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SUMAR

Asigurarea egalitatii de gen pe piata muncii este un proces continuu ce trebuie respectat in raporturile de
munca. Cu toate acestea, constatam ca, politicile publice conexe sectorului muncii inca nu au generat rezultatele
stabilite pentru depasirea inegalitatilor de gen pe piata muncii. Analizand situatia la nivel national sub aspectul
implicarii femeilor si barbatilor in campul muncii, Tnca se observa discrepante majore care provoaca efecte
negative asupra bunastarii siindependentei financiare, in special in randul femeilor. Ne referim aici la diferentele
de gen in ocupare, in activitate economicd, in reprezentarea tinerilor in grupul NEET? si, sigur c&, in remunerare.

Pentru a identifica barierele specifice care determina tergiversarea in avansarea aspectului egalitatii de gen
fn cAmpul muncii, s-a recurs la analiza perceptiei angajatorilor, persoanelor angajate si neangajate. In baza
datelor generate de sondajele de opinie desfasurate in randul a trei grupuri de persoane conectate direct cu
domeniul muncii — angajatorii, persoanele angajate si cele neangajate — a fost posibil de identificat perceptia
acestora cu privire la nivelul egalitatii de gen in procesul de oferire a sanselor egale femeilor si barbatilor in
munca.

Tn corespundere cu abordarile distincte pentru fiecare esantion vizat, au fost elaborate 3 instrumente ce vin
sa faciliteze procesul de elucidare a barierelor majore in munca prin prisma de gen: (i) Valoarea conventionala
a egalitatii de gen in cdmpul muncii din perspectiva angajatorilor si angajatoarelor, (ii) Valoarea conventionala a
egalitatii de gen in campul muncii din perspectiva persoanelor angajate si (iii) Valoarea conventionala a egalitatii
de gen in cdmpul muncii din perspectiva persoanelor neangajate. in functie de abordarea analiticd propus3,
primele doua Valori evidentiaza barierele de angajare prin prisma evaluarii respectarii standardelor minime de
asigurare a egalitdtii de gen la toate etapele procesului de management al resurselor umane — recrutarea,
formarea si perfectionarea profesionala, avansarea in cariera, reconcilierea vietii profesionale cu cea personalg,
remunerarea si siguranta la locul muncii. Cea de-a treia Valoare reliefeaza barierele de incadrare in campul
muncii prin prisma factorilor externi si interni de influentare a procesului dat. Valoarea conventionala a egalitatii
de gen in cdmpul muncii se masoara de la 0 la 100; unde zero semnifica o inegalitate de gen, iar 100 — o egalitate
de sanse pentru femei si barbati in campul muncii.

Valorile Conventionale ale Egalitatii de Gen obtinute demonstreaza pregnant ca femeile si barbatii nu au
aceleasi oportunitati in raporturile de munca. Calculele efectuate au permis sa estimam nivelul de egalitate de
gen pentru fiecare esantion, acestea fiind echivalente cu 51,3 puncte pentru esantionul angajatorilor/
angajatoarelor, 81,7 puncte pentru persoanele angajate si 65,6 puncte pentru persoanele neangajate. Astfel,
punctajele obtinute arata ca nici o valoare nu atinge nivelul minim de 95 de puncte, nivel care vorbeste despre
existenta egalitatii de gen in raporturile de munca.

Tnsdsi angajatorii sunt de parerea ci persoanele ocupate nu se bucurd de sanse egale, iar conditiile de munca
nu faciliteaza pe deplin acest proces. Valoarea obtinuta Tn acest context este mica, amplasandu-se chiar la limita
nivelului mediu de egalitate (51,3 puncte). Cercetarea a evidentiat ca 4 din 6 componente cheie ale Valorii
conventionale a egalitatii de gen in cdmpul muncii au ponderi sub 50 de puncte, ceea ce semnifica un decalaj
accentuat intre oportunitétile oferite femeilor si barbatilor. in special, mai putine masuri sunt intreprinse pentru
a crea oportunitati de echilibrare a vietii de familie cu cea de serviciu. Totodata, a provocat o atentie deosebita
si aspectul sigurantei la locul de muncd, componenta ce a fost evaluata cu cel mai mic punctaj din cadrul acestei
Valori conventionale — 33,3 puncte. Rezultatul dat poate fi interpretat drept o bariera majora in procesul de
asigurare a unui mediu liber de practici discriminatorii si de manifestare a fenomenului hartuirii. Sondajul a
evidentiat ca doar 17,7% dintre angajatori au indicat ca intreprinderea dispune de politici documentate care
promoveaza toleranta zero fata de hartuirea sexuala.

Cu toate ca Valoarea conventionala a egalitatii de gen a categoriei persoanelor angajate se apropie cel mai
mult de nivelul estimat al egalitatii, totusi punctajul obtinut releva ca femeile si barbatii percep diferit
inechitatile in munca in functie de etapa procesului de management al resurselor umane. Inegalitatile esentiale
depistate prin acest instrument, se referd la practicile si masurile insuficiente si/sau ineficiente ce ar facilita
echilibrarea timpului alocat muncii platite si activitatilor personale, la inechitatea salariala si la practicile inegale
caracteristice etapei de formare si perfectionare profesionala. Anume pentru aceste trei etape cheie ale

1 Populatia tanara de 15-29 ani ce nu este cuprinsa nici in procesul de educatie, nici in ocupare (NEET)



procesului de management al resurselor umane au fost Tnregistrate cele mai mari disparitati de gen din punctul
de vedere al persoanelor angajate.

Barierele provocate de factorii externi determina un nivel mai pronuntat de inegalitate in materie de munca
in randul persoanelor neangajate. O pondere esentiala revine barierelor conturate pe seama stereotipurilor
promovate in societate vizavi de rolurile de gen. Avand o valoare mai mica de 50 de puncte, respectivul factor
poate fi catalogat ca cel care provoaca cel mai substantial obstacol in calea accederii in cdampul muncii,
conducand la o marginalizare pronuntata a persoanelor din cauza perceptiilor perimate existente in societate.
Acestea se referd la divizarea responsabilitatilor de ingrijire si de promovare a ideii de angajare a femeilor in
domenii considerate feminizate, iar a barbatilor — in cele considerate masculinizate.

Tn scopul diminudrii inegalitatilor de gen pe piata muncii, in mod prioritar autoritatile urmeaza sa intervina
eficient cu o serie exhaustiva de politici publice si programe nationale. Drept urmare a procesului analitic si a
constatarilor evidentiate in cadrul acestei cercetari, ce elucideaza cele mai mari bariere cu care se confrunta
femeile si barbatii in raporturile de munca, recomandarile au fost definitivate prin prisma actorilor responsabili
de elaborarea si implementarea politicilor publice sectoriale si a beneficiarilor acestor interventii. Astfel,
recomandarile sunt grupate in trei categorii majore, si anume: (i) interventii ce abordeaza cauzele structurale
ale inegalitatilor de gen caracteristice pietii muncii, (ii) masuri pentru sporirea nivelului egalitatii de gen la locul
muncii si (iii) recomandari pentru imputernicirea si sustinerea grupurilor vulnerabile.

Cercetarea a fost elaborata de Centrul parteneriat pentru Dezvoltare (CPD), in cadrul proiectului ,Abilitarea
Economica a Femeilor”, implementat in parteneriat cu Entitatea Natiunilor Unite pentru Egalitate de Gen si
Abilitarea Femeilor, in cadrul Acordului de Colaborare si finantat de Suedia. Analiza a avut la baza datele
generate de sondajul national de opinie desfasurat de compania sociologica CBS-Axa SRL pe trei esantioane
distincte: angajatori (483 respondenti), persoane angajate (2 sub-esantionate de 1120 si 1090 respondenti) si
neangajate (501 respondenti). Sondajele au fost realizate in perioada aprilie — august 2019.



INTRODUCERE

Piata muncii continua sa fie un domeniu care nu ofera oportunitati egale pentru femei si barbati. Indexul
Egalitdtii de Gen in Moldova pentru anul 20202, elaborat si lansat anual de CPD?, isi propune s evidentieze
nivelul de asigurare a egalitatii dintre femei si barbati, inclusiv in domeniile asociate muncii — Piata Muncii si
Accesul la Resurse. Pentru a determina tabloul real Tn acest context, au fost analizati indicatorii caracteristici
domeniilor in cauza, precum rata de ocupare a femeilor si a barbatilor, pondere mamelor si tatilor cu copii de
pana la 6 ani ce sunt Tncadrati in cdmpul muncii, rata muncii informale, diferentele de gen in remunerare si
pensii. Acesta este un instrument esential de evaluare prin prisma de gen a situatiei la nivel national, inclusiv, in
materie de munca. Astfel, in 2020, la capitolul muncii, egalitatea de gen a fost estimata la un nivel de 63 de
puncte, iar la capitolul veniturilor — la 76 de puncte din maximum 100 posibile. in dinamic3, nu sunt observate
variatii semnificative intre punctajele pentru ariile specificate (a se vedea figura 1).
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CADRUL LEGAL SPECIFIC MUNCII EGALE PRIN PRISMA DE GEN

Moldova dispune de un cadru legal specific ce abordeaza egalitatea de sanse in randul femeilor si a barbatilor,
inclusiv in cAmpul muncii. In anul 2006 a fost aprobata Legea privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati* in scopul asigurérii exercitarii drepturilor egale in sfera politica, economica, sociala, culturals, in alte
domenii ale vietii, drepturi garantate de Constitutia Republicii Moldova, in vederea prevenirii si eliminarii tuturor
formelor de discriminare dupa criteriul de sex. Cadrul national specific a avut la baza din Constitutia Republicii
Moldova (art. 16), care ulterior a fost completat cu Codul Muncii, Legea nr. 121 cu privire la asigurarea egalitatii®
etc. In conformitate cu dispozitiile acestor acte, in Moldova au fost aprobate mai multe documente strategice
orientate spre abordarea problematicii de gen in relatiile de munca, printre care se enumera Strategia privind
Asigurarea Egalitatii de Sanse intre femei si barbati®, Strategia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncd’,
Strategia de Dezvoltare “Moldova 2020”2 si a proiectului strategiei Moldova 2030°.

La fel, Moldova are asumate angajamente ferme in fata partenerilor internationali de a implementa politici
orientate spre diminuarea inegalititilor de gen n sectorul economic. In special, ne referim la acordul de
asociere UE-Moldova, semnat in iunie 2014 si apoi ratificat in 2016, prin care Republica Moldova s-a angajat sa
isi apropie progresiv legislatia nationala de legislatia UE in domeniul ocuparii fortei de munca, politicii sociale si

2 Indexul Egalitatii de Gen 2020, CPD, http://www.progen.md/files/8147 cpd_indexul egalitatii de gen 2020.pdf
3n baza datelor oficiale prezentate de BNS si in baza sondajelor reprezentative de opinie in randul populatiei de 18+ ani.
4 Legea cu privire la egalitatea de sanse, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=107179&lang=ro

5 Legea cu privire la asigurarea egalitatii, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=106454&lang=ro

6 Strategia pentru asigurarea egalitatii de gen 2017-2021, https://gov.md/sites/default/files/document/attachments/intrl6 85.pdf
7 Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Muncé 2014-2020 http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Munca/2014-
DOES/2014-01-31 Anexal Strategia de Ocupare.pdf

8 Strategia Moldova 2020, http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&id=345635

9 Strategia de dezvoltare Moldova 2030, https://gov.md/sites/default/files/document/attachments/intr40 12 0.pdf
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http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Munca/2014-DOES/2014-01-31_Anexa1_Strategia_de_Ocupare.pdf
http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Munca/2014-DOES/2014-01-31_Anexa1_Strategia_de_Ocupare.pdf
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&id=345635
https://gov.md/sites/default/files/document/attachments/intr40_12_0.pdf

egalitatii de sanse (Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006)%, la
Conventia OIM privind Discriminarea nr. 111 din anul 1958 s.a. Totodata, incepand cu 2016 este implementat
Programul de Tara privind Munca Decentd in Moldoval?, ce vine s3 sustind initiativele la nivel national in a facilita
accesul echitabil al femeilor si barbatilor pe piata muncii.

Un rol esential in promovarea egalitatii de sanse in materie de munca o au Obiectivele de Dezvoltare Durabila
2030 (Obiectivele Globale)'?. Agenda de Dezvoltare 2030 este una foarte complexa si cuprinde 17 obiective
globale, care includ toate aspectele-cheie ale dezvoltarii: economice, sociale, de mediu, de guvernanta si
drepturile omului. Moldova s-a angajat sa o puna in aplicare, impreuna cu alte 192 de state membre ale ONU,
prin adoptarea Declaratiei Summit-ului privind Dezvoltarea Durabila, care a avut loc la New York in septembrie
2015. Un obiectiv specific (nr. 5) al acestui program este Egalitatea de Gen. Tn baza acestuia au fost setate tinte
specifice cu referire la reducerea inegalitatilor in munca, inclusiv la diminuarea inechitatilor in divizarea
responsabilitatilor de familie. Obiective conexe ce vin sa sustina eforturile in eliminarea inechitatilor de gen in
materie de munca sunt Obiectivul 1. Fara saracie, Obiectivul 8. Munca decenta si cresterea economica,
Obiectivul 10. Inegalitati reduse, Obiectivul 4. Educatie de calitate.

PROFILUL DE GEN TN MUNCA TN CONTEXT NATIONAL

Tn pofida tuturor angajamentelor asumate, politicile publice conexe sectorului muncii incd nu au generat
rezultatele stabilite pentru depasirea inegalitatilor de gen pe piata muncii. Analizand situatia la nivel national
sub aspectul implicarii femeilor si barbatilor in cdmpul muncii, se observa discrepante majore care provoaca
efecte negative asupra bunastarii si independentei financiare, in special in randul femeilor. Ne referim aici la
diferentele de gen in ocupare, in activitate economica, in reprezentarea tinerilor in grupul NEET*® si, sigur ¢, in
remunerare. Constatarile de baza reflectate Tn continuare vin sa confirme aceasta (a se vedea figura 2).

Femeile tind sa fie ocupate mai putin in munca platita. Datele prezentate de BNS pentru anul 2019
demonstreaza o diferenta de gen destul de semnificativa in randul persoanelor ce reprezinta categoria celor
inactivi — 8,8 p, femeile reprezentand ponderea cea mai mare (figura 2.1). Tn contextul in care in Moldova inc
se perpetueaza perceptiile distorsionate fata de rolurile de gen in societate, femeile continua sa fie implicate
mai mult in activitatile neremunerate (grija de familie si casa). Aceste inechitati se rasfrang direct si asupra
prezentei femeilor in cAmpul muncii. in 2019, rata de ocupare in randul femeilor era de 36,5% comparativ cu
44,2% in cazul barbatilor ocupati.

Inegalitatile in ocupare se manifesta odata cu implicarea in responsabilititile de ingrijire a copiilor. Tn context
national existd inca o problema concludenta in implementarea politicilor care ar permite crearea locurilor de
munca prietenoase familiilor. Figura 2.2 arata foarte bine cum responsabilitatile de familie afecteaza prezenta
genurilor in cdmpul muncii. in 2019, ponderea femeilor ocupate ce aveau copii de pand la 6 ani era de doar
39,1% comparativ cu 55,5% in cazul barbatilor cu copii.

Femeile angajate continui a fi dezavantajate in plan salarial comparativ cu barbatii. in 2019 a fost inregistrata
cea mai mare inechitate salariala dintre femei si barbati din ultimii sase ani, constituind 14,4%.%* Desi, in termeni
procentuali, acest regres nu pare a fi foarte semnificativ (crestere de circa 1pp fata de anul precedent), in valoare
monetard inegalitatea de venituri este considerabild. In 2019 o femeie angajatd a pierdut 14 490 MDL, pe fondul
discrepantelor salariale, aceasta fiind cea mai mare nevalorificare financiara anuala din ultimii sase ani (a se
vedea figura 2.4). in acelasi timp, aceste inegalititi se transpun direct si asupra pierderilor suportate de femeile

10 1n mod particular, Republica Moldova s-a angajat s transpuna in legislatia national3 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.

11Programul de Tard privind Munca Decentd (PTMD) promoveaza munca decentd, atat ca pe o componentd-cheie a politicilor de
dezvoltare, cat si ca obiectiv al politicii nationale a guvernului si a partenerilor sociali. Programul de Tara privind Munca Decenta
reprezintd un cadru de planificare pe termen mediu, care ghideazad activitatea OIM intr-o tara, in conformitate cu prioritatile si obiectivele
convenite cu constituentii tripartiti.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/genericdocument/wcms _453904.pd
12 Obiectivele de Dezvoltare Durabild, https://www.md.undp.org/content/moldova/ro/home/sustainable-development-goals.html

13 populatia tandra de 15-29 ani ce nu este cuprinsa nici in procesul de educatie, nici in ocupare (NEET)

14 Inegalitatea de Gen in Salarizare, CPD 2020 http://progen.md/files/8947 cpd inegalitati salariale 2019.pdf
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pensionare. In 2019 pierderea pentru pensionare a constituit 5 038,00 MDL, iar in municipiul Chisin3u fiind mult
mai accentuatd — 11 430 MDL.*®

Daca, in termeni generali, inegalitatile de gen in angajare se rasfrang mai mult asupra femeilor, atunci in
contextul muncii informale situatia se inverseaza. in contextul pietii muncii este important s& fie abordat3 si
problema incadrarii informale, care este destul de accentuata in Republica Moldova. Datele oferite de BNS
pentru 2019 au relevat ca acest tip de munca este mai mult specific barbatilor. Decalajele de gen se accentueaza
in functie de varsta si mediul de trai. Astfel, barbatii tineri din mediul rural sunt pasibili sa recurga la aceasta
practica mult mai des, pentru a-si asigura existenta (a se vedea figura 2.3).
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F2. Decalajel de gen pe piata muncii
Sursa: Datele BNS din 2019 si calculele CPD

Cu toate ca se intreprind eforturi pentru a implementa in practica modelul in care atat femeile, cat si barbatii
sunt responsabili in mod echitabil de intretinerea financiara a familiei, Moldova inca are lacune la acest
capitol. Comparativ cu tarile nordice care demult au recurs la aplicarea modelului de adult-worker*® (muncitor-
adult) in politicile si practicile lor si au succese vizibile la capitolul egalitatii de gen pe piata muncii, Moldova
urmeaza sa avanseze in acest sens. Paradigma data presupune orientarea de la practicile stereotipizate, in care
doar barbatul este considerat responsabil de a aduce bani in familie, la actiuni in care atat femeia, cat si barbatul
sunt Tncurajati sa se implice echitabil in munca platita si au parte de munca decenta.

