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Abstract. Introducing measures to make the salary system transparent and to require all employers to use a
fair job evaluation system. The confidential nature of the salary provided for by law appears to be a major
obstacle to ensuring the transparency of payment and implicitly the application of the principle of equal pay
in practice. The confidentiality of the salary makes it very difficult to initiate a complaint in the field of equal
pay, because employees usually do not have clear information about the salary gap. Such a situation greatly
vulnerabilities employees and discourages access to justice in cases of violation of the principle of equal pay.
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Introducere

Politica salariald in fiecare sector al economiei influenteaza diferentele salariale. In sectoarele cele
mai bine platite (in care salariul mediu lunar depaseste valoarea de 11 000 MDL), disparitatea
salariala intre femei si barbati este de peste 40% . Prin politica salariala ne referim la aspecte legate
de remunerarea conducerii companiilor in raport cu salariatii de rdnd, precum si la modul in care este
apreciatd munca prestatd de femei, care ocupd anumite pozitii. Avem temei sd presupunem cd in
sectoarele cu o remunerare medie inalta, diferentele salariale intre barbati si femei se explica, in mare
parte, prin faptul ca acestea din urma tind sa fie angajate pe pozitii de la baza piramidei ierarhice.
Obligatia transparentizarii sistemului de plata reiese din art.21 alin.(2)-(4) din Directiva 2006/54 si
din jurisprudenta CEJ. Transparentizarea sistemului de platd, alaturi de introducerea si aplicarea unui
sistem de clasificare a functiilor si profesiilor bazat pe criterii obiective asigura premisele unei bune
apardri In fata unor plangeri de discriminare in remunerare introduse impotriva lor la autoritatile sau
instantele competente.

Metodologia cercetarii in cadrul prezentei lucrdri se axeazd pe studierea aplicabilitatii pentru
Republica Moldova a masurilor de transparentd salariala necesare atat pentru tarile membre ale
Uniunii Europene cat si pentru potentialii aderenti.

Prezenta cercetare implicd examinarea prevederilor reglementdrilor nationale cu privire la
transparentd salariala si adoptarea 1n legislatia nationala a cel putin una din patru masuri fundamentale
in asigurarea transparentizarii sistemului de plata:

1) introducerea dreptului 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)

2) introducerea obligatiei angajatorului (entitati 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, defalcatd pe sexe.
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3) introducerea obligatiei angajatorului (entitatile cu cel putin 250 de angajati) de a realiza
audituri salariale, 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.
4) asigurarea discutdrii la nivelul adecvat al negocierilor colective a problemei egalitatii de
remunerare, inclusiv auditurile salariale.
Continut de baza
In conformitate cu recomandarile Comisiei Europene privind fortificarea aplicarii principiului de
platd 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 salariala.
Una dintre cele mai mari provocari in implementarea Directivei UE privind transparenta salariala va
fi sa comunicam deschis cum se iau deciziile de salarizare. Transparenta in procesul de stabilire a
salariilor este esentiala pentru a construi incredere si un mediu de lucru echitabil. Pentru a realiza
aceasta, entitatile trebuie sa urmeze urmatoarele principii clare care sunt reflectate in figura 1.

Explicarea procesului
decizional: detalierea cu privire
la realizarea evaluarii posturilor

si a performantei, cine sunt
persoanele implicate si ce pasi
se urmeaza pentru stabilirea
sau ajustarea salariilor

Folosirea unui limbaj simplu si
accesibil: de evitat jargonul
tehnic sau formularile
complicate. Comunicarea

trebuie sa fie usor de inteles
pentru toti angajatii, indiferent
de nivelul lor ierarhic

Prezentarea clara a criteriile de
evaluare: angajatii trebuie sa
stie exact ce factori
influenteaza nivelul salariului:
responsabilitati, competente,
experienta, performanta si
impactul asupra organizatiei

Actualizarea si comunicarea
schimbarilor: daca apar
modificari in politica salariala,
acestea trebuie comunicate
prompt si explicate pe larg
pentru a evita neintelegeri sau
zvonuri

Acces la politica salariala:
documente clare, accesibile,
care contin toate informatiile

despre structura salariala,

intervalele si criteriile de
crestere

Organizarea de sesiuni de
informare : angajatii pot sa
participe la intalniri unde pot
afla mai multe despre procesul
salarial si pot adresa intrebari
direct specialistilor
departamentului resurse
umane sau managerilor

Implicarea managerilor in
comunicare: liderii de echipa
trebuie sa poata explica aceste
politici si sa raspunda
intrebarilor angajatilor intr-un
mod sincer si transparent

Figura 1. Principiile transparentei salariale
Sursa: elaborat de autor n baza sursei [7]

