul pierderii financiare a femeilor au
fost considerate doar sectoarele unde salariul mediu al femeilor a fost mai mic decat al barbatilor.

2 Inegalitatea de gen in salarizare. Cum si de ce femeile pierd financiar in fata barbatilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD), 2020,
https://progen.md/wp-content/uploads/2020/12/8947 cpd inegalitati salariale 2019.pdf
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fnseamna ca chiar daca distributia pe pozitii, nivele de educatie, tipul de companii este egala intre barbati si
femei, pe piata muncii oricum va exista o inegalitate de remunerare de peste 16%, care este atribuita
fenomenului discriminarii.
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Diferentele de gen in sectoarele cu cea mai pronuntata inegalitate salariala tind sa scada lent. Datele indica
faptul ca in sectoarele cu salariu mediu Tnalt diferenta salariald intre femei si barbati creste, ca rezultat al
remunerarii inechitabile. Exista o banuiala rezonabilad ca aceste lucru este determinat de faptul ca anume in
aceste sectoare existd o discrepantda mare intre salariul managerilor si angajatilor de la baza piramidei.
Aceasta inegalitate afecteaza, in mare parte femeile, intrucat acestea din urma sunt subreprezentate in
structurile de top management si se regasesc preponderent la baza piramidei ierarhice. Totusi, chiar daca
aceste diferente salariale continua a fi foarte pronuntate in aceste sectoare, valoarea lor tinde sa scada in
ultimul an: spre exemplu, in domeniul editare se atesta o scadere de circa 17pp, in domeniul finante si
sanatate — de circa 5%. O exceptie din acest cadru constituie domeniul IT, unde diferenta salariala intre femei
si barbati a crescut in 2021.
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Diferenta de gen in pensii a scazut semnificativ in ultimul an. Dupa o evolutie ascendenta timp de 6 ani,
diferenta intre pensia medie a barbatilor si femeilor incepe sa scada lent, incepand cu anul 2019. Cel mai mare
progres se inregistreaza in ultimul an, atunci cand diferenta de gen in pensii scade de la 20,3% Tn 2021 la
17,9% in 2022. Aceastd dinamica pozitiva a lucrurilor, destul de accentuatd, a fost determinata de masurile
de politici adoptate recent in domeniul protectiei sociale, in mod specific in sistemul de pensii. Astfel, au fost
realizate cateva modificari esentiale: (i) a fost reexaminata pensia pentru beneficiarii care activeaza sau au
activat pe piata muncii dupa stabilirea dreptului la pensie pentru limita de varsta; (ii) a fost introdus un nou
mecanism de indexare a pensiilor. Coeficientul de indexare constituie cresterea anuald a preturilor de
consum pentru anul precedent indexarii. in urma acestei masuri, cuantumul pensiei minime pentru limita de
varstd a crescut pand la 2278,80 MDL, iar marimea pensiei medii a crescut cu 39,2% fata de anul 2021. (iii) a
fost introdus dreptul la pensie anticipata pentru cariera lunga, care permite realizarea dreptului la pensie
pana la Timplinirea varstei standard de pensionare, pentru persoanele care au un stagiu contributiv de cotizare
mai mare decat stagiul complet de cotizare; (iv) perioada necontributiva de ingrijire a unui copil cu dizabilitate
severa sub varsta de 18 ani sau a unei persoane cu dizabilitate severa de catre unul dintre parinti a fost
asimilata stagiului de cotizare; (v) pentru perioada necontributiva de ingrijire a unui copil cu varsta de pana la
3 ani, la determinarea la determinarea venitului mediu lunar asigurat se ia in considerare salariul mediu lunar
pe tara la data calcularii pensiei (anterior calculul se realiza in baza salariului minim). Aceste masuri au avut
implicatii pozitive sporite asupra femeilor, acestea fiind preponderent incadrate in activitati de ingrijire, fiind
intr-o masura mai mare active pe piata muncii dupa varsta de pensionare si fiind principalii beneficiari ai
masurii de indexare, avand in vedere faptul cd pensia medie a femeilor este mai mica decat a barbatilor.
Aceste masuri au determinat o sporire a veniturilor femeilor provenite din pensie, fapt ce a contribuit la o
diminuare a decalajului de gen.
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Desi se inregistreaza o evolutie descendenta a diferentei de gen in zonele urbane, ritmul este mult mai lent,
valorea continuand a fi foarte inalta. Diferenta Tn pensia medie a femeilor si barbatilor din municipiul
Chisindu a scazut de la 31,9% in 2021 la 30,7% in 2022. in pofida acestei diminudri, diferenta in pensii continug
a fi cu mult peste media pe tard, depasind cu peste 12,8%. in valoare monetars, femeile pensionare din