Moldova are cea mai mica rata de activitate si ocupare comparativ cu toate tarile din UE. Tn 2019, in Moldova
a fost inregistrata o rata de activitate de 42,3% si de ocupare de 40,1%, ceea ce e cu mult sub nivelul mediu din
tarile UE (73,5% si respectiv 60,2%; vedeti figura 3). Cartografierea tarilor in functie de prezenta femeilor si a
barbatilor in campul muncii in 2019 arata un decalaj destul de pronuntat intre situatia din Moldova si celelalte
tari ale Europei (figure 4).

15 Metoda de calcul este reflectats in nota elaborat3 de CPD, ibidem
16 The Adult-worker-model Family and Gender Equality: Principles to Enable the Valuing and Sharing of Care, Jane Lewis and Susanna
Giullari, 2006 https://link.springer.com/chapter/10.1057/9780230625280 8
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Aditional, Moldova are cea mai mare rata a tinerelor din grupul NEET. Alarmanta este situatia tinerelor ce nu
sunt Tncadrate nici in cdmpul muncii si nici nu participa la vreo forma de educatie (grupul NEET).Y Astfel, mai
mult de o treime dintre tinerele de 15-29 de ani nu beneficiazd de optiunile respective (fig. 5). in profil regional,
situatia este si mai dramatica — astfel in sudul {arii tocmai 33% din tinere sunt excluse din aceste oportunitati.
Figura de mai jos demonstreaza ca, in context european, Moldova are cea mai mare pondere a acestui grup de
tinere si tineri.

Persoanele de 15-29 de ani din grupul NEET, Persoanele de 15-29 de ani in grupul NEET, 2018
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Tn termeni de lidership, femeile continua a fi considerabil subreprezentate in functiile de conducere ale
entitatilor economice. Anual, BNS, in baza Anchetei Fortei de Munca a Cercetdrii Bugetelor Gospodariilor
Casnice, prezinta datele dezagregate pe gen n functie de statutul profesional al persoanelor economic ocupate.
Aceste categorii sunt: salariati, lucratori pe cont propriu, lucratori familiali neremunerati si patroni, membri ai
cooperativei. in contextul analizei propuse, doud categorii pot fi referite conventional la angajatori — patronii*®
si lucrdtorii pe cont propriu®. Figura 7 prezintd foarte bine diferentele de gen in directia analizat3. Astfel, din
totalul angajatorilor, doar a treia parte este reprezentatd de femei in functie de conducere.

17 Indexul Egalitatii de Gen in Moldova 2020, CPD http://www.progen.md/files/8147 cpd indexul egalitatii de gen 2020.pdf

18 patron - persoana care-si exercitd ocupatia (meseria) in propria unitate (intreprindere individuala, magazin, birou, ferma etc.), pentru
a carei activitate angajeaza unul sau mai multi salariati permanenti (sursa: BNS).

19 Lucrator pe cont propriu - persoana care-si exercita activitatea in unitatea proprie sau intr-o afacere individuala, fara a angaja vreun
salariat permanent, fiind ajutat sau nu de membrii familiei neremunerati. Sunt incadrati la acest statut intreprinzatorii independenti
(vanzatorii ambulanti, meditatorii, taximetristii particulari etc.), liber-profesionistii (muzicantii ambulanti, artistii plastici, avocatii),
lucratori ocazionali, agricultorii individuali. Lucratorul pe cont propriu poate avea salariati temporari (sursa: BNS).
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Pentru a identifica barierele specifice care determina tergiversarea in avansarea aspectului egalitatii de gen
fn cAmpul muncii, s-a recurs la analiza perceptiei angajatorilor, persoanelor angajate si neangajate. In baza
datelor generate de sondajele de opinie desfasurate in randul a trei grupuri de persoane conectate direct cu
domeniul muncii — angajatorii, persoanele angajate si cele neangajate — a fost posibil de identificat perceptia
acestora cu privire la nivelul egalitatii de gen in procesul de oferire a sanselor egale femeilor si barbatilor in
munca.

Tn corespundere cu abordarile specifice pentru fiecare esantion vizat, au fost elaborate 3 instrumente ce vin
sa faciliteze procesul de elucidare a barierelor majore in munca prin prisma de gen: (i) Valoarea conventionala
a egalitatii de gen in campul muncii din perspectiva angajatorilor si angajatoarelor, (ii) Valoarea conventionala a
egalitatii de gen Tn cdmpul muncii din perspectiva persoanelor angajate si (iii) Valoarea conventionala a egalitatii
de gen in campul muncii din perspectiva persoanelor neangajate.

Valoarea conventionala a egalitatii de gen in campul muncii este interpretata prin prisma perceptiei
angajatorilor, persoanelor angajate si ale celor neangajate, datele fiind generate in totalitate de sondajele de
opinie lansate in randul acestor esantioane. Analiza a avut la baza datele generate de sondajul national de opinie
desfasurat pe trei esantioane distincte — angajatori (483 de respondenti), persoane angajate (2 sub-esantionate
de 1120 si 1090 respondenti) si neangajate (501 respondenti). Sondajele au fost realizate in perioada aprilie —
august 2019. Detaliile la metodologia ce a stat la baza sondajelor de opinie a se vedea in capitolul final.



ABORDAREA METODOLOGICA PROPUSA

Asigurarea egalitatii de sanse pe piata muncii este un proces continuu ce trebuie respectat in raporturile de
munca. Din aceste considerente, in procesul de cercetare ne-am propus sa identificam Tn ce masura este
respectat acest principiu prin analiza mediului de lucru, cat si al accesului si a motivatiei persoanelor neocupate
de a apela la oportunitatile de angajare.

Metodologia de analizd a barierelor in angajare cuprinde evaluarea exhaustivd a perceptiei angajatorilor/
angajatoarelor, angajatilor/angajatelor si a persoanelor neangajate. Astfel, in functie de specificul
esantioanelor implicate in sondaj, au fost utilizate doua abordari diferite de identificare a barierelor in asigurarea
egalitatii de gen Tn materie de munca.

ANGAJATORI/ANGAJATOARE Analiza barierelor de angajare prin prisma evaludrii respectarii standardelor
minime de asigurare a egalitatii de sanse pentru femei si barbati la toate
PERSOANE ANGAIJATE etapele procesului de management al resurselor umane.

Analiza barierelor de angajare prin prisma factorilor externi si interni de
influentare.

PERSOANE NEANGAJATE

T1. Abordarea generald de analizd prin prisma de gen a barierelor in materie de munca

(i) Abordarea pentru esantioanele de angajatori si persoanele angajate, in contextul in care angajatorii si
angajatii sunt implicati direct in procesul de munca, a aplicat metodologia bazata pe evaluarea etapelor majore
ale ciclului de management al resurselor umane prin prisma respectarii principiului egalitatii de sanse pentru
femei si barbati. Pornind de la premisa ca la fiecare etapa a acestui proces urmeaza sa fie respectat un set minim
de standarde care ar asigura crearea unui mediu echitabil de munca pentru femei si barbati, evaluarea barierelor
de munca a inceput cu identificarea nivelului de respectare a acestui set minim de standarde (a se vedea in
continuare tabelul ce reflectd acest set de standarde specifice pentru fiecare etapa a procesului de resurse
umane). Totodatd, un element important ce a fost propus spre analiza prin prisma de gen este siguranta la locul
de munca, in special manifestarea fenomenului discriminarii si hartuirii Tn perceptia persoanelor angajate si ale
angajatorilor.

Standardele de baza pentru asigurarea egalitatii de sanse pentru femei si barbati la locul de munca au fost
definite in baza Principiilor de Abilitare Economica a Femeilor (WEPs).%

ETAPELE PROCESULUI DE
MANAGEMENT AL RESURSELOR
UMANE

STANDARDE MINIME NECESARE A FI RESPECTATE PENTRU A ASIGURA

EGALITATEA DE SANSE PENTRU FEMEI S| BARBATI IN MATERIE DE MUNCA

Se aplica un tratament egal si nediscriminatoriu tuturor celor aflati in cautarea

1. Recrutarea si angajarea . <
unui loc de munca

2. Formarea si perfectionarea Toate oportunitatile de formare (formale si informale) sunt disponibile si
profesionala accesibile tuturor persoanelor angajate
3. Promovarea in functii Se incurajeaza asigurarea echilibrului de gen in functiile de conducere

Se respecta principiul de plata egald pentru munca egald si munca de valoare

4. Remunerarea o -
egala in cadrul companiei

5. Reconcilierea intre viata n egald méasurd, femeile si barbatii, beneficiazd de masurile de reconciliere a
profesionala si personala vietii profesionale cu cele personale

Este asigurat un mediu sigur de munca pentru angajati, liber de discriminare si

6. Siguranta la locul muncii . «
hartuire sexuala

T2. Standardele de bazd pentru asigurarea egalitdtii de sanse pentru femei si bdrbati la locul de muncd

(ii) Abordarea pentru esantionul persoanelor neangajate — pentru identificarea barierelor cu care se confrunta
persoanelor neocupate in procesul de incadrare pe piata muncii, evaluarea a pornit de la analiza a doua categorii
majore de factori ce determina posibilitatea reprezentantilor esantionului dat de a face fata provocarilor in
procesul de angajare. Pornind de la premisa c3, suplimentar disponibilitatii ofertelor de munca si accesului la

20 \WEPs, https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues doc%2Fhuman_rights%2FResources%2FWEP_EMB_Booklet.pdf
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serviciile de ocupare, o importanta deosebita o are si motivatia aduce si dorinta persoanei de a se angaja, factorii
majori de influenta asupra situatiei persoanelor inactive si a somerilor au fost grupati in doua categorii: (i) factori
externi — accesul la campul muncii si la serviciile de ocupare si (ii) factori interni (intrinseci) — predispunerea
persoanei neangajate de a se incadra pe piata muncii.

METODOLOGIA DE IDENTIFICARE A BARIERELOR DIN CAMPUL MUNCII
PERSPECTIVA ANGAJATORILOR SI ANGAJATOARELOR

La baza identificarii barierelor in angajare din perspectiva angajatorilor/angajatoarelor a stat stabilirea
nivelului de respectare a standardelor minime de asigurare a egalitatii de gen la etapele procesului de
management al resurselor umane. Pentru a intelege la ce etapa a procesului dat femeile si barbatii se confrunta
cu experienta de munca inechitabild, ceea ce reprezinta in sine o bariera in raportul de munca, analiza a recurs
la identificarea nivelului de respectare a acelui set minim de standarde, care asigura drepturi si oportunitati
egale n conditiile de munca. Pentru a facilita procesul de stabilire a gradului de respectare a setului minim de
standarde, in cadrul analizei datelor a fost definitivat instrumentul ce permite masurarea nivelului respectiv, si
anume Valoarea conventionala a egalitatii de gen in campul muncii din perspectiva angajatorilor si
angajatoarelor.

Valoarea conventionala a egalitatii de gen in campul muncii presupune evaluarea unui set de variabile ce
reflectd perceptia angajatorilor/angajatoarelor fata de asigurarea unui mediu echitabil din perspectiva de gen
tuturor persoanelor angajate pe piata fortei de munca. Ca baza a calculelor au fost luate datele generate de
sondajul de opinie desfasurat in randul acestui esantion.

Valoarea conventionala a egalitatii de gen in campul muncii calculata in baza valorilor medii pentru 6
elemente cheie componente, aplicate la toate etapele: (i) recrutarea si angajarea, (ii) formarea si perfectionarea
profesionala, (iii) promovarea in functii, (iv) remunerarea, (v) reconcilierea intre viata profesionala si personala
si (v) siguranta la locul muncii. Pentru fiecare element au fost stabilite variabile de evaluare, in functie de
standardele minime ce urmeaza a fi respectate la fiecare etapa a ciclului de resurse umane. Acestea au fost
exprimate in valori in functie de raspunsurile oferite la intrebarile-indicatori specifice ce au fost reflectate in
sondajul de opinie. Integrarea intrebarilor-indicatorilor in variabile si ulterior agregarea acestora in elemente au
fost realizate prin medii aritmetice, scalele intrebadrilor fiind exprimate numeric in intervalul 0 — 100 (vedeti
tabelul 3 si Anexa 1). Valoarea conventionala se masoara de la 0 la 100; unde zero semnifica o inegalitate de
gen, iar 100 — o egalitate de sanse pentru femei si barbati Tn cAmpul muncii.

Inegalitate de $anse 0 ..........ccoveicececr e e 100 Egalitate de sanse
Elementele cheie Variabilele de evaluare

Se aplica un tratament egal si nediscriminatoriu tuturor
celor aflati in cautarea unui loc de munca

Recrutarea si angajarea

Formarea si perfectionarea Toate oportunitdtile de formare (formale si informale) sunt
profesionala disponibile si accesibile tuturor persoanelor angajate

VALOAREA
CONVENTIONALA A
EGALITATII DE GEN
N CAMPUL MUNCII

Se incurajeaza asigurarea echilibrului de gen in

Promovarea in functii .
functiile de conducere

DIN PERSPECTIVA
ANGAJATORILOR SI
ANGAJATOARELOR

Se respectad principiul de platad egald pentru munca egala si

Remunerarea M =4 e
munca de valoare egald in cadrul companiei

e T e R R e e I, 1N egald masurd, femeile si birbatii, beneficiazd de masurile
cu cea personala de reconciliere a vietii profesionale cu cele personale

Siguranta la locul de Este asigurat un mediu sigur de munca pentru angajati,
munca liber de discriminare si hartuire sexuala

OCNONOCNONONO

F8. Elementele componente ale instrumentului Valoarea conventionald a egalitdtii de gen in cdmpul muncii din perspectiva
angajatorilor si angajatoarelor. Sursa: CPD

11



VARIABILELE DE INTERPRETAREA PUNCTAJUL

ELEZ':E'\:EELE EVALUARE INTREBARILE - INDICATORI INTREBARILOR- MEDIU
(standarde minime) INDICATORI CALCULAT
Credeti ca ar fi bine ca numarul Ponderea celor care
angajatilor femei si barbati in au oferit raspunsuri
intreprinderea Dvs. sa fie egal? afirmative

Ponderea celor ce au

Compania este centrata pe angajarea - .
oferit raspunsuri

Se aplicd un tratament atat a barbatilor, cat si a femeilor? firmati
Recrutarea si egal si nediscriminatoriu arirmative Media
. tuturor celor aflati in La angajare, aptitudinile profesionale aritmeticd a
angajarea < . N . h . Ponderea celor ce au .
cdutarea unui loc de ale barbatilor sunt apreciate mai bine . ) valorilor
< N . . . oferit rdspunsuri
munca decat ale femeilor? (se includ valorile

« . . negative
raspunsurilor negative)

Ponderea celor care
au oferit raspunsuri
afirmative

Aveti masuri speciale de atragere a
femeilor in compania Dvs.?

T3. Modul de calculare a Valorii conventionale pentru esantionul de angajatori/angajatoare in baza exemplului pentru
elementul cheie Recrutarea si angajarea. Sursa: CPD

Astfel, Tn baza modului de agregare a datelor sondajului de opinie, prin aplicarea mediei aritmetice simple, in
final este posibil de calculat atat nivelele pentru fiecare sub-valoare (element cheie), cat si valoarea medie a
Valorii conventionale a egalitatii de gen Tn campul muncii. A se vedea exemplul de calcul in tabelul de mai jos.
Calculele pentru celelalte componente sunt reflectate in Anexa 1.

VARIABILELE DE PUNCTAJUL
EVALUARE INTREBARILE — INDICATORI MEDIU
(standarde minime) CALCULAT

ELEMENTELE

CHEIE

Credeti ca ar fi bine ca numarul angajatilor
femei si barbati in intreprinderea Dvs. sa fie 45,8
egal?
Se aplicd un tratament Compania este centratd pe angajarea atat a 615
. egal si nediscriminatoriu | bdrbatilor, cat si a femeilor? ’
Recrutarea si o
. tuturor celor aflati in - —— - 48,5
angajarea . . La angajare, aptitudinile profesionale ale
cautarea unui loc de « . . . R
. barbatilor sunt apreciate mai bine decat ale
munca . . . . 72,4
femeilor? (se includ valorile raspunsurilor
negative)
Aveti masuri speciale de atragere a femeilor in 143
compania Dvs? !

T4. Valorile obtinute pentru elementul Recrutare si angajare (calculele CPD)

PERSPECTIVA PERSOANELOR ANGAJATE

Principiul de stabilire a barierelor in cAmpul muncii in perceptia persoanelor angajate este asemanator cu cel
reflectat in cazul angajatorilor. Pentru acest esantion, de asemenea, a fost stabilit un nivel minim de standarde,
ce urmeaza a fi respectate in scopul crearii acelorasi oportunitati in conditiile de munca oferite angajatelor si
angajatilor. Prin urmare, a fost calculatd o Valoare conventionala a egalitatii de gen specifica si pentru acest
esantion de persoane.

