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SUMMARY

International standards of labor and gender equality in the payroll employees by the principle ,equal pay for equal
work or work of equal value’; means that work must be assessed according to objective criteria, regardless of who performs
it-aman ora woman.

Equal pay is not exclusively wages. The pay includes the basic salary and different supplements, such as premiums,
overtime work, payment for sick leave, etc.

Potrivit Conventiei OIM nr.100/1951 privind egalitatea de remunerare a mdinii de lucru masculine si a mainii de lucru
feminine, pentru o muncd de valoare egald [1] termenul ,remuneratie cuprinde salariul obisnuit, de baza sau minim,
si orice alte avantaje, platite direct sau indirect in bani sau in naturd, de cdtre patron muncitorului pentru munca
prestata de acesta din urma’, iar expresia ,egalitate de remuneratie a mainii de lucru masculine si a mainii de lucru
feminine pentru o munca de valoare egald” se referd la cuantumul remuneratiei fixat, fara discriminare in ceea ce
priveste sexul. Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale [2] art. 7, lit. b), pct. (i), teza |l
prevede:,..In special, femeile trebuie sa aibd garantia ca conditiile de munca ce li se acordd nu sunt inferioare acelora
de care beneficiaza barbatii si sa primeasca aceeasi remuneratie ca ei pentru aceeasi munca”.

Principiul remunerarii egale nu se referd doar la munci egale, ci la munci de valoare egala. Tratamentul echitabil
implica plata salariilor egale pentru prestarea unor servicii diferite, considerate a fi de valoare egala. [3, p.20]

Cauzele diferentei de remunerare intre femei si barbati sunt complexe si adesea interdependente: discriminarea
directd, precum si cea indirectd, subevaluarea muncii femeilor, traditiile si stereotipurile, segregarea pe piata muncii,
lipsa de conciliere a vietii profesionale cu cea familiala. Toti acesti factori afecteaza remunerarea femeilor, evolutia
lor pe plan profesional, iar intr-un final are efecte si asupra asigurdrii cu pensii a femeilor, acestea fiind adesea mai
expuse saraciei.

Nediscriminarea in remunerare se refera la mai multe componente: egalitatea in fapt si in drept la munca de
valoare egal3, egalitatea se aplica in cazul efectudrii aceleiasi munci si la munci de valoare egalg, egalitatea la remu-
nerare trebuie sa existe pentru toti. [3, p.18]

Potrivit autorului roman Andrei Popescu [4, p. 393],plata egald fara discriminare bazata pe sex inseamna: cd acea
plata pentru aceeasi munca in unitati de produse va fi calculata pe baza aceleiasi unitdti de masurd; ca acea plata
pentru munca in unitatea de timp va fi aceeasi pentru aceeasi activitate.

Insa asigurarea egalitatii de tratament a salariatilor nu inseamna uniformitate, neluarea in considerare a particu-
laritatilor, a unor cerinte concrete specifice fiecarui salariat in parte. Dimpotriva, legiuitorul sau cel chemat sa aplice
legea, salariat sau angajator, poate sd tina seama de anumite particularitati care impun, in mod necesar si rational, un
tratament diferentiat si rezonabil. [5, p.63] Principiul la munca egala salariu egal pentru femei si barbati este strans legat
de principiul diferentierii salariilor intre femei si barbati in raport de nivelul studiilor, functia indeplinitd, cantitatea si
calitatea muncii, conditiile de munca, in sensul ca primul se poate valorifica numai in situatia in care nu exista nici o dife-
rentiere intre nivelul studiilor, functia indeplinitd, cantitatea si calitatea muncii, precum si conditiile de munca. [6, p.613]

Siin jurisprudenta s-a considerat ca principiul in discutie este aplicabil in interiorul aceleiasi ramuri, al aceluiasi
domeniu sau la acelasi nivel, fiind posibile insa deosebiri, intemeiate obiectiv si rezonabil, intre ramuri, domenii sau
niveluri, fara a se pune problema discriminarii. [2]
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Calitatea muncii influenteazd nivelul de salarizare: atunci cand calitatea este ridicata, aceasta determind acor-
darea de premii si sporuri la salariul de baza, ceea ce inseamna madrirea partii variabile a salariului, iar o calitate ne-
corespunzdtoare poate conduce la diminuarea acestuia. Sistemul de calificare si clasificare a muncii trebuie sa ia in
consideratie criteriul in baza caruia fiece lucrator de orice sex poate demonstra capacitati proprii. [6, p.619]