municipiul Chisindu au beneficiat in 2022 de o pensie medie anuald cu circa 16 894 MDL mai mica decat a
barbatilor. Aceste diferente sunt determinate de mai multi factori: (i) rata de ocupare a femeilor in zonele
rurale este mai mica decat in zonele urbane, fapt ce afecteaza mai tarziu volumul pensiei acestora; (ii)
ponderea barbatilor pensionari din zona rurala care primesc pensii de valoare mica este mai mare decat in
zonele urbane, ca rezultat al ocuparii acestora in domeniul agriculturii (domeniu preponderent neasigurat);
(iii) oportunitatile de pe piata muncii in zonele rurale sunt mai limitate, atat din perspectiva locurilor de munca
disponibile, dar si a remunerarii.

Figura 5. Dinamica inegalitatii de gen in pensii in municipiul Chisindu, in valoare monetara si %
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Sursa: Calculele CPD in baza datelor Biroului National de Statistica

MASURI DE DIMINUARE A INEGALITATII IN SALARII SI PENSII

Pentru a elimina diferenta de remunerare dintre femei si barbati, autoritdtile trebuie sa abordeze
comprehensiv cauzele majore ale acestui fenomen, cum ar fi: participarea mai scazuta a femeilor pe piata
fortei de munca, munca invizibila si neremunerata, utilizarea pe scara mai larga a muncii cu fractiune de
norma si intreruperile de carierd, precum si segregarea pe verticala si orizontala, bazata pe stereotipuri de
gen si pe discriminare.

in vederea asigurarii egalititii de sanse pe piata muncii, in special a remuneririi echitabile a femeilor si
barbatilor, au devenit imperative cateva interventii majore. Acestea se refera la: (i) interventii de ajustare
a legislatiei cu privire la transparenta salariala, care presupun: (a) introducerea in cadrul legal national a
definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egala, (b) introducerea masurilor de sporire a transparentei in
sistemul de salarizare, (c) eliminarea prevederilor legislative discriminatorii cu privire la statutul de
pensionar/pensionara pentru limita de varsta (Codul Muncii, art. 86 lit y1) si (d) introducerea mandatului clar
pentru institutiile de egalitate in prevenirea discriminarii in domeniul remunerarii, si (ii) interventii menite sa
asigure reconcilierea vietii profesionale cu cea personala, atat prin oferirea suportului din partea statului,
cat si prin responsabilizarea angajatorilor in acest sens.



Moldova a inregistrat progrese semnificative in ceea ce priveste asigurarea reconcilierii vietii profesionale
cu cea personala, aproband un set de masuri care presupun: (a) reforma concediului de Tngrijire a copilului,
astfel Tncat acesta sa ofere maxima flexibilitate parintilor de a decide durata acestuia, modalitatea de
partajare etc., dar si sa stimuleze implicarea echitabila a ambilor parinti in cresterea si ingrijirea copilului; (b)
programe flexibile de munca; (c) extinderea optiunilor de ingrijire a copiilor.

Tn vederea asigurdrii unei plati egale, in anul 2022, autoritatile au aprobat o lege® care prevede ajustarea
legislatiei cu privire la transparenta salariala. Aceasta din urma reglementeaza o serie de masuri, printre
care: (i) au fost introduse in legislatie definitiile: remuneratie, nivel de salarizare, diferenta de genin salarizare,
munca egala, munca de valoare egal3; (ii) intreprinderile mari si mijlocii vor fi obligate sa informeze periodic
angajatii despre nivelul salarizarii in functie de gen; (iii) angajatorii vor transmite autoritatilor, o data pe an,
informatii despre remuneratie medie bazata pe gen si functie; (iv) salariatii si salariatele pot obtine la solicitare
informatii cu privire la nivelurile de remunerare, defalcate in functie de sex pentru categoriile de salariati care
presteaza munca egald sau munca de valoare egala.