Metodologia de calculare a Valorii conventionale pentru acest sub-grup difera fata de precedenta: (i)
intrebarile din sondajul de opinie, definite ca si intrebari-indicatori, care au stat la baza calcularii valorii specifice
pentru fiecare variabild de evaluare au fost, evident, formulate diferit, (ii) valoarea totala obtinuta a fost
calculata in baza decalajelor de gen, stabilite in functie de raspunsurile oferite de femeile angajate si barbatii
angajati.

in cazul esantionului de angajatori/angajatoare valoarea conventionald reflecta punctajul mediu obtinut,
indiferent de sexul persoanei care se afla la post de conducere. Preocuparea noastra, in acest caz, a constat in a
intelege care sunt perceptiile angajatorilor asupra inechitatilor de gen cu care se confrunta femeile angajate si
barbatii angajati. in cazul persoanelor angajate, ne-a interesat s3 aflim perspectiva distinctd a angajatelor si a
angajatilor Tn acest context (vedeti tabelul 5 si anexa 2).
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VARIABILELE DE INTERPRETAREA PUNCTAJUL

ELEEA:E'\:EELE EVALUARE INTREBARILE - INDICATORI INTREBARILOR- Vii?:;ﬁgf& MEDIU
(standarde minime) INDICATORI CALCULAT
Nivelul egalitatii de
Aptitudinile profesionale ale Ponderea celor ce au gen stabilit in baza
Se aplics un barbatilor sunt apreciate mai oferit rdspunsuri raspunsurile oferite de
i 3 ilor? i respondentele femei si
tratament egal si bine decat ale femeilor? negative p e T |>'§=| Media
Recrutarea nediscriminatoriu respondentii barbati aritmeticd a
si angajarea :cutl{ror celor afl.alt;l Nivelul egalitstii de vzlc?rllor
n cautars—za unutloc - . Ponderea celor ce au gen stabilit in baza obtinute
de munca Sunt suficiente locuri de e . . A )
“a . oferit raspunsuri raspunsurile oferite de
munca in localitatea Dvs.? . . .
afirmative respondentele femei si
respondentii barbati

T5. Modul de calculare a Valorii conventionale a egalitdtii de gen in cdmpul muncii pentru esantionul persoanelor angajate in baza
exemplului pentru elementul cheie Recrutarea si angajarea

n functie de réspunsurile oferite de persoanele angajate ce au fost chestionate, in termeni practici aceasta ar fi
reprezentat dupa cum urmeaza:
VARIABILELE DE

ELEMENTELE EVALUARE INTREBARILE VALORILE VALORILE NIVELUL PUNCTAJUL
: RESPONDENTELOR = RESPONDENTILOR EGALITATII MEDIU
CHEIE (standarde INDICATORI -
. . FEMEI BARBATI DE GEN CALCULAT
minime) ’
Aptitudinile
. profesionale ale
Se aplicd un 52 45,2 86,92

barbatilor sunt

tratament egal si . L
apreciate mai bine

Recrutarea nediscriminatoriu

A i 1
siangajarea | tuturor celor aflatj | decat ale femeilor? 83,
in cautarea unui Sunt suficiente
loc de munca locuri de muncs in 21,3 26,9 79,18

localitatea Dvs.?

T6. Exemplu de determinare a valorii medii

*CUM ESTE CALCULAT NIVELUL EGALITATII DE GEN?

Definirea in baza metodologiei descrise in Indexul Egalitatii de Gen in Moldova, elaborat anual de CPD.

Calcularea Indexului porneste de la premisa conceptuala ca intr-o societate in care exista o deplina egalitate de gen, bdrbatii si
femeile sunt supusi in aceeasi mdsurd efectelor fenomenelor pozitive sau negative din domeniile selectate. Altfel spus, intr-o societate
n care existd deplind egalitate de gen, rata de ocupare sau rata de somaj a femeilor trebuie sa fie egala cu cea a barbatilor. Daca valorile
indicatorului pentru barbati si pentru femei sunt egale, atunci, raportul lor mereu va fi egal cu 1, indiferent de cum acestea sunt
raportate, vezi formula de mai jos.

Indicator birabati _ Indicatorfemei

daca indicator bdrbati = indicator femei atunci Index = : == : =
Indicator femei Indicator barbati

Daca valorile indicatorului sunt egale, deci raportandu-le vom obtine 1, iar daca acestea nu sunt egale, iar raportand indicatorul mai mic
la cel mai mare vom avea mereu o cifra mai mica ca 1 —fapt ce va indica o inegalitate.

9 G " 9 o At o q indicator femei
daca indicator bdrbati > indicator femei atunci Index = —f <
indicator barbati

Altfel spus, atunci cand valoarea indexului va fi aproape de 0 — acest lucru va indica inegalitate semnificativa. Cand, insd, valoarea
indexului va fi aproape de 1 — aceasta semnaleaza o inegalitate mai putin semnificativa. Pentru claritate, atunci cand vom raporta
indicatorii, de fiecare data i vom fnmulti cu 100, astfel valoarea indexului va putea varia de la 0 — lipsa totala de egalitate la 100 —
egalitate perfecta.

PERSPECTIVA PERSOANELOR NEANGAJATE

Abordarea analitica specifica pentru acest esantion de persoane, a determinat esenta metodologiei de
identificare a barierelor de incadrare pe piata muncii cu care se confrunta femeile neangajate si barbatii
neangajati. Astfel, pentru a intelege care sunt barierele specifice femeilor si barbatilor ce fac parte din populatia
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neangajatd, analiza s-a axat pe stabilirea nivelului de manifestare a factorilor externi si interni ce influenteaza
procesul de ocupare, evaluat prin prisma de gen. Ca si in cazul categoriilor precedente, a fost utilizat
instrumentul de masurare a acestui nivel — Valoarea conventionala a egalitatii de gen in cdmpul muncii, calculata
prin prisma perceptiei respondentilor neangajati ce au fost antrenati in chestionare. Metodologia generala de
calculare a Valorii conventionale este asemanatoare cu cea prezentata pentru esantionul persoanelor angajate.

Diferentele metodologice in cazul acestei categorii sunt marcate de elementele componente ale Valorii
conventionale a egalitatii de gen in cdmpul muncii. De data aceasta, Valoarea conventionala a egalitatii de gen
contine 4 elemente de baza stabilite in functie de factorii ce influenteaza angajarea. Factorii externi, includ
elementele: (i) infrastructura locald ce faciliteaza Tncadrarea si reincadrarea Tn campul muncii si (ii)
marginalizarea sau stereotipurile privind rolurile de gen perpetuate in societate. Factorii interni se referd la: (i)
predispunerea de a se angaja in campul muncii si (ii) pregatirea profesionala ce ar facilita accederea pe piata
muncii (detalii a se vedea in figura 9). Astfel, Valoarea conventionalad finala pentru persoanele neangajate
reprezinta valoarea medie a valorilor obtinute pentru aceste doua tipuri de factori.

Elementele cheie Variabilele de evaluare

Infrastructura locala ce e Gradul suficient de asigurare cu locuri
faciliteaza incadrarea si de muncd in localitate;
reincadrarea in campul o Eficienta agentiilor de angajare in
muncii campul muncii.*
Factori
externi o e Raportul egal intre femei si barbati in
VALOAREA Margmal.lzareé . divizarea sarcinilor casnice si de ingrijire;
CONVENTIONALA (Stler?l"t('jp“r"e p”‘"”dt o Predispunerea de a incadra copiii in institutii
A i de educatie timpurie (crese, gradinite);
A EGALITATII DE SRR T S ) . Hie timpurie (crese, gradinite);
GEN iN CAMPUL e Egalitate de gen in segregarea pe orizontala.
MUNCII DIN
PERSPECTIVA
PERSOANELOR Predispunerea de a se e Exista dorintd de a participa activ in campul
NEANGAJATE angaja in campul muncii muncii la nivel national.

Factori
interni
(intrinseci)

e Calificarea profesionald corespunzatoare
locului de munca aspirata;

e Predispunerea inaltd de a frecventa cursurile
de instruire si calificare profesionala.

Pregatirea profesionala
ce permite accederea pe
piata muncii

F9. Elementele componente ale Valorii conventionale a egalitdtii de gen in cémpul muncii pentru persoanele neangajate
Sursa: CPD

Prin aplicarea metodologiei descrise anterior, media aritmetica a valorilor obtinute pentru fiecare element cheie
permite identificarea Valorii conventionale a egalitdtii de gen pentru persoanele neangajate. Exemplu de
determinare a valorii medii a sub-valorii Infrastructura locald ce faciliteazd incadrarea si reincadrarea in cdmpul
muncii este reflectat in tabelul ce urmeaza.

a m VALORILE VALORILE NIVELUL PUNCTAJUL
VARIABILELE DE EVALUARE INTREBARILE —

ELEMENTELE CHEIE RESPOND. RESPOND. EGALITATII MEDIU

(standarde minime) INDICATORI -
FEMEI BARBATI DE GEN CALCULAT

Sunt destule locuri

Infrastructura Gradul suficient de asigurare cu | de muncain 15,35 13,55 88,27
locala ce locuri de muncd in localitate localitatea Dvs sin
faciliteaza cele din vecinatate?
incadrarea si Eficienta agentiilor de angajare 70.20
reincadrarea in in cdmpul muncii* . '

A " - La moment sunteti
campul muncii a (corespunderea serviciilor la evidents |a ’ 13,5 25,9 52,12
persoanelor oferite cu necesitatile de AOFM? ’
neocupate angajare ale persoanelor )

neangajate)

T7. Exemplu de determinare a valorii medii

*Subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea fortei de muncd (STOFM) din subordinea Agentiei Nationale de Ocupare a Fortei de Muncd
(ANOFM)
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CONSTATARILE DE BAZA

Pentru fiecare Valoare conventionala a egalitatii de gen in campul muncii a fost determinat nivelul specific al
acesteia. Astfel, in functie de metodologiile descrise in capitolul anterior si in baza datelor sondajului de opinie
desfasurat in randul a trei esantioane diferite de persoane, determinate in functie de relatia cu piata muncii, a
fost posibil de identificat nivelul asigurarii egalitatii de gen in campul muncii si in procesul de incadrare pe piata
fortei de munca. Valorile specifice obtinute demonstreaza tabloul general al situatiei femeilor si barbatilor pe
piata muncii, prin prisma muncii decente.

Valorile conventionale ale egalitatii de gen demonstreaza pregnant ca femeile si barbatii nu au aceleasi
oportunitati in raporturile de munca. Figura 10 arata ca nici o valoare nu atinge nivelul minim de 95 de puncte,
nivel care vorbeste despre existenta egalitatii de gen in raporturi de munca. Cu toate ca Valoarea conventionala
a egalitatii de gen specifica pentru categoria de persoane angajate se apropie cel mai mult de nivelul egalitatii
(81,7p), diferenta de 18,3p semnifica o inegalitate de gen relevanta a fi abordata. Totodatd, constatam ca insasi
angajatorii sunt de parerea ca persoanele ocupate nu se bucura de sanse egale, iar conditile de munca nu
faciliteaza pe deplin acest proces. Valoarea obtinuta in acest context este mica, amplasandu-se chiar la limita
nivelului mediu de egalitate (51,3p). O situatie inechitabila se observa si din perspectiva accederii pe piata fortei
de munca. Punctajul obtinut pentru esantionul persoanelor neangajate arata o diferenta substantiald intre
oportunitatile femeilor si barbatilor in procesul de angajare in activitati remunerate.

in contextul celor reflectate, putem constata cd politicile publice specifice sectorului muncii nu au reusit s3
abordeze suficient si eficient problema ocuparii prin prisma de gen, contribuind astfel la perpetuarea
inechitatilor de gen pe piata muncii.

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN IN CAMPUL MUNCII

inegalitate egalitate

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen din

perspectiva Angajatorilor si Angajatoarelor A

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen din
perspectiva Persoanelor Angajate

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen din
perspectiva Persoanelor Neangajate

F10. Valorile conventionale ale egalitdtii de gen in cdmpul muncii in functie de esantionul analizat
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

CONSTATARI SPECIFICE CATEGORIEI DE ANGAJATORI S| ANGAJATOARE

Din perspectiva angajatorilor, siguranta in procesul de munca si practicile de reconciliere s-au evidentiat ca
fiind verigile cele mai slabe in asigurarea egalitatii de sanse pe piata muncii. Punctajele reflectate in figura 11,
caracterizeaza etapele procesului de management al resurselor umane prin prisma respectarii standardelor de
baza Tn asigurarea egalitatii de gen din perspectiva angajatorilor. Valorile obtinute pot fi interpretate si ca nivel
de manifestare a barierelor in campul muncii, ce defavorizeaza situatia femeilor sau a barbatilor. Prin urmare,
in contextul in care 4 din 6 componente ale Valorii conventionale a egalitatii de gen in campul muncii au ponderi
sub 50 de puncte, semnificd un decalaj accentuat intre oportunititile oferite femeilor si barbatilor. Tn special,
mai putine masuri sunt intreprinse pentru a crea oportunitati de echilibrare a vietii de familie cu cea de serviciu,
componenta respectiva inregistrand o valoarea de 40,9 puncte din 100. Totodata, a provocat o atentie deosebita
si aspectul sigurantei la locul de munca, componenta ce a fost evaluata cu cel mai mic punctaj din cadrul acestei
Valori conventionale — 33,3 puncte. Rezultatul dat poate fi interpretat drept o bariera majora in procesul de
asigurare a unui mediu liber de practici discriminatorii si de manifestare a fenomenului hartuirii. Sondajul a
evidentiat ca doar 17,7% dintre angajatori au indicat ca intreprinderea dispune de politici documentate care
promoveaza toleranta zero fata de hartuirea sexuala.
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VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN TN CAMPUL MUNCII DIN
PERSPECTIVA ANGAJATORILOR S| ANGAJATOARELOR

20 40 60 80 100

o

Recrutarea si angajarea

Formarea si perfectionarea profesionala
Promovarea in functii
Remunerarea

Reconcilierea intre viata profesionald si personala

Siguranta n procesul de munca 33,3

F11. Punctajele obtinute pentru fiecare element a Valorii conventionale a egalitdtii de gen din perspectiva angajatorilor si angajatoarelor
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Diferente semnificative au fost observate intre valorile conventionale in randul angajatorilor in functie de
specificul de activitate si varsta acestora. Astfel, calcularea valorilor medii a permis sa fie identificate anumite
particularitati Tn procesul de respectare a standardelor minime ce ar contribui la asigurarea egalitatii de gen la
fiecare etapa a procesului de management al resurselor umane. Astfel, nu au fost observate disproportii
semnificative Tn dependenta de sexul persoanei aflate la conducerea entitatii, in schimb astfel de criterii cum
sunt varsta si domeniul de activitate al angajatorilor influenteaza considerabil procesul de oferire a sanselor
egale pentru femeile si barbatii angajati.

PUNCTAJELE MEDII ALE VALORILOR CONVENTIONALE A PUNCTAJELE MEDII ALE VALORILOR CONVENTIONALE A
EGALITATII DE GEN IN RANDUL EGALITATII DE GEN N RANDUL
ANGAJATORILOR/ANGAJATOARELOR ANGAJATOR'ILOR/ANGAJATOARELOR
gen varsta domeniul de activitate
100,0 100,0
90,0 90,0
80,0 80,0
70,0 70,0
60,0 60,0
50,0 50,0
40,0 40,0
30,0 e ¥ 300 S
o g . N 56,9 B o s i 544 § 54,2 49,0 484 46,2
10,0 10,0
0,0 0,0
Angajator Angajatoare 18-34ani  35-44ani  45-59 ani 60+ ani Industrie Servicii Comert  Agricultura Transport Constructii
si HORECA

F12. Valorile conventionale a egalitatii de gen in randul angajatorilor si angajatoarelor in functie de
specificul de activitate si vdrsta angajatorilor/angajatoarelor
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Tinerii antreprenori tind sa ofere mai multe oportunitati egale la locul de munca pentru angajatii sai. Analiza
Valorilor conventionale a egalitatii de gen ih campul muncii a scos in evidenta o proportionalitate inversa intre
varsta angajatorului si nivelul asigurarii egalitatii de gen Tn cadrul companiei. Astfel, cu Tnaintarea in varsta, se
observa un nivel mai mic a Valorii conventionale a egalitatii de gen in cdmpul muncii. Valoarea conventionala
caracteristica tinerilor angajatori este de 56,9 puncte, iar in cazul angajatorilor de peste 60 de ani aceasta se
echivaleaza cu 47,6 puncte. S-a constatat cd cele mai mari deosebiri se observa la capitolul formarea si
perfectionarea profesionald si promovarea in functie a angajatilor. Aceasta diferenta poate fi explicata de
dorinta tinerilor antreprenori de a investi in cresterea companiei sale, inclusiv prin incurajarea dezvoltarii
personalului sau, oferind oportunitati atat femeilor, cat si barbatilor din echipa ce o conduc. Totodat3, tinerii
antreprenori sunt mai mult orientati spre a promova masuri ce vin sa asigure reconcilierea vietii profesionale cu
cea persoanala (44,26p comparativ cu 37,06p). A se vedea figura 13.1.

Domeniul de activitate a angajatorilor si angajatoarelor, la fel poate fi considerat drept un factor ce determina
inegalitati de gen in campul muncii. Figura 13.2 reflecta valorile obtinute pentru trei domenii de activitate
incluse n sondajul de opinie. Astfel, se observa ca nivelul Valorii conventionale a egalitatii de gen in campul
muncii este mai mica in cazul angajatorilor ce activeaza in domenii precum constructii si HoReCa (46,2 puncte
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din 100 maximum posibile). Prin comparare cu domeniul ce a inregistrat punctajul cel mai mare — Industria — a
fost posibil sa se evidentieze diferentele cele mai mari. Astfel, acestea au fost observate la elementele de
remunerare si promovarea in functii. Explicatia ce poate fi oferita in sensul acestor deosebiri tine de fluctuatia
cadrelor, munca sezoniera si munca necalificata in domeniile precum constructia si HoReCa, ceea ce se reflecta
direct in valoarea remuneratiei ce o primesc persoanele angajate n acest sector, cat si de reticenta superiorilor
de a promova in functie persoane ce presteaza o munca necalificata pe un termen scurt de activitate.

n functie de varsta persoanei ce se aflé la conducerea in functie de domeniul de activitate
entitatii
W 18-34 ani 60+ ani

M Industria Constructii, HoReCa
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Recrutarea si angajarea 52,2 48,45 . . D o
Recrutarea si angajarea ao
Formarea si perfectionarea... /9l5 51,5 . ’ I : o
Formarea si perfectionarea... 200
Promovarea in functii - N -
1 A0 0 Promovarea in functii 378 511
Remunerarea 74,6 75,4 I 75,2
U Remunerarea 62,1
Reconcilierea intre viata... VWIS 37,06 Reconcilierea intre viata... _35 143:4
Siguranta in procesul de munca 34,9 Siguranta in procesul de munca % 439'3

F13. Valorile conventionale a egalitdtii de gen in functie de domeniul de activitate a angajatorilor si angajatoarelor si varsta acestora
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Reticenta conducerii entitatilor in a asigura oportunitati egale pentru angajati tine mai mult de motivatia
acestora. Figura din continuare releva o legatura indirecta intre punctajele valorii conventionale a egalitatii de
gen in cdmpul muncii obtinute in randul angajatorilor in functie de specificul activitatii si ponderile angajatorilor
ce cunosc principiile de abilitare ale femeilor (WEPs). Astfel, s-a observat ca in randul angajatorilor care au
indicat ca stiu despre principiile date, nivelul de respectare a standardelor de asigurare a egalitatii de gen la locul
de munca este mai mic.