Nu se pune problema unei diferente de salariu atunci cand persoanele ocupa functii diferite sau in cazul salariati-
lor cu durata normald a timpului de munca versus salariatii cu timp partial de munca, deoarece potrivit art. 97, alin. (2)
Codul muncii [7] al Republicii Moldova retribuirea muncii in cazul salariatilor cu timp de munca partial se efectueaza
proportional timpului lucrat sau in functie de volumul lucrului facut. Necatand la regulile enuntate mai sus, trebuie
de retinut, totodatd, cd o diferenta de remunerare intre munca cu orar intreg si cea cu timp partial, daca majoritatea
lucrétorilor cu timp partial sunt femei, constituie o violare indirectd a art. 141 (fostul 119) al Tratatului CEE. [8] Dispozi-
tiile art. 141 (fostul 119) al Tratatului CEE califica drept discriminare pe baza de sex situatiile in care salariatii incadrati
cu jumatate de norma, exclusiv sau preponderent femei, primesc o remuneratie pe ord mai mica decat cei care lu-
creaza cu norma intreagd care sunt preponderent barbati, cu exceptia situatiei in care diferenta de remuneratii intre
munca cu jumdtate de norma si munca cu norma intreaga se explica prin interventia unor factori obiectiv justificati si
strdini de orice discriminare bazata pe sex, de exemplu: angajatorul, acordand pentru munca cu jumatate de norma
o remuneratie pe ora inferioara celei acordate pentru munca cu normd intreaga, vizeaza, din motive economice,
obiectiv justificate, sa incurajeze munca cu norma intreagd, indiferent de sexul lucratorului.

Cel mai elocvent caz din jurisprudenta europeana in domeniul interzicerii discriminarii dupa criteriul de sex intre
femei si barbati este cazul Defrenne. Doamna Defrenne, stewardesd, angajata a companiei belgiene Sabena, era plati-
ta mai putin si trebuia sa iasa la pensie mai devreme decat bdrbatii. Doamna Defrenne a considerat cd acest tratament
diferit reprezintd o incalcare a art.119 (actualul 141) al Tratatului, care prevede plata egald la munca egald. Curtea de
Justitie a Comunitatii Europene a sustinut cd in aceastd cauza faptul ca art.119 al Tratatului Comunitatii Europene cre-
eaza efecte directe, iar compania aeriana trebuia sa aplice in raportul juridic cu angajatii sdi regulile din Tratat.

De asemenea, egalitatea salariilor nu trebuie sa fie interpretata doar ca egalitate intre lucratorii ce muncesc in mod
simultan in aceeasi intreprindere, ci si egalitate intre lucratori ce ocupd in mod succesiv acelasi post de munca. Aceasta
solutie s-a dat in cazul Wendy Smith, [9] intimata se plange de discriminare salariala din cauza faptului cé predecesorul
sdu, un barbat, in urma caruia a fost angajata dupa patru luni, primea un salariu de 60 de lire sterline pe saptamana fata
de 50 cat primea ea. In apérarea sa, intimata a sustinut c& principiul egalittii de remunerare pentru aceeasi munca pre-
stata nu ar fi limitat la situatii in care barbatul si femeia exercitd simultan aceeasi munca pentru angajatorul lor. Solutia
datd de Curte a fost ca nu se poate restrange, prin introducerea unei cerinte de simultaneitate, domeniul de aplicare
al acestui concept, care este de natura pur calitativa, in sensul ca se refera exclusiv la natura muncii prestate in cauza.

Principiul remunerdrii egale pentru o munca de valoare egala intre femei si barbati este consfintit si de legislatia
nationala: art. 128, alin. (2) al CM [7] al Republicii Moldova prevede:, La stabilirea salariului nu se admite nici o discri-
minare dupa criteriul de sex”; Legea Republicii Moldova privind salarizarea, [10] care creeaza cadrul legal de respec-
tare a egalitatii genurilor in aceasta problema importanta din domeniul muncii si cel social.

Din analiza legislatiei nationale, precum si a celei internationale s-ar parea cd, de jure, este exclusa posibilitatea de
manifestare directd a discriminarii gender, insa de facto exista problema discriminarii indirecte. De exemplu, datorita
stereotipurilor formate, ce divizeaza munca si functiile in,,masculind” si ,feminind”, discriminarea indirecta are conse-
cinte negative pentru femei in privinta accesului la munca si avansarii in serviciu, instruirii profesionale si remunerarii
muncii. n ceea ce priveste segregarea pietei muncii putem afirma ca femeile se concentreaza intr-un numar mult mai
restrans de sectoare si de profesii decat barbatii, sectoare si profesii care tind sa fie mai putin valorizate si mai putin
remunerate decat acelea in care lucreaza dominant barbati. Segregarea este consolidatd de traditiile si stereotipurile
care influenteazd, de exemplu, inca de timpuriu alegerea filierelor educationale, iar mai tarziu - si participarea la forta
de munca, femeile fiind mai deschise pentru obtinerea unui program partial de lucru.

Concluzionand, afirmam ca la stabilirea salariilor pentru femei si barbati nu se admite discriminare, aplicandu-se
principiul ,pentru o munca de valoare egald platd egald”. Stabilirea diferentierilor dintre salarii se admite doar in baza
unor criterii obiective, cum ar fi: studiile, functia ocupatad, atributiile de serviciu, vechimea in muncg, cantitatea si
calitatea muncii etc.

Eliminarea diferentierii de remunerare intre femei si barbati face ca economia in ansamblu sa fie mai profitabilg,
deoarece competentele profesionale si talentul in munca ale femeilor sunt necesare pentru dezvoltarea sociala si
economicd a societdtii. Nu in ultimul rand, asigurarea egalitatii de remunerare pentru o munca de valoare egala intre
femei si bdrbati asigura femeilor independenta financiara si, in consecinta, femeile nu se vor confrunta cu saracia, mai
ales dupa iesirea la pensie.
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