Proiectul de lege aprobat face parte din procesul de aliniere a legislatiei nationale la legislatia UE in
domeniul ocuparii fortei de munca, politicii sociale si egalitatii de sanse. Aceste obiective sunt detaliate la
art. 31 si art. 32 pct. f), precum si Anexa Il din Acordul de asociere UE-Moldova. in mod particular, Republica
Moldova s-a angajat sa transpuna in legislatia nationala Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de
tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca. Totodata, trebuie de mentionat
ca Comisia Europeana a lansat DIRECTIVA PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI de consolidare a
aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru munca egald sau munca de valoare egala intre barbati si
femei prin transparenta salariala si mecanisme de asigurare a respectarii legii. Mentionam ca in proiectul de
lege s-a tinut cont de prevederile Directivei sus-mentionate.

Desi, din punct de vedere legislativ, Moldova a realizat un progres semnificativ in domeniul asigurarii
remunerarii echitabile, autoritatile trebuie sa-si continue eforturile in doua directii de interventie: (i)
asigurarea implementarii prevederilor legislative aprobate; si (ii) continuarea efortului de aliniere a legislatiei
nationale privind asigurarea unei plati egale pentru munca egala si munca de valoare egala.

Introducerea unui sistem de clasificare a functiilor si profesiilor bazat pe criterii obiective reprezinta o
masurad indispensabila pentru a asigura transparentizarea sistemului de salarizare. Legislatia muncii, pe langa
obligativitatea angajatorului de a utiliza Tn cadrul unitatii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru
stabilirea nivelurilor de salarizare, prezinta si aspectele de baza ale acestuia. Pentru a evalua daca angajatii
presteaza o muncd de aceeasi valoare, trebuie luati in considerare mai multi factori. Desi Directiva
2006/54/CE nu specifica o anumita definitie in acest sens, existd mai multe decizii ale Curtii Europene de
Justitie care pot servi drept elemente metodologice in definirea principiului muncii egale de valoare egala. Un
element specific in acest sens, cu referire la articolul 4, este si modul in care are loc clasificarea profesionala
pentru stabilirea remuneratiilor. Conform legii Nr. 107/2022, in Codul Muncii si in Legea salarizarii, angajatorii
sunt obligati sa utilizeze Tn cadrul unitatii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea

3 Legea Nr. 107/2022, Publicat : 13-05-2022 in Monitorul Oficial Nr. 141-150 art. 254
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131234&lang=ro
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nivelurilor de salarizare. Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de valoare egala, angajatorul va
lua in considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care: a) gradul de raspundere; b) nivelul de
calificare si experienta; c) efortul si natura sarcinilor implicate; d) conditiile de munca. ” Totodata, conform
acelorasi prevederi, ,, ...retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta fortei de munca pe piata
muncii, de cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de munca, de calitatile profesionale ale
salariatului, efortul si responsabilitdtile salariatului, natura si rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele
activitatii economice a unitatii.”

Pentru a putea fi puse in practica aceste prevederi, dar si pentru a oferi suport angajatorilor, este necesar
a fi elaborata o metodologie de suport pentru angajatori. Aceasta metodologie ar servi drept un instrument
pentru activitatea angajatorilor, astfel incat acestia sa-si poata evalua periodic procedurile interne cu privire
la salarizare, tinand cont de criteriile transpuse in legislatie, in baza carora angajatorul poate preveni
discriminarea la etapa remunerarii. Elaborarea instrumentului trebuie neaparat urmata de pilotarea acestuia
in cadrul unui grup extins de angajatori, si capacitarea acestui grup in vederea punerii in aplicare a
instrumentului. Totodata, aceastda metodologie trebuie sa informeze angajatorii despre modalitatile de
implementare a masurilor de transparentizare a sistemului de plata stabilite in legislatie — 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 in negocierile colective subiectul platii egale.

Este necesara informarea persoanelor angajate in campul muncii cu privire la discrepanta salariala.
Actualmente, legislatia ofera 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 egald. Astfel, este necesara capacitarea persoanelor angajate pentru a-si cunoaste si revendica
drepturile la o salarizare echitabild, prevazute de legislatie. Inclusiv, aceasta responsabilitate trebuie sa fi
revina si angajatorului, de a informa angajatii sdi despre aceste facilitati si de a oferi informatiile solicitate in
termeni rezonabili si Tntr-un limbaj accesibil pentru toate categoriile de angajati, inclus cei cu dizabilitati.