26

o Mai mult de 60 ani ® Agricultura
S 3 24
o ? A
$E » e e, 45-59 ani 35-44 ani
28 T e [ Angajator
c =5 ce.
w52 20 Constructii si HORECA @2 ® Vi
g E % . P |cro Servicii
cecg | @ o | Tttea .
% o © Transport L Comert  Tteel. Industrie

7] t Cea,
BES 16 Angajatoare 0 TTteea
© o o ® el
w O = . " ee,
Sga 14 Mici / Medii
o ©

c
g 3 12 18-34 ani —@
2o
a O

45,0 47,0 49,0 51,0 53,0 55,0 57,0
Valoarea Conventionala a Egalitatii de Gen in Campul Muncii

F14. Profilul angajatorilor/angajatoarelor in functie de specificul de activitate si cunoasterea principiilor. Sursa: Calculele CPD

CONSTATARI SPECIFICE CATEGORIEI DE PERSOANE ANGAJATE

Valorile conventionale ale egalitatii de gen in campul muncii obtinute pentru aceasta etapa releva ca femeile
si barbatii percep diferit inechitatile in munca, in functie de etapa ciclului de resurse umane. Totodats,
instrumentul a permis sa fie elucidate unele bariere din perspectiva de gen, esential de a fi abordate de politicile
publice. Tn special, ne referim la practicile si masurile ce ar facilita echilibrul timpului alocat muncii platite si
activitatilor personale. Ca si Tn cazul precedentei Valori conventionale, si aceasta treapta a procesului de resurse
umane a cazut sub incidenta nivelului redus de egalitate.

Cea mai semnificativa diferenta de gen a fost inregistrata pentru etapa de reconciliere a vietii profesionale cu
cea personald, aceasta echivalandu-se cu tocmai 35,2 puncte. Astfel, diferenta inregistrata vine sa confirme ca
pe piata muncii sunt perpetuate practici ce descurajeaza crearea programelor flexibile de munca sau a altor
optiuni de acest tip pentru persoanele angajate.

O alta inegalitate esentiala, depistata prin acest instrument, se refera la inechitatea salariala. Diferenta de gen
la acest capitol a inregistrat o valoare de 20,6 puncte, ceea ce subliniaza o data in plus practicile inegale in
remunerarea muncii prestata de femeile angajate, comparativ cu munca executata de barbatii angajati. Doar
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circa 30% dintre femeile angajate considera ca sunt remunerate corespunzator lucrului, efortului si a rezultatelor
obtinute, comparativ cu 36% in cazul barbatilor care au afirmat aceasta.

La etapa formarii si perfectionarii profesionale, de asemenea, au fost observate diferente printre persoanele
angajate. Nivelul inegalitatii obtinut — 22,4 puncte — semnifica o practica inechitabilad resimtitd de personalul
angajat in procesul ce le-ar permite sa-si fortifice capacitatile profesionale, sa-si imbunatadteasca rezultatele in
munca si sa-si sporeasca sansele de a avansa in cariera.

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN DIN PERSPECTIVA
PERSOANELOR ANGAIJATE

Recrutarea si angajarea

Formarea si perfectionarea profesionald
Promovarea in functii

Remunerarea

Reconcilierea intre viata profesionala si personala

Siguranta in procesul de munca

F15. Punctajele obtinute pentru fiecare element a Valorii conventionale a egalitdtii de gen din perspectiva persoanelor angajate
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Persoanele tinere angajate sunt mai predispuse sa elucideze inechitati in oportunitatile de munca disponibile.
Despre aceasta vine sa confirme valorile conventionale obtinute in urma analizei datelor dezagregate in functie
de varsta persoanelor respondente. Astfel, valoarea conventionala pentru categoria tanara a fost echivalata cu
cel mai mic scor (78,5p) comparativ cu celelalte grupuri de respondenti (vedeti figura 16).

n contextul in care analiza punctajului obtinut pentru fiecare etapd a procesului de management al resurselor
umane a reliefat un scor extrem de mic de egalitate pentru componenta de echilibrare a vietii profesionale cu
cea personald, ajungem la concluzia ca ineficienta procedurilor interne care urmeaza sa satisfaca aceste
necesitati, precum si politicile nationale care ar reglementa prevederi mai eficace de reconciliere si combatere
a discriminarii si hartuirii in relatiile de munca sunt printre motivele de baza ce au si determinat respectivul
rezultat.

18-34 ani 35-44 ani 45-59 ani 60+ ani

Valoarea Conventionald a
Egalitdtii de Gen din...

81,
8,5

Recrutarea si angajarea 72,2

Formarea si perfectionarea

. M 9
profesionald

Promovarea in functii 80,0

Remunerarea 73,6

Reconcilierea intre viata
profesionald si personald

~
~ 0 T ~
~

67,5

BN

Siguranta in procesul de munca 88,2

F16. Valorile Conventionale a Egalitdtii de Gen in functie de vdrsta persoanelor angajate
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Nivelul scazut de studii in randul fortei de munca determina valori mai mici ale egalitatii de gen in acest
domeniu. in cazul in care sondajul desfisurat a avut drept scop evidentierea perceptiei femeilor si barbatilor
angajati cu referire la sansele lor pe piata muncii, scorul mic generat la aceasta etapd accentueaza o inechitate
pronuntata fata de persoanele cu un nivel mai scazut de educatie. De mentionat ca femeile, intr-o proportie mai
mare, se confrunta cu aceste inechitati, iar practicile stereotipizate reprezenta o pondere considerabila in randul
motivelor, ce determina acest tablou.
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Studiul arata ca barbatii si femeile ocupate in mediul rural nu se bucura de oportunitati egale in procesul de
formare si perfectionare profesionala. Este cunoscut faptul ca in mediul rural forta de munca se distinge intr-o
masurd mai mare printr-un specific ocupational necalificat si o implicare preponderent sezoniera, ceea ce si
determina gradul mai mic de predispunere a angajatorilor de a investi in activitati de perfectionare profesionala.
Barbatii angajati mai des afirma ca nu au beneficiat in ultimul an de astfel de servicii.

Valoarea Conventionald a Wurban mrural
Egalitatii de Gen din perspectiva
Persoanelor Angajate PO N
94,1 g9 4 95,0 92,7

84,5 78,4
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~
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w
S
)

profesionale tehnice - 78,2 Valoarea Recrutarea si Formareasi ! Promovareain Remunerarea Reconcilierea Siguranta in
Conventionald a:  angajarea perfectionarea functii intre viata procesul de
Egalitatii de Gen profesionald profesionald si munca
din perspectiva personald

studii superioare 86,2 Persoanelor

Angajate

F17. Valorile conventionale a egalitdtii de gen in functie de studii si mediul de resedintd a persoanelor angajate
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

CONSTATARI SPECIFICE CATEGORIEI DE PERSOANE NEANGAJATE

Barierele provocate de factorii externi determina un nivel mai pronuntat de inegalitate in materie de munca
in randul persoanelor neangajate. Punctajele obtinute si prezentate in figura 18 ajuta sa conturam un tablou
comparativ intre barierele de accedere pe piata muncii si intre cele determinate de motivatia persoanelor de a
se angaja. Astfel, lesne se observa o diferentd mare intre aceste doua tipuri de factori: cei determinati de mediul
extern aduc o pondere mai mare inegalitatilor de gen in randul persoanelor neangajate — 58,3 puncte,
comparativ cu 72,9 puncte in cazul factorilor intrinseci (interni).

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN DIN PERSPECTIVA
PERSOOANELOR NE/E\J\IGAJATE

60 80 100

FACTORI EXTERNI

Infrastructurd locald ce faciliteaza incadrarea si reincadrarea
n cdmpul muncii a persoanelor neocupate
Marginalizarea (stereotipurile in societate privind rolurile de

58,3
70,2
46,4
gen)

Predispunerea de a se angaja in cdmpul muncii 64,2

Pregdtirea profesionala 81,5

F18. Punctajele obtinute pentru fiecare element a Valorii conventionale a egalitdtii de gen din perspectiva persoanelor neangajate
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

O pondere esentiala revine barierelor conturate pe seama stereotipurilor ce sunt promovate in societate
vizavi de rolurile de gen. Avand o valoare mai mica de 50 de puncte, respectivul factor poate fi catalogat ca cel
ce provoacad cea mai mare barierd in a accede in campul muncii, determinand o marginalizare pronuntata a
persoanelor din cauza perceptiilor perimate existente in societate. in special, perceptii ce tin de divizarea
responsabilitatilor de ingrijire si de promovarea imaginii angajarii femeilor in domenii considerate feminizate si
a barbatilor —in cele considerate masculinizate.

Factorii interni nu ar trebui a fi omisi din aceasta ecuatie. Cu toate ca factorii externi determina intr-o pondere
mai mare bariere in participarea pe piata muncii, totusi si factorii ce tin de predispunerea femeilor si a barbatilor
de a se angaja tot se clasifica in lista celor ce influenteaza rata mica de ocupare ce este in Republica Moldova.
Decalajul de gen observat in baza acestui indice este de tocmai 36 de puncte, ceea ce semnifica ca sunt inegalitati
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semnificative in randul femeilor si a barbatilor ce gasesc diverse justificari pentru a-si motiva nedorinta de a se
angaja.

Subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea fortei de munca (STOFM) din subordinea Agentiei Nationale de
Ocupare a Fortei de Munca (ANOFM) nu Tsi concentreaza eforturile asupra necesitatilor necesare pietei
muncii, din care cauza persista o discrepanta majora dintre cererea si oferta locurilor de munca. Din acest
considerent, principala cauza care o invoca persoanele neocupate cu referire la motivul neapelarii la serviciile
Agentiei Nationale de Ocupare a Fortei de Munca este neincrederea in competentele si abilitatile institutiei.
Majoritatea persoanelor neangajate prefera sa se adreseze prietenilor, rudelor sau colegilor pentru a-si gasi un
loc de munca. Indiferent de varsta, populatia neocupata apeleaza mai des la persoanele din anturajul lor pentru
a-si gasi un loc de munca si mai putin la serviciile oferite de catre autoritati.

Valoarea discrepantei intre femei si barbati in ceea ce priveste divizarea sarcinilor casnice si de ingrijire atinge
pragul inegalitatii de 10,44%. Astfel, de doua ori mai multe femei neocupate in comparatie cu barbati neocupati
nu activeaza pe motiv ca trebuie sa aiba grija de gospodarie.

Desi, indicatorul privind predispozitia de a Tnscrie copiii in institutii de educatie timpurie atinge o cota de
egalitate perfecta — 98,68%, totusi, consideram ca nivelul redus al serviciilor de cresa si gradinita va spori
considerabil numarul persoanelor neincadrate in campul muncii, in special in randul persoanelor cu nivel
socio-economic scazut.

Majoritatea respondentilor din acest esantion au activat anterior in constructii sau agricultura. Cele mai
vulnerabile grupuri le constituie barbatii, cu varsta intre 30-39 si 40-49 ani, care au lucrat anterior in domeniul
constructiei si femeile cu varsta 50+ care au nivel socio-economic scazut si vin din agricultura.

Totodata, conform datelor sondajului, atestam lipsa motivatiei in randul femeilor neangajate de a ocupa o
functie in cadrul administratiei publice locale. Respectiv, 0% femei si 0,9% barbati tind sa se angajeze in functii
decisive precum conducdtoare in institutii publice de toate nivelurile. Aproximativ jumatate din femeile
neocupate tind sa se angajeze in campul muncii ca lucratoare necalificate.

Indiferent de varsta, studii, si mediul geografic majoritatea persoanelor neangajate este convinsa ca nu fsi va
gasi un loc de lucru in urmatoarele 12 luni. Unul dintre motive ar putea fi considerat faptul ca, studiile si
calificarea profesionala a persoanelor neangajate nu corespund cerintelor locurilor vacante pe piata muncii. Un
numar impresionant de respondenti (74%) considera ca frecventarea cursurilor de formare profesionala le-ar
spori sansele pe piata fortei de munca. Totodata, paradoxal, dar 91% din cei neocupati nu au frecventat niciodata
ceva cursuri de calificare si perfectionare.
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VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN IN CAMPUL MUNCII. PERSPECTIVELE
ACTORILOR CHEIE

l. VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN DIN PERSPECTIVA ANGAJATILOR/ANGAJATELOR

Angajatorii reprezinta o veriga destul de importanta atunci cand este abordata problema egalitatii de gen in
campul muncii, ei fiind responsabili, in primul rand, de promovarea si implementarea procedurilor specifice
tuturor etapelor procesului de management al resurselor umane in entitatile ce le gestioneaza. Astfel, este
important de identificat practicile acestora in asigurarea egalitatii de sanse in activitatile zilnice intreprinse, dar
si barierele cu care se confrunta in procesul asigurarii unui mediu de lucru echitabil si decent pentru femeile si
barbatii economic ocupati si pentru cei ce intentioneaza sa se ocupe.

Tn cadrul acestui capitol vor fi reflectate constatirile de bazid ce evidentiazd predispunerea agentilor
economici, de a asigura egalitatea de sanse in relatiile de munca. Accentele vor fi orientate spre identificarea
perceptiei acestora vizavi de egalitatea de gen in campul muncii si a abordarii si deschiderii lor pentru
implementarea procedurilor sensibile la necesitatile specifice ale angajatelor si angajatilor, in aspect de
recrutare, dezvoltare profesionala si promovare a personalului angajat, reconciliere a vietii profesionale cu cea
personala, egalitate in remunerare si combaterea hartuirii si discriminarii in relatiile de munca.

Peste 90% din angajatori considera ca in cadrul companiei lor, femeile au aceleasi drepturi ca si barbatii.
Analiza datelor relevate de sondajul de opinie, desfasurat in randul celor 483 de agenti economici, permit sa se
constate ca avem o pondere suficient de mare de conducatori care au o atitudine destul de pozitiva fata de
practicile implementate in companiile lor atunci cand subiectul vizeaza relatiile de munca si drepturile
angajatilor. Astfel, peste 56,5% dintre respondenti au mentionat ca sunt totalmente de acord cu faptul ca femeile
si barbatii se bucura de aceleasi drepturi Tn materie de munca. Evaluarea prin prisma de gen a evidentiat ca
barbatii, intr-o proportie mai mare, sustin optiunea data (60,1% comparativ cu 53,6% in cazul femeilor). in
acealasi timp, rezultatele reflectate in figura 19 releva ca, in functie de domeniul de activitate si de varsta,
inegalitatile sunt mai pronuntate. S-a constatat ca angajatorii ce activeaza in sfera agricola si au o varsta mai
mare de 60 de ani au o predispunere mai mare de a sustine aceasta afirmatie.

Interpretarea raspunsurilor oferite la intrebadrile ce vizeaza nivelul de siguranta a angajatilor, practicile in
asigurarea egalitatii de sanse in recrutare, promovare in cariera, remunerare egald, reconcilierea dintre viata
profesionald cu cea de familie etc. vor permite sa se identifice cat de bine inteleg angajatorii ce inseamna
tratament egal intre barbati si femei Tn materie de munca.

La locul de munca barbatii si femeile au Totalmente de acord
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F19. Ponderea angajatorilor ce considerd cd asigurd egalitatea de gen in cdmpul muncii
Sursa: Sondaj de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Valoarea conventionald a egalititii de gen din perspectiva angajatorilor/angajatoarelor a permis sa fie
evidentiate lacunele in asigurarea egalitatii de sanse in toate etapele majore ale procesului de resurse umane.
Tindnd cont de valoarea medie obtinuta — 51,3p, dar si ale celor calculate pentru fiecare sub-valoare (fig. 20), se
poate afirma cad in cdmpul muncii femeile si barbatii au parte de oportunitati inegale practic la toate etapele
muncii.
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DIN PERSPECTIVA ANGAJATORILOR S| ANGAJATOARELOR
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F20. Valorile componentelor cheie a Valorii conventionale a egalitdtii de gen in cdmpul muncii in réndul angajatorilor si angajatoarelor
Sursa: Calculele CPD in baza sondajului de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Analiza detaliata a fiecarei componente in parte vine sa evidentieze barierele majore in aces sens prin
evidentierea categoriei de persoane cea mai afectatd, cat si sa prezinte care alte particularitati ale muncii pot
determina si mai mari inechitati in materie de munca.

1.1.RECRUTAREA S| ANGAJAREA

Recrutarea este una dintre primele etape ale procesului de management al resurselor umane care determina
nivelul de reprezentare a femeilor si a barbatilor pe piata muncii. Astfel, cat de predispusi sunt angajatorii de
a aborda diferentele de gen in campul muncii, dar si care este perspectiva acestora in contextul dat, se poate
identifica prin prezenta masurilor pozitive in procedurile interne elaborate si implementate in activitatile zilnice,
inclusiv si in acele ce vizeaza etapa incipienta de angajare a candidatilor.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Valoarea Conventionala a Egalitatii de Gen la
etapa de Recrutare si Angajare

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen in
Campul Muncii din perspectiva Angajatorilor si
Angajatoarelor

Angajatorii considera ca forta de munca din Moldova este caracterizata drept indisponibila. Analiza datelor
generate de sondajul de opinie, a evidentiat un nivel sporit de scepticism din partea angajatorilor in contextul
disponibilitatii candidatilor pentru a fi incadrati in cdmpul muncii. Asfel, peste 67% din respondenti au oferit un
calificativ negativ in acest sens. Perspectiva de gen a relevat ca angajatorii barbati sunt mai critici in situatia data.
Figura de maijos arata c3, fiecare al treilea angajator a selectat calificativul foarte rdu, comparativ cu aproximativ
fiecare a cincea Tn cazul femeilor angajatoare.
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F21. Cum ati caracteriza disponibilitatea fortei de muncd in RM?
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Rezultatele arata ca angajatorii manifesta o reticenta pronuntata in ceea ce priveste asigurarea
intreprinderilor cu cadre calitative, care sd corespunda exigentelor postului/meseriei. Prin urmare, se
contureaza, pe de o parte, intrebarea vizavi de concordanta nivelului de pregatire profesionala a studentilor si
viitoarelor persoane candidate la ofertele de munca cu necesitatile reale dictate de piata muncii, iar pe de alta
parte — corespunderea conditiilor de munca cu solicitarile de baza ale potentialei forte de munca. Sa tinem cont
Tn acest context si de rata impunatoare a tinerilor ce fac parte din grupul NEET (rata medie pe republica in 2019
este de 27,4%) si nici conditiile favorabile ce incurajeaza populatia sa accepte munca informala (in 2018 — rata
era de 12,1%%).