In continuare, vor fi prezentate pe rand in ce constau cele patru masuri recomandate de Comisia
Europeand. Aceste masuri constau in faptul cd angajatii au posibilitatea de a solicita si obtine
informatii cu privire la nivelurile de remunerare, defalcat pe sexe, pentru categoriile de angajati care
presteazd munca egald sau munca de valoare egald. Aceastd informatie trebuie sd includa pe langa
salariul de baza, orice plati in naturd sau bonusuri sau plati complementare sau variabile care se
adauga salariului de baza. In principiu, informatia de mai sus ar trebui sa fie cu caracter general, fara
aridica probleme de confidentialitate. Insa, in companiile cu mai putini angajati, comunicarea acestei
informatii poate conduce la identificarea salariatilor carora le revin veniturile respective, ceea ce
poate ridica probleme in legdtura cu respectarea a ceea ce este numit ,,confidentialitatea salariului”.
Conform art.128 din Codul muncii [3], salariul este confidential. In conformitate cu art. 91-94 din
Codul muncii se statueaza conditiile de protectie a datelor personale ale salariatului, din care deriva
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cu claritate regimul de confidentialitate a acestor date. Angajatorul este obligat s nu comunice unor
terti datele personale ale salariatului fard acordul scris al acestuia, cu exceptia cazurilor prevazute de
lege (art. 92 lit. a) din Codul muncii). In 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 [4]. Centrul National pentru Protectia Datelor cu
Caracter Personal apreciaza ca salariul se incadreaza in conceptul de date cu caracter personal atunci
cand se referd la o persoand fizicd determinata, In temeiul articolului 3 al Legii privind protectia
datelor cu caracter personal. In plus, situatia economici si financiara este expres atribuiti 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. 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. In acelasi timp, salariatul insusi poate si isi dea acordul la divulgarea
informatiei despre salariul sau (articolul 37 din Legea salarizarii). In mod abuziv, confidentialitatea
salariului este inteleasd in practica si promovata in cultura organizationala nu doar ca obligatie a
angajatorului in relatie cu tertii, dar si ca obligatie a angajatului insusi al carui salariu este pus in
discutie; nici macar acestuia nu ii este permis sa-si divulge salariul. Daca obligatia legala din articolul
128 din Codul muncii [3], ar fi atat de extensiva, atunci articolul 37 din Legea salarizarii [4], 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.
Transparenta salariald, asa cum isi propune noua directiva a UE, ar contribui semnificativ la abordarea
problemei discrimindrii pe piata muncii - nu doar pe criterii de gen, ci si in orice fel de discriminare.
Cu toate acestea, micile entitati considera ca dezvoltarea denumirilor de posturi si a sistemelor de
salarizare este o povara coplesitoare.
Timp de multi ani, Republica Moldova s-a numarat printre tarile cu cea mai mare diferentd de
remunerare intre sexe din UE, desi situatia se imbunititeste. In urma cu zece ani, diferenta salariala
medie era de 22%; astizi, este de 12%, dar acest lucru este inca semnificativ.
Daca ne uitam la principalele cauze ale diferentei de remunerare intre sexe, acestea sunt stereotipurile
de gen invechite si diferentele asociate in alegerile educationale si de cariera dintre fete si baieti. Inca
avem asa-numitele profesii «feminine» s1 «masculine».
Femeile lucreaza aproape exclusiv in educatie, medicind, servicii sociale si industria frumusetii, in
timp ce in industria miniera, de exemplu, unde sunt mult mai bine platite, acestea sunt rare. Dar chiar
si in cadrul aceleiasi entitati, barbatii tind sd castige mai mult. Sunt mai predispusi sa devind manageri
si nu este neobisnuit ca doud persoane de sexe diferite, aflate in aceleasi functii, sa fie platite diferit.
Unul dintre motive este ca negocierile salariale individuale sunt in mod traditional foarte frecvente
aici. Contractele colective sunt putine. O altd problemda majora este asa-numita «penalizare a
maternitatii», care are un impact negativ asupra veniturilor. Atunci cand familiile au copii, femeile
1au de obicei concediu de maternitate lung. Si cand se intorc pe piata muncii, constatd adesea ca
salariile au crescut de-a lungul anilor, in timp ce ale lor au ramas la fel.
Oamenii au atitudini inconstiente pe care nici macar nu le observa. Un manager ar putea simti cda un
angajat merita mai multi bani si ca acest angajat este probabil barbat, deoarece are anumite idei despre
cine ar trebui sd primeasca un salariu mai mare. Atunci cand deciziile salariale sunt luate pe baza
intuitiei, acest lucru poate duce la discriminare, deoarece stereotipurile de gen sunt atat de adanc
inraddcinate incat, daca nu ne gandim la ele, este probabil s apara o diferentd de remunerare intre Sexe.