Interzicerea solicitarii istoricului salarizarii la momentul angajarii. Aceasta masura ar asigura neperpetuarea
in timp a discriminarii si a prejudecatilor salariale existente, in special atunci cand lucratorii isi schimba locul
de munca. Totodata, informatiile cu privire la experienta de munca si calificarile detinute sunt suficiente
pentru a purta negocieri echilibrate si echitabile cu privire la salariile angajatilor, atunci cand intentioneaza sa
se angajeze.

Extinderea competentelor Consiliului pentru Egalitate 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, lipsindu-i
competenta de a efectua investigatii ce tin de discriminarea salariala. Astfel, se recomanda 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 salariald, (iv) investigatiile ar presupune in
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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 egald
pentru munca egald. Tn practica internationald, sunt mai multe institutii care sunt desemnate de
monitorizarea implementarii legislatiei cu privire la remunerare, dreptul de investigare, precum si
sanctionare®. Actualmente, la nivel national se inregistreazd un numdar mic de plangeri, care si invoce
discriminarea salariald. Plangerile examinate de Consiliul pentru Egalitate pare sa fi fost posibila gratie
transparentei salariale in sectorul bugetar (a se vedea in Anexa). Ca siimpact al masurilor de transparentizare,
in urmatorii ani vor creste numarul de cazuri cu privire la discriminarea salariala. Astfel este imperativ ca sa
fie clar definit mandatul Consiliului pentru Egalitate, precum si extinderea atributiilor sale in acest domeniu.

Eliminarea prevederilor discriminatorii din legislatia cu privire la statutul de pensionar/pensionara pentru
limita de varsti. Din cazuistica Consiliului pentru Egalitate si instantelor de judecatd® observdm practica
frecventa de concediere in temeiul art. 86 alin. (1) lit.y1 ) fara justificare, exclusiv pe motivul detinerii de catre
angajat a statutului de pensionar. Abrogarea acestui articol din Codul Muncii este un pas spre restabilirea
egalitatii Tn sfera raporturile de munca si eliminarea practicilor discriminatorii si abuzive ale angajatorilor de
concediere a varstnicilor cu statut de pensionar. In conditiile abrogérii lit. y 1 ) alin.(1) art. 86 si modific&rii
art.86, lit. e). CM este creata o contrabalanta intre asigurarea dreptului la munca a pensionarilor profesionisti
care corespund cerintelor si crearea noilor oportunitati de munca pentru tinerii specialisti. Se va asigura
securitatea raporturilor de munca prin ocuparea functiilor doar de profesionisti si Tncetarea raportului de
munci cu salariatii lipsiti de performanta indiferent de varst3® . Totodatd, Comitetul CEDAW si-a exprimat
ingrijorarea cu privire la plangerile femeilor in varsta cu privire la concedieri abuzive bazate pe o interpretare
abuziva a articolului 86 din Codul Muncii. Autoritatile moldovenesti au fost indemnate sa monitorizeze
utilizarea de cdatre angajatori a articolului 86 din Codul Muncii pentru a preveni concedierea discriminatorie a
femeilor in varsta.

Introducerea obligatiei de a include in negocierile colective respectarea principiului privind plata egala
pentru munca egala si munca de valoare egala. Moldova trebuie sa adopte acele masuri prin care sa sustina
partenerii sociali sa includa Tn negocierile lor colective subiectul platii egale si auditele salariale, tinand cont,
in acelasi timp, de autonomia acestora’. in tarile unde existd 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. in 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. in ceea ce priveste masurile
colective, mai multe state membre incurajeaza promovarea planificarii egalitatii, obligandu-i pe angajatori sa-
si evalueze cu regularitate practicile de remunerare si diferentele de remunerare si elaborand un plan de
actiune privind egalitatea de remunerare.

4 Articolul 25, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A52021PC0093
5 http://jurisprudenta.csj.md/search _col civil.php?id=53851

5 https://progen.md/wp-content/uploads/2022/07/INECHITATI-LATENTE.pdf

7 Commission Recommendation of 7 March 2014, 2014/124/EU, Paragraph 11(6).
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MODELE DE BUNA PRACTICA LA NIVELUL STATELOR MEMBRE UE

in Belgia, Consiliul Economic Central este obligat si producé o dat3 la doi ani o analizd 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 s negocieze anual plata si egalitatea de gen. La nivel sectorial,
aceastd obligatie se aplica o daté la trei ani. in vederea acestor negocieri, angajatorul trebuie s& puna anual la dispozitia sindicatelor
un raport cu compararea situatiei barbatilor si femeilor angajati la nivelul companiei.