Odata cu naintarea in varsta, exigentele angajatorilor fata de calitatile profesionale ale personalului sunt mai
pronuntate. Datele reflectate in figura de mai jos argumenteazd acestd concluzie. in aceeasi ordine de idei,
agentii economici din industrie, constructii si HoReCa?? au cea mai nefastd opinie la capitolul dat (specific
caracteristic pentru mai mult de 74% din respondenti).
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F22. Caracterizarea disponibilitdtii fortei de muncd prin prisma angajatorilor, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Nivelul scazut de pregatire profesionala, deficitul de candidati si cerintele exagerate de salarizare constituie
barierele de top invocate de angajatori. Datele aceluiasi sondaj, releva anumite particularitati in cazul cand
raspunsurile oferite de respondenti sunt interpretate prin prisma multicriteriald. Chiar daca din punct de vedere
gender nu au fost observate diferente semnificative, important este de mentionat ca peste 33% din antreprenori
nu pot identifica cadre suficiente pentru a realiza planurile de afaceri propuse si nici personal calificat care sa
faca fata responsabilitatilor de serviciu.

21 ponderea persoanelor ocupate informal in sectorul non-agricol (sursa — BNS).
22 prestatorii de servicii in domeniul alimentar (restaurante, cafenele etc.) si cel hotelier.
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Analiza in functie de domeniul si regiunea de activitate a evidentiat ca (i) insuficienta de personal este o bariera
mai specificd pentru angajatorii din sectorul agricol, constructii si HoReCa?3; (ii) calificarea personalului — pentru
agentii economici din sfera industriei si serviciilor, dar si ai celor ce isi desfasoara activitatea in zona de Nord si
capitala?®; iar (iii) cerintele exagerate de salarizare invocate de candidati au fost mentionate mai des de agentii
economici din sfera constructiilor, Horeca si transportului, precum si de cei din Sudul tarii (practic fiecare al
cincilea angajator a selectat optiunea respectiva). Tot aici, urmeaza sa specifcam ca fiecare al zecelea angajator
din domeniu industrial (10,9%) si cel al transportului (10,7%) a indicat drept bariera creata de candidatii la locul
de lucru solicitarile excesive cu privire la conditiile de munca.
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F23. Opinia angajatorilor cu referire la principala problema in ceea ce priveste asigurarea intreprinderii cu cadrele necesare
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Analiza perceptiilor in baza criteriului de varsta al angajatorilor a evidentiat decalaje considerabile in acest
sens. Daca angajatorii incepatori se confrunta mai mult cu pregatirea insuficienta a candidatilor, atunci situatia
se inverseaza n cazul angajatorilor cu o experientd mai vasta. Pentru acestia dificultatea cea mai mare o
constituie deficitul de pretendenti si de personal (fig. 24). Un motiv ce ar putea explica situatia in cauza, este
faptul ca tinerii antreprenori gestioneaza intr-o proportie mai mare intreprinderi de dimensiuni micro sau mici
(pan3 la 49 de angajati). 1n cazul celdlalt, angajatorii cu experientd in domeniu, in domeniu, conduc entititi de
dimensiuni medii sau mari (de la 50 la 250 de angajati si mai mult), deficitul de personal facandu-se mai resimtit,
iar cerintele de salarizare mai accentuate.

23 Probabil din cauza specificului activitatii in aceste sfere ce constd in fluctuatia mare de personal implicat in special in munca sezoniera
sau part-time, dar si a probabilitatii mai reduse de a-si dezvolta o cariera in aceste domenii.

24 De mentionat ca in capitala si in regiunea de Nord sunt concentrate cele mai multe persoane angajate in sectorul industrial si cel de
servicii (conform BNS).
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F24. Opinia angajatorilor cu referire la principala problemd in ceea ce priveste asigurarea intreprinderii cu cadrele necesare, dupd criteriul
de vdrstd
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Angajatorii au o predispozitie destul de mica de a adopta si implementa masuri pentru asigurarea egalitatii
de gen in cdAmpul muncii. In pofida faptului c& circa 50% dintre conducétori cred c3 ar fi bine ca la locul muncii
sa fie o reprezentare egala a genurilor, totusi, am identificat o reticenta considerabila in crearea si oferirea
oportunitatilor egale pentru femei si barbati. Practic, 85% dintre angajatorii barbati nu recurg la masuri speciale
pentru a incadra in cdmpul muncii mai multe femei, din care cauza decalajul de gen in acest context este unul
relevant — 8,3pp. Cartarea prin prisma celorlalte criterii, la fel, au evidentiat diferente semnificative.
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F25. Diferenta dintre necesitatea si predispunerea de a contribui la egalarea genurilor in cGmpul muncii, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Tn contextul cercetirii, merita atentie si ratd sporita de non raspuns in randul angajatorilor, in legiturs cu
necesitatea asigurdrii unei ponderi egale de femei si barbati in compania ce o gestioneaza. In functie de
criteriile de defalcare a esantionului, aceasta ratd variaza intre 8,7% si 21,4%.% Ponderea sporita in cazul dat
poate semnifica faptul ca un numar considerabil de angajatori nu cunosc efectele pozitive ale includerii si
respectarii principiului egalitatii de sanse pentru femeile si barbatii angajati ai companiei asupra rezultatelor
activitatii acesteia.

1.2. FORMAREA S| PERFECTIONAREA PROFESIONALA

Decalajul de gen la etapa de formare si perfectionare profesionala este unul destul de accentuat — 32,6 puncte.
Valoarea datd poate fi interpretatd drept oferirea oportunitatilor inegale pentru personalul entitatii de a
beneficia de activitati ce le-ar permite sa-si desfasoare munca intr-un mod mai sigur si mai calificat, ca urmare
a dezvoltarii de noi abilitati si competenete profesionale obtinute la diverse instruiri.

25 (i) criteriul de sex —intre 12,8-15,1%; (ii) varsta — 12,9-15,9%; (iii) domeniul de activitate — 8,7-21,4%; (iv) dimensiunea — 13,3-14,2%;
(v) regiunea — 13,7-15,3%.
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studiul arata ca aproximativ patru din zece angajatori nu investesc in sporirea calificarii profesionale a
persoanelor incadrate. Astfel, in baza rezultatelor reflectate in figura de mai jos, se poate constata ca cei mai
reticenti Tn acest sens sunt angajatorii din sfera agricola si industriala, cu varsta mai mare de 60 de ani si care
activeaza in mediul rural. Perspectiva de gen, la fel, a conturat un decalaj semnificativ de 8,5pp, in defavoarea
angajatoarelor. Dat fiind faptul ca predispunerea mai mica de a investi in personal se observa in randul
angajatorilor din mediul rural si ai celor din sectorul agricol, unul din motivele ce determind aceasta situatie ar
putea fi ocuparea preponderenta a fortei de munca necalificata si/sau a celei care se incadreaza pentru perioade
determinate de timp. In asemenea cazuri, angajatorii mai putin sunt interesati si investeascd resurse atat
financiare, cat si de timp pentru cresterea profesionald a personalului dat. Un alt motiv, atribuit mai mult
sectorului industrial ar fi lipsa unor proceduri interne orientate spre evaluarea sistematica a necesitatilor
personalului, inclusiv din perspectiva calificarii profesionale, cat si interactiunea/comunicarea directd scazuta
dintre conducere si personal ce ar facilita procesul de cunoastere mai bine a fortei de munca — practica mai mult
specifica entitatilor mici. Tot in aceeasi ordine de idei poate fi evidentiat ca si motiv disponibilitatea mica a
resurselor ce pot fi alocate pentru activitati de instruire. Motivul dat este caracteristic si pentru femeile
antrepenoare, care conduc preponderent companii cu un numar mic de angajati.?® Acestea, avand o experient3
mai mica de activitate pe piata economica, cel mai des investesc veniturile obtinute in mentinerea si
consolidarea activitatii companiei.

Tn ultimele 12 luni, angajatii NU au beneficiat de ceva instruiri Domeniul de activitate
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F26. Ponderea angajatorilor care, in ultimele 12 luni nu au investit in instruirea angajatilor sdi pentru sporirea calificdrii profesionale
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Printre principalele metode de calificare a personalului se enumera instruirile, seminarele si cursurile
profesionale. intrucat existd, totusi, angajatori orientatati spre cresterea performantei de muncd in randul
personalului, au fost analizate principalele metode aplicate Tn acest context. Figura 27 reflecta patru metode
principale la care apeleaza angajatorii atunci cand decid sa investeasca in calificarea personalului. Datele arata
ca mai multi decid sa desfasoare astfel de activitati in cadrul companiei ce o gestoneaza, fie prin implicarea
formatorilor interni (28,5%), fie a celor externi (30,6%). A atras atentia faptul cd, traind in era digitalizari, cu
resurse multiple pe diverse subiecte, ce pot fi accesate in versiunea electronica, totusi ponderea celor car au
selectat cursurile online ca si metodd de sporire a calificdrii profesionale a angajatilor nu a depdsit, in medie, nici
6%.

26 Concluzie evidentiatd si de raportul BNS din august 2020, privind atreprenoriatul feminin.
https://statistica.gov.md/public/files/publicatii electronice/Antreprenoriat feminin/Antreprenoriat Femei Barbati 202

0.pdf
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F27. Metodele principale de instruire a personalului la care apeleazd angajatorii, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Barbatii sunt delegati la activitati de instruire intr-o pondere mai mare. Chiar daca in medie, 76% din angajatori
au mentionat ca femeile si barbatii din compania gestionata beneficiaza de calificare profesionala in egala
masurd, datele dezagregate au evidentiat unele particularitati. Astfel, pentru mai multe criterii analizate au fost
obtinute inegalitati relevante (fig. 28): pe criteriul de varsta, acestea sunt de tocmai 34 pp. S-a dovedit ca
angajatorii de peste 60 de ani sunt mai rezervati fata de prezenta egala a genurilor la activitati de instruire. Doar
56,7% dintre ei au selectat aceastd optiune, comparativ cu 90,7% in cazul celor de 18-34 de ani. In acelasi timp,
raspunsurile au evidentiat si faptul ca barbatii sunt mai predispusi sa fie delegati pentru a participa la activitati
de sporire a calificarii profesionale. Figura de mai jos prezinta decalajul de gen inregistrat in randul angajatorilor
segregati pe criteriul de sex, varsta si mediul de activitate. Datele reflecta diferenta dintre ponderea celor ce au
indicat ca la astfel de activitati participa mai des barbatii si ai celor ce au indicat invers - participa mai frecvent
femeile. Astfel, se observa ca in toate cazurile evaluate, cu exceptia unei categorii (femeile antreprenoare),
barbatii detin intaietatea.

Femeile si barbatii beneficiaza de instruiri in egala Decalajul de gen in randul celor ce participa la
masura instruiri
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F28. Decalajul in functie de persoanele angajate promovate de angajatori de a participa la instruiri, pp
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

1.3. PROMOVAREA TN FUNCTII

Valoarea Conventionala din perspectiva angajatorilor pentru aceasta etapa a procesului de management al
resurselor umane indica asupra unei inegalitati de gen pronuntate in ce priveste aplicarea tratamentului egal
in cresterea profesionala a femeilor si barbatilor. Valoarea de doar 48,3 puncte demonstreaza elocvent
predispozitia angajatorilor/angajatoarelor de a nu investi echitabil in cresterea profesionala a personalului sdu.
Analiza elementelor ce au stat la baza calcularii acestei valori conventionale indica tratamente si actiuni in
favoarea barbatilor, acestia fiind mai frecvent avansati in cariera.
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Fiecare al treilea angajator a mentionat ca refuzul de a promova pe cineva in cariera este o practica raspandita
in companie. Datele arata ca, in medie, de 6 ori mai multe cazuri de refuz sunt in defavoarea femeilor — 29,6%
comparativ cu doar 5,3% in randul barbatilor. Figura ce urmeaza arata ponderea femeilor ce au primit refuz de
promovare si cea a barbatilor. Incredibil, dar acest raport este de 8 ori mai mare ca urmare a actiunilor femeilor
angajatoare. Cel mai frecvent, situatii cu asemenea finalitate admit angajatorii din sfera comertului. Fluctuatia
mare a cadrelor in domeniu ar putea reprezenta unul dintre motivele de baza ce determina o atare situatie.
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F29. Ponderea femeilor care nu au fost avansate, in comparatie cu barbatii, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Unde la conducere se afla femeie sau barbat: fiecare da prioritate reprezentantilor genului de care apartine.
Astfel, barbatii angajatori tind, de cele mai multe ori, sa angajeze barbati, iar femeile angajatoare - femei. Chiar
daca fiecare al cincilea conducator de companie considerd ca si femeile si barbatii sunt la fel de buni in
raporturile de munca (intre 21,5 — 25,7%), iar fiecare al treilea e de aceeasi parere, cand subiectul vizeaza
conducerea departamentelor (30,2-31,2%), in realitate se atesta o diferentad pronuntata in specificul promovarii
sau angajarii candidatelor si candidatilor. Despre aceasta ne relateaza pregnant datele reflectate in figura 30,
unde sunt contrapuse raspunsurile oferite la intrebarile despre numarul de femei si barbati ce activeaza in
conducerea si in cadrul companiei. S-a stabilit ca Tn unitatile conduse de barbat numarul angajatilor barbati este
de aproximativ 2 ori mai mare. O situatie inversa se atesta in cazul cand la conducere se afla o femeie. Un raport
recent lansat de BNS cu referire la antreprenoriatul feminin in Moldova vine sa confirme aceasta constatare.
Astfel, in intreprinderile detinute de femei, predomina angajatele femei (61% - femei, 39% - barbati), iar in
intreprinderile conduse de barbati — barbatii (41% - femei, 59% - barbati). Aceasta constatare este valabila
pentru toate sectoarele de activitate unde persista problema suprareprezentarii barbatilor.?’

27 Raport analitic privind participarea femeilor si barbatilor in activitatea de antreprenoriat, Rodica Nicoara, 2020
https://statistica.gov.md/public/files/publicatii _electronice/Antreprenoriat feminin/Antreprenoriat Femei Barbati 2020.pdf
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F30. Profilul angajatorilor si angajatoarelor in corespundere cu nivelul de angajare si promovare a femeilor si a bdrbatilor in companiile
proprii. Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Decalajele de gen in randul persoanelor angajate si in administrare sunt considerabil mai mici in entitatile
conduse de femei. Figurile de mai jos reflecta ponderea barbatilor si a femeilor angajate si care se afla in posturi
de decizie, in functie de cine conduce entitatea. Astfel, se observa ca in ambele cazuri, decalajul de gen in randul
acestora este mai mic daca in top managementul intreprinderii se afla o femeie — dublu mai mic in cazul
personalului companiei si de cinci ori mai mic, in cazul functiilor administrative.
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F31. Decalajele de gen in randul persoanelor angajate si a celor in functii de administrare in entitdtile conduse de femei si bdrbati
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

1.4. REMUNERAREA

Amintim ca in Moldova femeile continua sa fie dezavantajate din punct de vedere salarial. Conform datelor
BNS, in 2018 diferenta de gen in salarii a inregistrat o valoare de 14,4%, reprezentand practic cea mai mare
discrepanta in ultimii 5 ani?®. Tn acest context, este important si intelegem perceptia angajatorilor la acest
capitol si care ar fi motivele, in viziunea acestora, ce determina o inegalitate salariala atat de pronuntata, ce
afecteaza, in cele mai dese cazuri, femeile.

Valorile obtinute la aceasta etapa vin sa evidentieze practici inechitabile in remunerarea muncii oferite de
femeile si barbatii ocupati. Decalajul obtinut de peste 30 de puncte vine sa argumenteze tratamentul diferit in
practicile de remunerare a muncii prestate de angajate si angajati.

28 Exceptie anul 2016, cand discrepanta salariald de gen a fost de 14,5% (BNS).
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Doar unul din patru conducatori considera ca barbatii au salarii mai mari decat femeile. Figura din continuare
reflecta ponderea angajatorilor care sustin ca femeile sunt mai frecvent supuse riscului de a fi dezavantajate din
punct de vedere salarial si ai celor care resping aceasta realitate. Astfel, se poate deduce c3, in Moldova, exista
un numaru impunator de angajatori care nu constientizeaza amploarea acestui fenomen si cu certitudine afirma
faptul ca inegalitatile de gen in salarizare nu constituie o problema in campul muncii (circa 70%).