Consideram ca transparenta salariald ar contribui semnificativ la rezolvarea problemei discriminarii
pe piata muncii — nu doar a discrimindrii bazate pe gen, ci a oricarui tip de discriminare.
Fiecare candidat la functia de ministru stie dinainte cat va castiga in functia sa. Cu toate acestea, cei
care cautd un loc de munca prin intermediul unui anunt stiu ca angajatorii din Republica Moldova
sunt adesea reticenti in a dezvalui salariile in avans, iar uneori candidatii trebuie sa participe la mai
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multe interviuri, sa finalizeze un test si, in general, sa petreaca mult timp, doar pentru a descoperi ca
salariul oferit este complet nesatisfacator.
Aceasta situatie destul de umilitoare va deveni in curand ilegald. Ministerul Finantelor a Tnaintat spre
aprobare modificari la Legea contractelor de munca. Aceste modificari vor impune angajatorilor sa
dezvaluie, dacd nu suma exacta a salariului, atunci cel putin o gama salariald inainte de primul interviu
si sd plateascd in mod egal diferite persoane pentru acelasi loc de munca. in plus, nu va mai fi posibil
sd se intrebe cat a castigat cineva in postul anterior si nu va mai fi posibil sa se interzica angajatilor
sa isi dezvaluie informatiile salariale. Toate acestea sunt prevederi ale Directivei Uniunii Europene
privind transparenta salariali, pe care statele membre ale UE trebuie si o adopte pani in vari. In
pofida angajamentelor asumate, cadrul legal national incd nu prevede masuri de asigurare a
transparentei salariale.
Directiva impune tuturor companiilor sa stabileasca o structura salariala scrisd. Aceasta inseamna ca
fiecare pozitie va avea un titlu, o structurd si o fisd a postului specifice. De asemenea, prevede ca
persoanele care desfasoard o munca comparabild sa fie platite Tn mod egal. Diferenta nu trebuie sa
depiseasca 5%. In plus, conceptul de salariu este extins pentru a include nu doar salariul lunar, ci si
bonusurile si stimulentele. Acest lucru face ca situatia sa fie foarte complexa atat pentru angajat, cat
si pentru angajator.
Directiva stabileste patru criterii dupa care angajatorii trebuie sa evalueze comparabilitatea locurilor
de munca. In functie de dimensiunea companiei, aceasti analizi poate fi uneori chiar ficuti «in
minte» formal. Dar acest lucru nu este potrivit pentru entitatile mai mari; totul trebuie documentat in
scris. Acestea ar putea include atributiile de munca, cerintele de calificare, comparatiile locurilor de
munca si conditiile de munca - de exemplu, volumul de munca fizic sau stresul psihologic.
Directiva are cativa ani de zile, iar toate tarile UE au avut la dispozitie ani de zile pentru a se pregati.
Auzim in prezent discutii despre cum se presupune ca acest lucru va crea o povara administrativa
uriasa pentru entitdti si mi se pare greu de inteles.
Principiul egalittii de tratament este extrem de important pentru noi. Nu conteaza daca esti barbat
sau femeie, sau daca ai 25 sau 55 de ani. Aceleasi criterii se aplica tuturor. Actualmente exista entitati
in Republica Moldova (preponderent cele cu capital strdin), in care multe dintre politicile enumerate
sunt 1n vigoare de ani de zile. De exemplu, detin o structura a posturilor, o structura a compensatiilor
si niveluri salariale. Folosesc toate acestea atunci cand angajeaza si promoveaza angajatii. Acest lucru
asigurd egalitatea de tratament si le oferd o baza foarte bund pentru tranzitia la Directiva europeana.
Apare intrebarea: De ce le este frica angajatorilor ?
Consideram cd initial ar putea pdrea descurajant pentru angajatori atunci cand vad ce impune
directiva. Implementarea tuturor acestor cerinte nu este usoara. Necesitd o analiza foarte sincera a
propriului sistem ca angajator si dorinta de a Infrunta adevarul despre modul in care 1i tratim pe
angajati si de a raspunde la Intrebdri potential incomode despre salarii.
Concluzii
Totusi, entitatile mici si mijlocii care sunt impotriva acestei reforme au propriile argumente. Nu vor
trebui sa raporteze statului, dar fiecare companie va fi in continuare obligatd sa dezvolte un sistem de
titluri de functii si compensatii, ceea ce, spun ele, reprezinti o povara insuportabila. In viziunea lor
este o pierdere uriasd de timp, iar dacd nu o vor face cu fortele proprii si nu vor dispune de specialistii
necesari, atunci vor fi nevoiti sa externalizeze serviciul. Acest lucru iroseste resurse si bani si reduce
productivitatea. In entitatile cu unu pani la trei angajati, oamenii sunt cu adevirat priceputi la toate,
indeplinind o varietate de sarcini. De exemplu: o persoana care conduce o mica firma de consultanta
specializata in probleme juridice si de securitate a muncii. Doar pentru ca este avocat si consultant
pentru mediul de lucru nu Inseamna cd nu face curdtenie in birou si nu spald canile el insusi.
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