- Tn Suedia, partenerii sociali trebuie s coopereze pentru egalizarea si prevenirea diferentelor in ceea ce priveste conditiile de
angajare ntre barbati si femei care presteaza muncd 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 incurajeaza programele de instruire privind sistemele de plats, diseminarea bunelor practici si evaluarea
impactului de gen a contractelor colective de munca de catre partenerii sociali.

-Tn Germania, statul incurajeazs introducerea temei plata egald in negocierile colective de munc3, in special sistemele de evaluare
si clasificare a functiilor. Cu toate acestea, atunci cand se au in vedere negocieri pe aceasta tema, sindicatele sunt descurajate de
faptul ca reprezentantii angajatorilor doresc doar reducerea salariilor pentru cele doud categorii de angajati aflate in comparatie,
in locul cresterii salariului angajatelor aflate in situatie de dezavantaj (,,levelling down”).
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ANEXA. PRACTICA NATIONALA SI REGIONALA IN MATERIA ASIGURARII

DREPTULUI LA REMUNERARE EGALA

Cauza nr. 43/2021 [1] X impotriva Autoritatea Nationala de Integritate (ANI)?, in care petitionarul a sustinut
ca, pentru munca prestata in perioada 23.04.2019-15.02.2021, in calitate de inspector de integritate superior,
imputernicit cu atributii de control si organizare a activitatii Inspectoratului de Integritate, a fost remunerat
inechitabil si discriminatoriu Tn raport cu inspectorii de integritate, inspectorii superiori de integritate si sefii
de directii din cadrul ANI. Consiliul la caz a retinut ca petitionarul, pe perioada cat a exercitat functia de
organizare si control a Inspectoratului de Integritate, a fost remunerat inferior fatd de colegii care indeplineau
functii similare de conducere. Consiliul a luat act ca circumstanta care a determinat aceasta inegalitate in
remunerare tine de faptul ca petitionarul nu a fost titularul functiei de Sef al Inspectoratului de integritate, ci
doar insarcinat cu atributiile aferente titularului functiei, detinand functia de inspector superior de integritate.
Astfel, se atesta o remunerare inegala (mai mica decat pentru functia de conducere) pentru munca de acelasi
tip (pentru exercitarea atributiilor si asumarea responsabilitatilor unui conducator). Consiliul a constatat
discriminare in remunerarea diferentiata pentru acelasi tip de munca pe criteriul modalitatii detinerii functiei.

Consiliul, atat in cauza nr. 42/2019 [2] impotriva 1.M.”Directia Constructii Capitale”®, cat si in cauza nr.
116/2019[3] impotriva Agentiei Servicii Publice (ASP)!° a constatat cd, urmare a restabilirii persoanei la locul
de munca, acesteia i-a fost stabilit un salariu diferit fata de cel al colegilor care prestau acelasi tip de munca.
Potrivit jurisprudentei CJUE46, pentru a evalua daca munca prestata intr-un caz este comparabila cu alt caz,
trebuie sa se ia in consideratie o serie de factori, precum: natura muncii (activitatilor) derulate, conditiile de
formare profesionala necesare, conditiile de munca, gradul de responsabilitate. Consiliul a notat ca situatia
particulara a petitionarilor (restabiliti in cdmpul muncii) si incertitudinea referitoare la durata raporturilor de
munca (nefiind datd o solutie irevocabild) nu constituie o circumstanta relevanta si justificativa pentru a stabili
remunerarea diferentiatd, atat timp cat acestia prestau acelasi tip de munca.

Cauza 119/2017, 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
medicala. 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 medicind nucleara si cei ai Laboratorului de
medicind nucleara, care activeaza in conditii nocive si periculoase pentru viata si sdndtate, le-a fost stabilita o
grila de salarizare mai micd. Examinand cauza Consiliul a notat ca in cazurile care privesc principiul de plata
egald, comparatia se face intre functiile sau profesiile supuse examinarii. Potrivit jurisprudentei CJUE43,
pentru a evalua dacd munca prestata intr-un caz este comparabila cu celdlalt caz, trebuie sa se aiba in vedere
o serie de factori precum: natura muncii (activitatilor) derulate; conditiile de formare profesionalad necesare.