Un nivel mai mare de acceptare a acestei probleme se inregistraza in functie de domeniul si mediul de
activitate al angajatorilor. Datele dezagregate au aratat ca agentii economici din sfera constructiilor, HoReCa si
transport si care activeaza preponderent in Chisindu, sunt in topul celor care au selectat optiunile pozitive pentru
intrebarea adresata (fig. 32). Aceasta ar putea fi explicat prin faptul ca anume in aceste domenii sunt angajati
preponderent mai multi barbati. Prin urmare, nu e greu de inteles ca acestia sunt remunerati cu un salariu mai
mare. Nu trebuie de exclus faptul ca si criteriul de vdrstd arata diferente esentiale. Putin peste 30% dintre
angajatorii de 35-44 ani sunt constienti de faptul ca barbatii au salarii evident mai mari decat femeile ocupate
n aceste sectoare economice.
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F32. Ponderea angajatorilor ce constientizeazd problema inegalitédtii salariale in randul femeilor si barbatilor angajati, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Fiecare al cincilea angajator considera ca aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt mai apreciate la
angajare. In marea majoritate a cazurilor, salariul este negociat si stabilit la etapa de angajare in cAmpul muncii.
Circa 21% dintre conducdtori au mentionat ca in practica lor au avut cazuri cand in perioada de recrutare au
considerat ca barbatii sunt mai potriviti din punct de vedere profesional pentru o anumita functie. Aceasta ar
putea fi una din cauzele directe ce afecteazi ulterior situatia salariald a femeilor. in acest context, nu trebuie de
exclus nici faptul c3, lipsa politicilor interne salariale sensibile la principiile non-discriminarii si platii egale pentru
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munca de valoare egala, la fel, constituie un impediment esential in asigurarea tratamentului egal pentru femei
si barbati in materie de remunerare. Angajatoarele femei, intr-o masura mai mare, au trait astfel de experiente
in cadrul propriilor companii — 24,2% comparativ cu 16,5% angajatori barbati. Totodata, o inegalitate mare se
observa si in functie de sfera de activitate, ponderea cea mai mare fiind inregistrata printre angajatorii din
constructii si HoReCa (35,1%).

Reiesind din experienta de muncd a angajatilor din cadrul companiei Dvs., sunteti de acord cu faptul cd la angajare,
aptitudinile bdarbatilor sunt apreciate mai bine ?
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F33. Ponderea si decalajele in functie de gen, vdrstd, domeniul si regiunea de activitate a angajatorilor
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Circa 30% dintre angajatori sunt de parerea ca angajatii barbati avanseaza mai usor in cariera. Aceasta situatie,
la fel, poate fi considerata un motivimportant ce influenteaza si contribuie la perpetuarea discrepantelor de gen
in salarii. Oferirea unui raspuns afirmativ, in cazul dat, nu exclude faptul ca angajatorii au avut o abordare
discriminatorie fata de femeile angajate. Analiza prin prisma criteriilor de gen, varsta si domeniul de activitate,
au evidentiat ca: (i) femeile angajatoare mai des au avut astfel de practici in experienta lor (inegalitatea de gen
fiind de 11,8pp); (ii) odata cu avansarea in varsta a angajatorilor, numarul de astfel de cazuri creste, (iii) in sfera
agricold, constructii si HoReCa barbatii avanseaza mai usor in cariera. Drept cauze structurale ce vin sa determine
conturarea acestui tablou pot fi, in primul rand, stereotipurile privind rolurile de gen, perpetuate inca in
societate si care vin sa defavorizeze considerabil situatia femeilor in campul muncii.

Reiesind din experienta de muncd a angajatilor din cadrul companiei Dvs., sunteti de acord cu faptul cd barbatii avanseazd
mai usor in functie decdt femeile?
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F34. Ponderea angajatorilor ce au selectat optiunile afirmative de rdspuns, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

1.5. RECONCILIEREA INTRE VIATA PROFESIONALA S| PERSONALA
Practicile lacunare in asigurarea posibilitatii de a imbina viata profesionala cu cea de familie se rasfrang diferit
asupra personalului angajat. Valoarea conventionala obtinuta Tn acest caz de doar 41 de puncte accentuiaza o

problema esentiald in contextul national — posibilitatile inegale de se implica in munca platita si a divizarii
inechitabile a muncii neplatite (grijile casnice).
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Aproximativ 75% din conducatori considera ca subalternii se bucura de un program flexibil si foarte flexibil de
munca. Barbatii angajatori sunt tentati sa creada acest postulat (81,2% comparativ cu 68,7% femei angajatoare).
Analiza prin prisma celorlalte criterii au evidentiat ca angajatorii care au peste 60 de ani, activeaza in sfere
precum constructia si HoReCa, activeaza in zona de Nord a republicii au cel mai rigid program de lucru (ponderea
acestora variaza intre 32,4% si 40%). Tot aici este important de specificat ca, in pofida faptului ca practic % din
angajatori considera ca ofera un program flexibil angajatorilor sai, totusi analiza raspunsurilor acestora la o serie
de intrebari aditionale, au evidentiat mai multe constatari ce contrazic aceste practici.
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F35. Nivelul de flexibilitate a programului de lucru prin prisma angajatorilor, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(i) Studiul a demonstrat ca femeile angajatoare mai usor ofera alternative pentru asigurarea unui program
flexibil de munci. intrebati dac3 in cadrul companiei ce o conduc existd vreo masurd menitd si contribuie la
asigurarea unui program flexibil de munca, in medie, fiecare al patrulea conducdtor a oferit un rdspuns negativ.
Examinarea din perspectiva de gen a demonstrat cd Tn companiile conduse de femei aceasta pondere este mai
mica. Astfel, se poate conchide ca femeile actioneaza in acest sens, intr-o proportie mai mare. Decalaje
relevante, Tnsa, se observa in situatii ce necesita de prevazut conditii Tn care ziua de munca poate incepe mai
devreme sau mai tarziu (diferenta de gen de 7,2pp) si cand se solicita a lucra pe jumatate de norma (7,7pp).
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F36. Ponderea conducdtorilor ce au mentionat cd in cadrul companiei existd vreo dispozitie internd oficiald care sa prevadd alternative
pentru asigurarea unui program flexibil de muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(i) In medie, fiecare al cincilea angajator considera ca organizarea unui orar de lucru si de concediu mai flexibil
nu vor avea nici un efect asupra activitatii cadrelor si a entitatii ce o conduce. Ar parea imbucurator faptul ca
circa 60% din persoanele implicate in conducerea entitatilor considera ca masurile de asigurare a echilibrului
dintre viata profesionala si cea personala vor avea efecte pozitive atat asupra motivatiei cadrelor, cat si asupra
productivitatii companiei. Dar, in acelasi timp, nu poate sa nu ingrijoreze faptul ca aproximativ 20% dintre
angajatori nu vdd nici un efect de pe urma implementarii unor asemena masuri, iar fiecare al zecelea a selectat
optiunea vor avea efect negativ. Analiza prin prisma multicriteriala a evidentiat ca cei mai reticenti in acest sens
sunt angajatorii ce activeaza in zona de Sud a tarii, in sfera agriculturii si care au peste 60 de ani (fig. 37).
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F37. Cartarea angajatorilor ce considerd ca programul flexibil nu va aduce nici un efect companiei, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(iii) Circa 40% dintre angajatori au o opinie stereotipizata vizavi de practicile de asigurare a flexibilitatii in
munca. Astfel, respondentii considera ca aceste masuri influenteaza negativ prestatia profesionala a angajatilor
si de acestea beneficiaza mai des parintii/tutorii si cei ce se implica mai putin in indeplinirea responsabilitatilor
de serviciu. Tn randul angajatorilor ce au peste 45 de ani, aceste stereotipuri se intalnesc mai des.
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F38. Ponderea celor ce au oferit un raspuns afirmativ, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(iv) Fiecare al cincilea angajator e de parerea ca persoanele care decid sa-si echilibreze munca si alte interese
nu merita sa fie promovati in cariera. Aspectul pozitiv inspirat de raspunsurile oferite de respondentii angajatori
este c3, totusi, majoritatea dintre acestia (65,2%) nu impartasesc aceste prejudecati si ofera sanse egale tuturor
angajatilor, indiferent de gradul de flexibilitate al programului de munca. Dar nu putem neglija faptul ca exista,
totusi, conducatori care manifesta o abordare discriminatorie in acest sens. Criteriul de varsta a evidentiat cel
mai mare decalaj Tn acest context, astfel, persoanele de dupa 60 de ani manifestd cea mai stereotipizata
atitudine fata de problema in sine.
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F39. Atitudinea angajatorilor vizavi de promovarea in functie a celor ce decid sd beneficieze de flexibilitatea in muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(vi) In opinia angajatorilor, sase din zece femei din statul de personal, intampind dificultati in realizarea
sarcinilor de serviciu din cauza responsabilitatilor casnice. Ponderea data este (!) de zece ori mai micd in cazul
barbatilor (6,3%). Aceasta este o dovada ce evidentiaza faptul ca stereotipurile privind divizarea rolurilor in
societate continua sa lase o amprentd pronuntata asupra avansarii in cariera a femeilor, iar politicile publice
orientate spre echilibrarea vietii personale cu cea profesionala nu sunt nici destul de eficiente, dar nici
propagat/explicate/popularizate in masura necesara. Cu toate cd atdt angajatorii, cit si angajatoarele
constientizeaza amploarea acestei probleme, ultimele estimeaza povara dubla a femeilor intr-o proportie mult
mai mare. Decalajul de gen inregistreaza o valoare de 37,8pp (fig.40).
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F40. Ponderea respondentilor ce au rdspuns afirmativ
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

(vii) Angajatele mai des sunt nevoite sa recurga la un program flexibil de munca din cauza motivelor familiale.
De aceasta pdrere sunt atat femeile, cat si barbatii angajatori. Totusi, analiza detaliata a datelor subliniaza
decalaje pronuntate de gen pentru fiecare optiune enumerata, femeile conducatoare fiind cele care primesc
mai frecvent solicitari de acest gen (in medie fiecare a cincea, comparativ cu fiecare al treilea in cazul barbatilor).

Care categorie de angajati mai des solicitd de la Dvs. ...?
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F41. Pdrerea angajatoarelor si angajatorilor vizavi de ponderea cadrelor ce solicitd program flexibil de muncd din cauza motivelor

familiale. Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Chiar daca se constientizeaza faptul ca femeile sunt afectate cel mai mult de responsabilitatile casnice,
angajatorii nu iau masuri suficiente si eficiente pentru asigurarea unui loc de munca echitabil pentru toti. Se
are in vedere, in primul rand, promovarea si oferirea tatilor salariati atat a concediului de Tngrijire a copilului, cat
si a celui de tip paternal.® Amintim ca in tara noastrd concediul paternal a fost instituit in 2016, cand au fost
operate modificari la Codul Muncii, iar conform datelor CNAS, in ultimii 3 ani, 6 030 de tati*® au beneficiat de
concediul paternal de 14 zile calendaristice.

(i) Circa de zece ori mai putini barbati angajati beneficiaza de concediu pentru ingrijirea copilului. Desi atat
barbatii, cat si femeile sunt implicati in cresterea si ingrijirea copiilor, totusi ponderea activitatilor casnice si ale
celor de ingrijire desfasurate de fiecare dintre ei nu este nici pe departe egald. In pofida faptului cd peste 90%
dintre angajatori cunosc cadrul legal ce permite tatilor sd foloseascd concediul paternal (de 14 zile), practica de
promovare a acestuia in randul personalului este extrem de mica (figura urmatoare). Mentionam ca peste 70%
dintre femeile angajate tind sa-si ia concediul de ingrijire a copilului (cel parental), in comparatie cu doar 6%
barbati angajati.

29 pe perioada concediului, tatal beneficiaza de o indemnizatie paternald, care este achitatd din bugetul asigurdrilor sociale de stat. Acesta se acord3
tatdlui copilului (salariat asigurat) la indeplinirea urmatoarelor conditii: confirmarea stagiului total de cotizare de cel putin 3 ani sau de cel putin 9 luni,
realizat in ultimele 24 de luni premergdtoare datei nasterii copilului; acordarea, la cerere, a concediului paternal la unitatea de la locul de muncd de bazd
in primele 56 de zile de la data nasterii copilului; realizarea unui venit asigurat la locul de muncd de bazd in ultimele 3 luni premergdtoare lunii nasterii
copilului.

30 Monitorul fical, https://monitorul.fisc.md/editorial/concediul-paternal-tot-mai-solicitat.html
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(ii) Barbatii de peste 45 de ani sunt cei mai evazivi in promovarea concediului paternal si parental in randul
angajatilor. Figura 44 reflecta cartarea raspunsurilor oferite la Tntrebarile ce tin de practica conducatorilor de a
promova aceste doua tipuri de concedii. Astfel, chiar daca si printre angajatoarele femei se intalnesc reticente
fata de asemenea practici, totusi observam un decalaj de gen destul de pronuntat — in medie de 16pp. Datele
relateza ca agentii economici din sfere precum constructiile, HoReCa, comertul, care au companii cu un numar
mai mic de 10 angajati, manifesta discretie in acest context.
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F44. Cartarea angajatorilor in functie de practica acestora in promovarea concediilor paternale si parentale (%). Sursa: CPD si UN Women

(iii) Mai mult de 75% dintre angajatii companiilor conduse de barbati nu au solicitat vreodata concediu
paternal si nici de ingrijire a copilului. Ponderea mica de solicitari se poate explica atat prin abordarea reticenta
a angajatorilor fata de asemenea adresari ale angajatilor, cat si prin influenta puternica a stereotipurilor
perpetuate Tn societate vizavi de rolurile de gen, precum si de eficienta redusa a campaniilor publice de
informare despre aceste beneficii. Figura 45 arata clar decalajul de gen in situatia analizata, acesta fiind in medie
de 9,3pp.
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(iv) in medie, doar 1-2 tati dintr-o companie au solicitat si beneficieze de un astfel de concediu. Figura ce
urmeaza arata ponderea angajatorilor repartizata in functie de numarul mediu de tati care au solicitat Tn ultimii
2 ani sa beneficieze de concediul paternal de 14 zile sau de cel de ingrijire a copilului. Se observa foarte clar
prevalenta pentru optiunea un singur tatd pentru ambele tipuri de concedii.

Cati dintre barbatii angajati v-au solicitat vreodata ...
28 39,3 7
2
0 156 213 12,3 11,5 10 I i 6 8
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sa ia 14 zile de concediu achitat dupa nasterea sa mearga in concediu de ingrijire a copilului?
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F46. Ponderea angajatorilor deivizatd in functie de numdrul de bdrbati ce au solicitat in ultimii 2 ani sG beneficieze de condeciul paternal
si cel parental, % Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

1.6. SIGURANTA IN PROCESUL DE MUNCA

Punctajul acumulat la aceasta etapa a determinat in cea mai mare parte diminuarea generala a Valorii
conventionale a egalitatii de gen in randul angajatorilor/angajatoarelor. Obtinerea a doar 33,3 puncte,
accentueaza o problema majora la locul de munca din perspectiva sigurantei si a mediului liber de orice forma

de discriminare si hartuire oferite persoanelor angajate.
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Fiecare al treilea angajator considera ca salariatii din Moldova se confrunta cu hartuirea la locul de munca.
Comportamentele neadecvate, dar si violente atat din partea colegilor, cat si a superiorilor, atitudinea aroganta
si de neglijare din partea ultimilor contribuie si favorizeaza formarea unui mediu ostil de activitate. in figura 47
este reflectata perceptia angajatorilor vizavi de aceste practici in Moldova. Circa 30% dintre angajatori considerd
cd astfel de practici sunt rdspdndite in companii. Dupa parerea angajatorilor, femeile si barbatii sunt expusi
riscului sau deja s-au confruntat atat cu situatii grave, cat si cu forme usoare de hartuire la locul de munca. A
surprins faptul ca, in medie, circa 20% din conducatori nu cunosc despre astfel de practici In companiile din
republicd. Putem conchide ca unii manageri nu ar dori sa scoata in vileag informatii de acest tip, deoarece prin
natura lor negativa, ar putea afecta imaginea companiei pe extern. Astfel, amploarea reald a cazurilor de
confruntare cu un climat nefavorabil si nesigur de munca nu se cunoaste sau se percepe intr-un mod relativ.

Cat de raspandite sunt urmatoarele situatii in companiile din Moldova ?
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F47. Perceptia angajatorilor vizavi de rdspéndirea diverselor forme de hdrtuire in réndul companiilor, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women
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n opinia angajatorilor, peste 40% dintre femeile incadrate se confrunta cu hartuire la locul muncii. in sondajul
de opinie am Tncercat sa analizam perceptia fata de riscul de expunere la situatii de hartuire a angajatilor (a se
vedea fig. 48). Desi acestia au sesizat faptul ca atat femeile, cat si barbatii se confruntd cu asemenea situatii,
ponderea femeilor este (!) de 6 ori mai mare.

Hartuirea la locul de munca
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F48. Perceptia angajatorilor vizavi de predispunerea femeilor si a barbatilor angajati de a fi supusi la hdrtuire la muncad, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Femeile sunt mai expuse riscului de a se confrunta cu forme grave de hartuire. Precum s-a mentionat mai sus,
in contextul dat situatii grave pot fi considerate comportamente neadecvate si chiar violente din partea colegilor
sau a superiorilor. Astfel, analiza decalajelor de gen3! a stabilit ca femeile, intr-o proportie mai mare, suportd o
astfel de atitudine. Rezultatele ardtate in figura ce urmeaza vin sd argumenteze aceasta afirmare. Figura
confirma si faptul ca de cele mai mult ori o atare conduita dezolanta si nefasta o manifesta persoane care se afla
la conducerea entitatilor. E stiut Tnsa, ca tocmai acestia sunt cei mai importanti responsabili de luare a masurilor
necesare in vederea combaterii fenomenului de hartuire sexuald la locul de munca. Prin urmare, putem deduce
ca daca insisi sefii isi permit un comportament violent si neadecvat fata de angajati si angajate, interventiile
acestora, sub acest aspect, vor fi defectuoase si ineficiente.
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F49. Decalajul de gen in situatiile de comportament neadecvat si violent din partea colegilor si superiorilor, pp
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

31 Decalajul de gen in cazul dat a fost calculat ca diferenta dintre ponderea angajatorilor ce au indicat ca femeile se confrunta cu un
comportament neadecvat si violent din partea colegilor (sau sefilor) si ponderea celor ce au indicat cd barbatii sunt mai des expusi la

asemenea tratament.
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Majoritatea angajatorilor nu dispun de politici in vederea combaterii hartuirii sexuale la locul de munca.
Datele din figura 50 reflecta decalajul dintre ponderea angajatorilor ce considera ca practicile de hartuire la locu
de munca sunt raspandite in companiile din Moldova, si ai celor care au indicat ca nu au politici ce ar contribui
la promovarea tolerantei zero fata de astfel de cazuri. Decalajul pentru toate categoriile de angajatori
intervievati, dupa cum se vede, este destul de pronuntat. Astfel, chiar daca prezenta acestei probleme care
afecteaza angajatii este constientizata si recunoscuta partial, conducatorii, Tn mare parte, evita sa actioneze
pentru a crea un climat de lucru mai sigur pentru forta de munca.

I Cazurile de hartuire la locul de munca sunt raspandite in Moldova? Da
Angajatorii nu au politici ce promoveaza toleranta zero fatd de hartuirea sexuala
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F50. Decalajul intre constientizarea problemei hdrtuirii la locul de muncd si predispunerea de combatere a acesteia
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Tn companiile din sfera constructiilor, HoReCa si agricultura, ce sunt conduse de birbati de peste 60 de ani se
observa o reticenta mai pronuntata fata de implementarea masurilor de combatere a hartuirii la locul muncii.

tolerantei zero fata de violenta la locul de munca si ale celor ce prevad masuri de protectie pentru salariatii care
au devenit tinta vreunui caz de hartuire, a stabilit ca mai mult de 60% dintre acestia nu dispun de astfel de
proceduri. Graficul de mai jos arata ponderea angajatorilor care au au oferit un rdspuns negativ la intrebarea
despre asemenea practici in cadrul entitatii ce o gestioneaza. Perspectiva de gen a evidentiat ca femeile sunt
mai predispuse sa actioneze in acest sens. Totusi, cea mai mare inegalitate a fost inregistrata in functie de varsta
angajatorilor. Astfel, angajatorii tineri constientizeaza mai bine problema hartuirii sexuale la locul de muncai, a
efectelor asupra climatului din colectiv, precum si starea victimei actului dat si actioneaza in sensul oferirii
sigurantei la locul de munca.
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F51. Cartarea angajatorilor in functie de disponibilitatea politicilor ce vin sd ofere siguranta la locul de muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie realizat la comanda CPD si UN Women
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. VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN DIN PERSPECTIVA PERSOANELOR ANGAJATE

Valoarea conventionala a egalitatii de gen ih campul muncii din perspectiva persoanelor angajate a relevat
inegalitati semnificative de gen in randul acestei categorii respondenti. Desi toate elementele componente ale
acestui instrument de masurare a nivelului egalitatii de gen in randul persoanelor angajate depasesc media de
50 de puncte, studiul a relevat decalaje semnificative de gen ce determina o perceptie diferita a angajatelor si
angajatilor privind oportunitatile lor Tn campul muncii.
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F52. Valorile obtinute pe fiecare componentd in réndul persoanelor angajate

Sursa: Calculele CPD in baza sondajuluil de opinie realizat la comanda CPD si UN Women

Analiza mai detaliatd pentru fiecare sub-valoare conventionald ne va permite sa evidentiem impedimentele
majore care determina perpetuarea inechitatilor in randul femeilor si a barbatilor in a beneficia de aceleasi sanse
in campul muncii.

2.1. RECRUTAREA SI ANGAJAREA

Valoarea conventionala a egalitatii de gen la etapa de recrutare si angajare a inregistrat o valoare medie de
83,1 puncte (din maximum 100 posibile). Pentru a calcula aceasta valoare, au fost analizati 2 indicatori proxy,
determinati in baza sondajului de opinie desfasurat in randul persoanelor angajate, si anume: (i) perceptia
persoanelor angajate, femei si barbati, cu referire la aprecierea aptitudinilor profesionale ale barbatilor si
femeilor si (ii) opinia respondentilor cu referire la disponibilitatea locurilor de munca in localitatea ce o
reprezinta. Cu toate ca punctajul obtinut pentru aceasta sub-valoare conventionala este considerabild, totusi nu
trebuie de omis faptul ca decalajul de gen inregistrat este semnificativ— 16,9 p, ceea ce subintelege o atitudine
inechitabila fata de femeile si barbatii angajati.
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Fiecare a cincea persoana angajata considera ca aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt apreciate mai
nalt decat cele ale femeilor. Tn contextul in care recrutarea reprezinta prima etapa de interactiune cu campul
muncii, tendinta de a acorda prioritate barbatilor, afirmand ca ar fi mai bine pregatiti din punct de vedere
profesional, poate fi interpretata drept o prima bariera majora ce defavorizeaza femeile, limitand evaluarea la
justa valoare a acestora. Analiza datelor sondajului de opinie, desfasurat in randul persoanelor angajate a
evidentiat ca circa jumatate din acestea nu sustin ca barbatii sunt mai pregatiti profesional, ceea ce este de

40



apreciat (48,5%). In pofida acestora, totusi nu trebuie de omis nici faptul cd tocmai a cincea parte dintre cei
angajati s-au expus afirmativ Tn acest sens (20,5%).

Interpretarea datelor dezagregate in functie de criteriile socio-demografice a evidentiat ca cei mai
stereotipizati sunt barbatii angajati, decalajul de gen fiind echivalat cu 6,5 pp. Corelarea criteriului de gen cu
alte caracteristici socio-demografice a evidentiat profilul angajatilor care tind sa creada ca la angajare
aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt mai apreciate. Acestia sunt, in primul rand, barbati trecuti de 60 de
ani, au un nivel nalt de studii si care activeaza neoficial In mediul rural. Aceasta este demonstrat de decalajele
de gen obtinute si reflectate in figura 53.

Aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt Decalajul de gen in randul celor ce sustin afirmatia datd
apreciate mai bine decat ale femeilor 0 5 10 15 20
B Angajati Angajate 18-29 ani 10
g 30-44ani [N S
0 10 20 30 40 50 60 £ )
< 45-59ani M 24
60+ ani 16,5
Totalmente de acord si de - 23,8 gi |
acord 17,3 ° Medii generale [ NNENEIN <
T Profesional tehnice [ N RRRII ¢
& .
Superioare | NN 7o
i acord, nic B . -
Nici acord, nici dezacord 8 privat [ 7.7
o
181 3 public [ S
o= Oficial [N s
o'
Nu sunt si deloc nu sunt de _ 45,2 = :’c: Neoficial 17,8
acord 52 _ e Nivel scizut [ 3¢
3 E
] g Nivel mediv [ 3.6
Z
- 10,1 ] Nivel fnalt 131
NS/ NR —
12,6 = Urban 9,2
! T
s rural [ 36

F53. Perceptia respondentilor angajati vizavi de aprecierea aptitudinilor prefesionale ale bdrbatilor si femeilor, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Aproximativ 70% din angajati caracterizeaza piata fortei de munca ca fiind indisponibila in localitatea de unde
provin. Interpretarea raspunsurilor cu referire la disponibilitatea locurilor de munca, la fel, reprezinta un
indicator proxy de evaluare a procesului de angajare. Predispunerea de a evalua cu un punctaj Tnhalt prezenta
locurilor de munca, ar putea fi echivalata cu un proces echitabil de incadrare a femeilor si a barbatilor in campul
muncii, si invers. Sper exemplu, cu cat respondentul afirma mai sigur ca sunt locuri disponibile de munca in
localitate, inseamna ca cu atat este mai sigur ca va fi incadrat Th campul muncii, fara a fi expus unor impedimente.
Analiza optiunilor selectate de persoanele sondate au evidentiat ca mai multe locuri de munca sunt in centrele
raionale si in municipiile Chisindu si Balti, decat in localitatile ce le reprezinta. Aceasta poate fi calificatd ca o
dificultate sporita in accesarea oportunitatilor de angajare, atat din punct de vedere al numarului de locuri, cat
si al amplasarii geografice ale celor disponibile (centrele raionale si municipii, care implica costuri aditionale de
deplasare, cazare etc.).

Studiul confirma ca, femeile, persoanele in etate si cele cu un nivel scazut de studii sunt mai mult expuse
riscului de a nu gasi un loc de munca. Aditional prezentarii inegalitatilor de gen ce vizeaza opinia respondentilor
fata de disponibilitatea locurilor de munca, figura 54 reflecta si decalajele evidentiate in randul persoanelor
angajate in functie de varsta si nivelul de studii ale acestora. Astfel, datele prezentate confirma ca insuficienta
oportunitatilor de angajare in comunitatile din Moldova, incurajeaza excluziunea din campul muncii (i) a
persoanelor in etate — decalajul pe criteriul de varst3 fiind de tocmai 20,6pp3?; (ii) ai celor cu un nivel scazut de
studii — decalajul pe criteriul de studii este de 10,7pp si (iii) a femeilor — inegalitatea de gen fiind de 5,6pp.

3218,6% din respondentii de 45-59 de ani si 11,5% de 60+ ani au indicat despre disponibilitatea locurilor de munca in localitatea lor, comparativ cu 32,1%
tineri.
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F54. Opinia vizavi de disponibilitatea locurilor de muncd, %. Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat de CBS-Axa la solicitarea CPD, 2019
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

O problema serioasa o constituie faptul daca persoana este angajata sau nu oficial in cAmpul muncii. Cu toate
ca in mare majoritate respondentii (84,1%), au declarat ca sunt angajati oficial, problema lucrului informal nu
poate fi exclusa. Astfel, datele sondajului au remarcat ca din totalul persoanelor ocupate, 14% au declarat ca
activeaza in baza unei intelegeri, ceea ce se echivaleaza direct cu lucrul neoficial. Datele dezagregate au relevat
ca, barbati ocupati neoficial sunt de doua ori mai multi.

Criteriile, precum varsta si nivelul de studii, la fel au scos in evidenta inegalitati relevante. Astfel, tinerii si
persoanele cu studii incomplete comporta un risc sporit de a activa cu acest statut. Fenomenul dat poate fi
explicat prin segregarea pe domeniile de activitate. Bundoara, in sectoarele de constructii, productie, agricultura
(sfere private de activitate), unde e utilizata din plin forta de munca temporara/sezoniera, in special a lucratorilor
barbati, sporeste aplicarea muncii neoficiale.
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Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

2.2. FORMAREA S| PERFECTIONAREA PROFESIONALA

Nivelul egalitatii de gen in asigurarea oportunitatilor echitabile pentru angajate si angajati in procesul de
instruire profesionala a fost evaluat cu 77,6 puncte. Cu toate ca si pentru aceasta etapa a procesului de resurse
umane, Valoarea conventionald a obtinut un scor inalt, totusi diferenta necesara pana la obtinerea a 100 de
puncte releva cd sunt persoane angajate care au declarat ca au fost exclusi din cest proces esential pentru
activitatea profesionala. Indicatorul proxy ce a stat la baza identificarii Valorii conventionale a egalitatii de gen
medii pentru aceastd etapa l-a constituit experienta respondentilor angajati, care au beneficiat de instruiri
profesionale in ultimele 12 luni.
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Doar a cincea parte din persoanele angajate au beneficiat de instruiri pentru sporirea calificarii profesionale
n ultimul an. Tn figura 57 sunt oferite detalii cu referire la ponderea angajatilor ce au frecventat vreun curs
orientat spre perfectionarea profesionala. Astfel, se surprinde faptul ca tocmai 77,6% dintre angajati au oferit
un raspuns negativ la aceasta etapa. Comparativ cu experienta internationald, Moldova se claseaza pe locul
patru de la finalul listei, fiind precedata doar de Grecia, Bulgaria si Romania, tari in care, la fel, se observa o
reticenta sporita la capitolul perfectionarii profesionale a angajatilor. Diferente se observa si in ceea ce vizeaza
perspectiva de gen. Daca in mediu, la nivel european se respecta echitatea de gen in randul persoanelor ce
frecventeaza astfel de cursuri, atunci in Moldova situatia nu este atat de echilibrata, femeile fiind mai predispuse
sa investeasca in pregatirea si calificarea lor. Decalajul de gen, in acest context, este echivalat cu 5,3pp.
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F57. Ponderea persoanelor angajate ce au frecventat cursuri de sporirea calificdrii in ultimul an, %
Sursa: Eurostat (ultimele date disponibile, 2015), Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women (2019)

Ponderea persoanelor din sectorul privat, ce frecventeaza cursuri de instruire este dublu mai mica comparativ
cu cei din sectorul public. O explicatie Tn acest sens vine sa contureze motivatia angajatorilor de a investi in
dezvoltarea personalului prin a planifica si sustine astfel de activitati. Decalajul semnificativ in functie de sectorul
de activitate, poate fi interpretat, pe de o parte, drept o reticenta mai mare in randul agentilor economici de a
creste profesional cadrele de personal. Pe de alta parte, aceasta poate semnifica atat faptul ca in sectorul public,
angajatii sunt obligati sa participe la instruiri de acest tip, cat si de disponibilitatea mai mare de a beneficia de
oportunitdti de instruire gratuite sau partial gratuite. In contextul in care la nivel national, partenerii de
dezvoltare investesc in numeroase proiecte si programe ce implica si activitati de instruire (ateliere de lucru,
seminare, consultari etc.), inclusiv si pentru reprezentantii structurilor de stat, aceasta determina o
predispunere mai mare de frecventare a cursurilor date (a se vedea figura 58).
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F58. Profilul persoanelor angajate ce au frecventat cursuri de sporire a calificdrii profesionale in ultimele 12 luni, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Peste 90% din respondentii care au participat la instruiri au declarat imbunatatirea calitatii lucrului ce-l
desfisoara. in contextul, in care o pondere atat de mare de respondenti angajati au declarat c instruirile i-au
ajutat sa-si iImbunatateasca modul de lucru (91,9%) si simt ca slujba lor este mai sigura datorita acestora (90,8%),
angajatorii ar trebui sa acorde o atentie sporita in investirea metodelor de calificare si abilitare profesionala.
Cartarea reflectata in figura 59, releva ca odata cu inaintarea in varsta, instruirile sunt mai mult apreciate. Astfel,
aceasta ar putea fiinterpretatd ca o masura de incluziune a persoanelor de varsta pre-pensionara sau pensionara
in cdmpul muncii. Datele demonstreaza un decalaj si in functie de mediul de trai. Persoanele din mediul rural au
o atitudine mai pozitiva fata de efectele instruirilor asupra calificarii profesionale (decalaj mediu de 14,8pp).
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F59. Cartarea respondentilor angajati in functie de efectele instruirilor asupra calitdtii lucrului sau, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

2.3. PROMOVAREA N FUNCTII

Decalaje mari de gen cu referire la asigurarea unui mediu liber pentru a fi promovati in functie nu au fost
observate in randul respondentilor. Afirmatia este argumentata de valoarea conventionald obtinuta pentru
etapa respectiva a procesului de resurse umane —93 de puncte din 100. La baza identificarii valorii conventionale
au fost indicatorii proxy cu referire la perceptia angajatilor vizavi de avansarea in cariera a barbatilor si a
femeilor, precum si opinia fatd de oportunitatile de crestere profesionala. Cu toate ca inegalitati majore nu se
observa atunci cand sunt interpretate raspunsurile din perspectiva de gen, totusi, au atras atentia valorile totale
reflectate de sondajul de opinie.
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A cincea parte dintre persoanele angajate respondente, considera ca barbatii avanseaza mai usor in cariera.
Analiza datelor dublu dezagregate, atat prin prisma criteriul de varsta, cat si de gen, au relevat ca femeile tinere
si barbatii de peste 60 de ani sunt predispusi intr-o masura mai mare sa ofere un raspuns pozitiv la aceasta
intrebare (a se vedea figura 60). Situatia data poate fi explicata prin perceptia fata de rolurile de gen in societate
si perpetuarea stereotipurilor Tn acest context, precum si de profilul general al persoanei ce se afla in functia de
conducere. in 2020, jumatate din populatie considerd c3 femeile ar trebui si se ocupe mai mult de treburile
casei (53%), iar peste 12% sustin ca femeile nu sunt capabile si nu pot ocupa functii de conducere®. Totodats,
conform datelor oficiale disponibile, femeile continua sa reprezinte ponderea cea mai micda in randul
antreprenorilor, detinand si gestionand circa 33,9% din intreprinderi**. Tn functie de marimea unitatii, se
constata ca femeile se regasesc mai frecvent in calitate de conducatori ai intreprinderilor micro (90,3% versus
82,3% in cazul barbatilor) si rareori detin afaceri de dimensiuni mijlocii si mari (1,3% versus 3,3%).
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F60.Perceptia vizavi de avansarea in carierd a bdrbatilor, % F61. Profilul angajatorilor si administratorilor de departamente
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Circa 40% dintre persoanele angajate nu estimeaza posibilitati de a avansa in cariera la locul de munca actual.
O predispunere mai pesimista o au femeile, 47% comparativ cu 40,9% in cazul barbatilor. In special, aceasta este
caracteristic mai mult femeilor ce activeaza in sectorul privat si care au un nivel relativ scazut de studii.
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F62. Perceptia angajatilor si angajatelor vizavi de oportunitdtile de avansare in carierd la locul sd de muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

33 Sondaj de opinie desfisurat la comanda CPD, ianuarie 2020 (Indexul Egalititii de Gen in Moldova)
34 Biroul National de Statistica, https://statistica.gov.md/newsview.php?|=ro&idc=30&id=6724
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Aparent, in ultimul an mai multe femei au avansat in cariera. Despre aceasta vin sa ne confirme modificarile in
raporturile de munca care au fost indicate de angajate ca s-au produs in ultimul an, si anume sporirea gradului
in care pot influenta munca, sarcinile si obligatiile de serviciu, cat si sporirea remunerarii primite. Decalajele de
gen n acest sens sunt echivalate cu 5,5pp si respectiv 11,8pp (a se vedea figura 63). Prin deducere se poate
conclude ca datorita avansarii in carierd aceste doua situatii au avut ocazia sa se manifeste reciproc intr-o
proportie mai mare. in special schimbarea situatiei la locul de munca s-a observat in randul persoanelor cu studii
superioare, si care activeaza in sectorul de stat. in alt3 ordine de idei, referindu-ne la constatarea reflectats in
paragraful anterior, putem constata ca anume avansarea in ultimul an Tn cariera a constituit un motiv in plus in
randul mai multor femei angajate de a oferi o predictie mai pesimista oportunitatii de a avansa la locul actual
de munca. Acestea beneficiind deja de aceasta oportunitate.

n ultimele 12 luni la locul dvs. principal de munc s-au schimbat unele din urmatoarele situatii:

M numarul de ore lucrate saptamanal gradul in care puteti influenta munca Dvs., sarcinile si obligatiile salariul sau remunerarea primita

Angajati 10,2 26,1
Angajate
18-29 ani
30-44 ani

45-59 ani

15,7 379
11,5 31,2
15,3 29,1
12,5 334
60+ ani
Medii...