8 http://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Decizie_constatare 43 2021 semnare.pdf
? http://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Decizie constatare 42 2019-1.pdf
10 http://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Decizie _constatare 116 2019.pdf
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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 sanatate.

Curtea Europeana de Justitie (CEJ) in cauza C-624/19, K si altii impotriva Tesco Stores'! a statut ca articolul
157 al Tratatului privind Functionarea Uniunii Europene (TFUE) are efect direct in litigii intre particulariin care
este invocata nerespectarea principiului egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex
feminin pentru o ,,munca de aceeasi valoare”, astfel cum este prevazuta la acest articol. Curtea apreciaza ca
obiectivul urmarit de articolul 157 TFUE, si anume eliminarea, pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare, a oricarei discriminari pe criterii de sex Tn ansamblul elementelor si al conditiilor de
remunerare, confirma o astfel de interpretare. Curtea arata Tn aceasta privinta ca principiul egalitatii de
remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin pentru aceeasi munca sau pentru o munca
de aceeasi valoare, prevazut la articolul 157 TFUE, face parte dintre fundamentele Uniunii.

Comitetul European pentru Drepturile Sociale (CEDS) a constatat incalcari ale dreptului la remunerare egala
si a dreptului la egalitate de sanse la locul de munca in 14 din 15 tari care aplica procedura de plangeri
colective din Carta Sociala Europeana: Belgia , Bulgaria, Croatia, Cipru, Republica Ceha, Finlanda, Franta,
Grecia, Irlanda, Italia, Tarile de Jos, Norvegia, Portugalia si Slovenia. Doar Suedia s-a dovedit a fi conforma cu
Carta'?. CEDS a constatat c§ toate 15 tiri aveau o legislatie satisficdtoare care recunoaste dreptul la
remunerare egald pentru munca egald, dar constatat o serie de incalcari - cu exceptia Suediei - in primul rand
din cauza progresului insuficient in reducerea decalajului de remunerare intre femei si barbati, dar in unele
cazuri si din lipsa, a transparentei salariale pe piata muncii, a cailor de atac ineficiente si a competentelor si
resurselor insuficiente ale organismelor nationale pentru egalitatea de gen. Potrivit Cartei, dreptul la
remunerare egala trebuie garantat prin lege, identificand urmatoarele obligatii pentru statele participante:

- Sa recunoasca dreptul la remunerare egala pentru munca egala sau munca de valoare egala in legislatie;

- Sa asigurare accesul la cai de atac eficiente pentru victimele discriminarii salariale;

- Sa asigure si sa garanteze transparenta salariilor si sa permita compararea salariilor;

- Sa mentina eficienta organismelor de egalitate pentru a asigura egalitatea de remunerare.

11 Hot3rirea Curtii Europene de Justitie din 3 iunie 2021 pe cauza C-624/19
12 Strasbourg, 29.06.2020, Dreptul la salariu egal: Comitetul European pentru Drepturi Sociale constatd incdlcariin 14 tari

12


https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12012E/TXT:en:PDF
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:62019CJ0624&from=en
https://search.coe.int/directorate_of_communications/Pages/result_details.aspx?ObjectId=09000016809ed61b
https://search.coe.int/directorate_of_communications/Pages/result_details.aspx?ObjectId=09000016809ed61b

DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Creat Tn anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteasca, care 1si propune
sa contribuie la promovarea unui discurs integrator cu privire la problematica genurilor umane, statutul femeii
si egalitatea de sanse pentru femei si barbati. CPD se afirma in calitate de structura neguvernamentala, care
pledeaza pentru implementarea conceptului egalitatii de gen in toate domeniile vietii, promovarea politicilor
publice in domeniu, abordarea problemelor ce tin de rolul femeii in societate si abilitarea acesteia, eliminarea
tuturor formelor de discriminare fata de femei, fiind concomitent si un centru de documentare, informare si
instruire pentru ONG-urile de profil si grupurile de initiativa.

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

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

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

ADRESA NOASTRA:

Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare
str. Armeneasca 13

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

e-mail: cpd@progen.md
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