Medii generale

9,7 38,5
4,6 21,2
4,2 23,8
Profesional... 10,7 29,1
Superioare 27 47,9
Sector privat 7,8 15,3

18,8 50,3

w ;:H.w-w
~N ~N@juv ~
\\’l\)w
o
~

Sector de stat

F63. Ponderile respondentilor ce au indicat schimbarea situatiei la locul muncii in ultimul an, %.
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

2.4. RECONCILIEREA VIETII PROFESIONALE CU CEA PERSONALA

Valoarea obtinuta la aceasta etapa a procesului de management al resurselor umane releva ca persoanele
angajate nu beneficiaza de sanse egale in ce priveste echilibrarea vietii profesionale cu cea personala. La baza
calcularii valorii conventionale a egalitatii de gen la etapa data au fost puse raspunsurile oferite de persoanele
angajate la intrebarile despre flexibilitatea programului de munca, utilizarea timpului si practicile la locul de
munca in promovarea concediului de ingrijire a copilului in rAndul tatilor (drept masura pozitivd temporara)®.
Astfel, tinand cont ca nivelul egalitatii este de 64,8 puncte din 100, se poate afirma ca femeile si barbatii angajati
nu se bucurd de aceleasi oportunitati de a imbina viata de familie cu cea profesionala.
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Jumatate dintre respondentii angajati considera ca au un orar inflexibil de munca. Figura de mai jos vine sa
reflecte raspunsurile oferite de respondenti la intrebarea despre cat de flexibil cred ca este programul lor de
lucru. Astfel, doar 8,7% dintre ei considera ca au un program foarte flexibil de munca, iar 41% — program flexibil.
Analiza Tn dinamica a datelor a permis sa constatam ca la distanta de 4 ani situatia generala nu a inregistrat mari
schimbari (in 2015: foarte flexibil programul — 9,9% si program flexibil — 38,7%). Cu toate ca analiza prin prisma
de gen nu a evidentiat diferente in 2019, evaluarea in dinamica a aratat ca in randul femeilor angajate a sporit

35 masuri pozitive — actiuni speciale provizorii luate de autoritatile publice in favoarea unei persoane, unui grup de persoane sau a unei
comunitati, vizind asigurarea dezvoltarii lor firesti si realizarea efectiva a egalitatii acestora n raport cu celelalte persoane, grupuri de
persoane sau comunitati (Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii)
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usor ponderea celor ce au indicat ca au un program flexibil si foarte flexibil, o situatie inversa fiind atestata in
cazul barbatilor. De mentionat ca, intrebarile de suport adresate au evidentiat ca in 2019 circa 7 din 10 persoane
angajate au un program de lucru stabilit de angajator, fara posibilitatea de a-I modifica.

Cat de flexibil credeti ca este orarul dvs.
de munca?

= Foarte flexibil 19,3 ‘?

= Flexibil

Total —49,7%
Femei—49,8%
Barbati — 49,6%

= Nu prea flexibil
Deloc flexibil

= N$/NR

2015

2019

M Foarte flexibil ~ m Flexibil ~ ® Nu prea flexibil Deloc flexibil
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Barbati 13,1 23,6 24,5
Femei 6 32,1 17,1
Barbati 10,6 30,8 18,6
Femei [k 28,8 20

F64. Opinia respondentilor angajati vizavi de flexibilitatea programului de muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Barbatii angajati sunt mai mult orientati sa creada ca au un program de lucru cu un grad de flexibilitate redus.
Cartografierea respondentilor in functie de raspunsurile mai putin de acord si nu sunt de acord la intrebarile
despre posibilitatea de a alege optiuni de program de lucru flexibil (a se vedea figura ce urmeaza) a evidentiat

profilurile angajatilor in functie de trei tipuri de adaptabilitate a programului, si anume: (i) flexibilitate mai mare

de a beneficia de astfel de oportunitati; (ii) flexibilitate medie si (iii) flexibilitate redusd. Prin urmare, in categoria
a treia s-au evidentiat respondentii barbati din mediul rural, cu un nivel redus de studii, care au peste 45 de ani,
activeaza in sectorul public. Femeile angajate s-au plasat in categoria a doua: flexibilitate medie a programului
de munca. Categoria data este vizata si de persoanele tinere (18-29 ani), ce activeaza in mediul privat. Dar cel
mai mult beneficiaza de un program flexibil de munca persoanele cu studii superioare, cu varsta cuprinsa intre
30-44 ani, din mediul urban. intr-o oarecare masura, putem constata ci gradul de flexibilitate al programului de
muncd poate fi corelat cu domeniul de activitate a angajatilor. in conformitate cu figura 65, femeile sunt
antrenate Tn sectoare care le permite o flexibilitate mai mare a programului de munca (comert, alimentatie
publica, stiintd, asistenta sociald). O situatie inversd se observa in cazul barbatilor: domeniile transport,
constructii, industrie si energie, organele de drept etc. ofera flexibilitate redusa a programelor de munca.
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F65. Cartografierea respondentilor in functie de flexibilitatea programului de muncd, % F. Domeniul de activitate a respondentilor, %

Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Sondajul arata ca femeile angajate au o zi de munca mai lunga decat cea a barbatilor angajati. Ne referim, in
special, la orele dedicate zilnic atat pentru munca platita, cat si pentru cea neremunerata (responsabilitatile
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familiale). Datele au relevat ca in medie o femeie angajata lucreaza zilnic cu 1,6 ore mai mult decat barbatii din
aceeasi categorie. Desi angajatele alocd mai putin timp pe zi pentru munca platita (7,4 ore comparativ cu 8,1
ore), totusi, ziua de lucru a acestora continua intr-o mai mare masura cu realizarea responsabilitdtilor casnice
(munca neremunerata). Cu toate ca tot mai frecvent si intr-o masurad tot mai mare si in cazul barbatilor se
observa o implicare Tn activitati ce tin de treburile casei, totusi, femeia angajata aloca cu 2,1 ore mai mult timp
zilnic copiilor, gospodariei, menajului etc.

Comparativ cu situatia inregistratd in 20153, volumul timpului alocat pentru serviciu atat de o femeie, cat si de
un barbat, a sporit, cu toate ca in 2019 nu se observa oscilatii semnificative in numarul total de ore muncite
zilnic, atat de unii, cat si de altii. Tn cazul femeilor acesta a sporit cu 0,9 ore, iar in cel al birbatilor ocupati — cu
1,3 ore. Numarul orelor pentru serviciu a sporit pe contul reducerii orelor alocate pentru activitatile casnice in
ambele cazuri.

Numarul mediu de ore dedicate
W serviciu M activitdti casnice activitati in gospodarie ingrijirea copiilor
0 2 4 6 8 10 12 14 16

—
o
N .

Angajate 6,5 1,3 1,7
o Angajati 8,1 1,5 1
—
o
I .

Angajate 7,4 1,4 1,7

F66. Numdrul mediu de ore alocate pentru munca pldtitd si cea nepldtitd de cdtre angajati si angajate, ore
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Varsta si nivelul de studii au scos in vileag unele particularitati cu privire la orele alocate pentru munca
remunerata si cea neremunerata. Astfel, Tn conformitate cu datele reflectate in figura 67 se vede ca tinerele
angajate aloca cu 3,5 ore mai mult timp pentru familie, casa si copii decat tinerii angajati, chiar daca pentru
activitatile de serviciu diferentele date sunt semnificativ mai mici (0,8 ore). O constatare in rezultatul procesului
de analiza este ca atat angajatele cu studii incomplete, cat si cele cu studii superioare sunt predispuse sa se
implice mult mai mult in activitatile casnice comparativ cu barbatii din aceeasi categorie. In contextul in care
angajatele aloca mai multe ore pe zi copiilor, pregatirii bucatelor, ordinii in casa, un factor determinant al acestei
situatii poate fi considerat perpetuarea stereotipurilor de gen in societate vizavi de rolurile pe care trebuie sa le
aiba femeile si barbatii. Cu toate ca se observa o tendinta de diminuare a acestui fenomen, totusi, efectele inca
mai sunt resimtite, femeile fiind implicate mai des in responsabilitati de Tngrijire si nu doar a copiilor.

Diferenta de gen in orele alocate pentru ...

B munca platita B munca neplatita
-2,0 4,0
18-29 ani

30-44 ani

Varsta

45-59 ani
60+ ani
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Medii generale

Studiile

Profesional tehnice
Superioare

Privat

Sectorul

Public

F67. Diferenta de gen in orele alocate pentru munca pldtitd si cea nepldtitd de cdtre angajati si angajate, ore.
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

36 sondajul desfasurat in 2015, la solicitarea CPD, cuprinde intrebari similare ce permit compararea cu datele generate de cel din 2019.
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Povara dubla, cauzata de imbinarea activitatilor remunerate cu cele neremunerate inca nu este perceputa ca
o problema. Datele reflectate Th urmatoarea figura arata ca circa 60% dintre femei si barbati mentioneaza ca
activitatea profesionald nu este un impediment in indeplinirea responsabilititilor de familie. Tn contextul in care
femeile angajate au indicat ca dedica zilnic mai mult timp grijii pentru familie, se poate deduce ca insasi femeile
nu par sa inteleaga amploarea acestei probleme, incercand sa imbine la maximum ambele tipuri de
responsabilitati. Totodata, comparativ cu 2015, in 2019 a sporit ponderea persoanelor angajate ce afirma ca
activitatea profesionala le ofera suficient timp pentru a avea grija de familie si treburile casnice.

Tn ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii? n ultimele 4 s&ptdmani mi s-au intamplat asemenea cazuri:
de acord si total de acord
W 2015 m 2019
Total MBarbati mFemei
30
25
Activitatea mea profesionald imi permite 20
.~ sdam suficient timp pentru a avea grija... e i 15 10,6
g8 ST 10
Activitatea mea profesional3 imi permite . 35 5 . 31
sa am suficient timp pentru a avea grija... ! ! 0 -
Activitatea mea profesionald imi permite o ia ar'nar'm anumitev Sa nL'J reeses; sd S'a'mta}rzii la ' Sa huyparticip lao
o s3 am suficient timp pentru a avea grija... ) chestiuni pentru ca reallzez‘n-\ timp serv-|C|u din motive sed‘|n§-a/eyen‘|nlent
g am fostv cele planificate la ce tin de cresterea din institutia in
N Activitatea mea profesionald imi permite 567 571 preocypat/a (}Ie serviciu din cauza copiilor si ‘Freburlle care lucrez perltru
s& am suficient timp pentru a avea grijs... , ’ treburile casnice treburilor casnice casnice a sta cu copii
sau familie sau familiei

F68. Perceptia respondentilor fatd de imbinarea responsabilitdtilor de serviciu cu cele casnice, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Responsabilitatile de familie vadit sunt mai prioritare pentru femei. Datele sondajului arata ca atat
respondentele, cat si respondentii au terminat studiile in medie la 20-21 de ani, varsta ce coincide si cu prima
experienta de munca (a se vedea figura 69). Totusi, cand sunt analizate etapele vietii de mai departe, se observa
o diferenta de 3 ani intre varsta medie la care au decis sa se casatoreasca femeile, comparativ cu cea a barbatilor
angajati. Aceasté diferenté se observé si in cazul aparitiei copiilor vérsta femeilor fiind cu 2 ani mai mica
destul de semnlflcatlva in randul femeilor care au plecat in concediul de i mgrulre a copllulm - 8% comparativ
cu 8,7%. De mentionat ca diferenta de gen Tn acest context se reduce in cazul aparitiei Tn familie a mai multor
copii. Astfel, sporeste ponderea tatilor ocupati ce decid sa beneficieze de oportunitatea data. Cu toate acestea,
perioada concediului de ingrijire oricum este mai mica in cazul tatilor ocupati, in special atunci cand in familie
apare al treilea copil.

Varsta medie atunci cand ... Varsta medie atunci cand ...
W Angajati M Angajate W Angajati M Angajate
35 40
40 33 29 31 3p
30 26 30 25 27
20 21 21 20 21 23
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o~ e . ) N N ) N s-a nascut primul copil  s-a ndscut al doilea s-a nascut al treilea
studiile casatorit prima datd a doua oara atreia oara copil il
pi copi
Au plecat in concediu de ingrijire a copilului Cate luni a durat concediul de ingrijire?
atunci cand ...
M Angajati ™ Angajate
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F69. Diferentele de gen in incadrarea in cémpul muncii si divizarea responsabilitdtilor de familie Sursa: Sondaj CPD, UN Women
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Cu toate ca in Moldova a fost adoptat concediul paternal de 14 zile, doar 65% dintre persoanele angajate
cunosc aceasta prevedere legala, femeile fiind mai informate in acest sens. La trei ani distanta de la intrarea in
vigoare a acestei legi, doar 60% dintre angajati si 70% dintre angajate cunosc despre acest beneficiu. Totodata,
fiind intrebati despre predispunerea de a pleca in concediul paternal in cazul nasterii unui copil in familie, doar
circa 35% barbati au oferit un raspuns afirmativ. Ponderea mica de persoane interesate consta in fnsasi practicile
instituite Tn companii in acest context, precum si stereotipurile din societate vizavi de rolurile de gen. Mai putin
de 30% dintre cei ocupati au mentionat ca la locul de munca barbatii sunt Tncurajati sa beneficieze fie de
concediul paternal, fie de cel parental.

Cunoasteti despre legea adoptatad cu

mDa mN Ns/N
referire la concediul paternal? a Y s/Nr

4,7
100
80 27 28,2 33,7 36,1
60
40
= Da 20 60,7
0 34,2 30,7 27,5 26,7
= Nu Angajati Angajate Angajati Angajate Angajati Angajate
N$/NR Cunoasteti despre legea adoptata cu Tn cazul in care in viitorul apropiat in = La locul Dvs. de munca barbatii sunt
referire la concediul paternal? familia Dvs. s-ar naste un copil, ati incurajati sa beneficieze de concediul
beneficia/partenerul Dvs. ar beneficia  paternal sau de cel de ingrijire a
de concediu paternal? copilului?

F70. Ponderea persoanelor angajate ce cunosc si sunt predispuse de a beneficia de concediul paternal, % Sursa: CPD, 2019
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

2.5. REMUNERAREA

Tn Moldova, femeile angajate se confruntd cu o inechitate salariald destul de pronuntati. Despre aceasta
confirma atat datele oficiale prezentate anual de BNS, cat si datele sondajului ce a stat la baza calcularii Valorii
conventionale pentru etapa de remunerare. Rezultatele sondajului au scos in evidenta aceastd problema
stringenta cu care se confrunta in special femeile angajate. Cu toate ca Moldova si-a asumat angajamente clare
de a implementa masuri eficiente in scopul depasirii inechitatilor salariale, acestea Tnca nu si-au atins rezultatul
scontat.

0,0 100 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 900 1000

Valoarea Conventionala a Egalitatii de Gen la
etapa de Remunerare

Valoarea Conventionala a Egalitatii de Gen din
perspectiva Persoanelor Angajate

Mai mult de 2/3 dintre populatia angajata nu percep problema inechitatilor salariale de gen. Anume acest
segment al persoanelor ocupate considera ca femeile sunt platite la fel ca si barbatii pentru aceeasi munca
efectuatd. Analiza prin prisma de gen nu a evidentiat decalaje semnificative (4,2p). Totusi, cei mai predispusi sa
sustina aceasta afirmatie sunt angajatii cu studii superioare si care au un nivel socio-economic inalt (72,4p si
respectiv 73,1p). In randul celor ce cred c3 pe piata muncii existd diferente salariale prin prisma de gen, o parte
considera ca aceasta diferenta este in jur de 20%, iar alte 15% persoane sustin ca aceasta inegalitate depaseste
chiar 30 la suta.

Cum considerati ...femeile din Republica
Moldova sunt platite la fel ca si barbatii
pentru aceeasi munca?

Femeile sunt remunerate mai putin decat barbatii cu ... %?
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F71. Perceptia vizavi de inechitdtile salariale
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women
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Sondajul efectuat a depistat ca inegalitatea de gen privind remunerarea in randul respondentilor angajati este
de 23,6%. In functie de salariul mediu lunar pe care |-au indicat persoanele angajate, evident femeile sunt
remunerate cu un salariu mai mic. In valoare monetar3, lunar salariatele sunt achitate in mediu cu 1 059 de MDL
mai putin decat barbatii. Din cauza predispunerii de a activa cu un salariu mai mic decat barbatii, si aspiratiile
acestora pentru o crestere a salariului sunt mai mici decat cele ravnite de angajatii barbati — decalajul de gen
fiind de 22%.

B Angajati M Angajate

%(2)888 9910 7731 10000 2000

8000 4491 3437 4000 3000 . .

N T H n
media mediana media mediana

Care este salariu mediu lunar pe care il primitila  Care dupa parerea dvs. ar trebui sa fie suma salariului
actualul loc de munca? pentru care Dvs. ati pleca la un alt loc de munca /
pentru care ati dori sa va angajati?

F72. Salariile medii si mediane obtinute si cele eventuale dorite de angajati si angajate, MDL
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Decalajul de gen in remunerare este mai pronuntat in dependenta de varsta angajatilor si prezenta copiilor in
familie. Acesta este caracteristic atat Tn cazul salariului mediu primit, cat si a celui aspirat. Acest cerc vicios ar
putea fi intrerupt, daca angajatii ar cunoaste mai multa informatie despre nivelul de salarizare n cadrul unitatii
in care lucreaza.
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F73. Decalajele de gen cu referire la salariul mediu, in dependentd de vérsta, sexul, nivelul de studii si prezenta copiilor.
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Remunerarile neoficiale sporesc sporeste probabilitatea de a avea un decalaj mai mare de gen la acest capitol.
Altfel spus, cu cat este mai mare procentul persoanelor ce declara ca au primit salariu neoficial sau partial
neoficial, cu atat creste diferenta salariului ce-l primeste o femeie angajata comparativ cu un barbat angajat.
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Fiecare a zecea persoand angajati a indicat c3 este remunerat3 neoficial. in contextul Moldovei, in general
exista o rata sporita de munca neoficiala, ce ne face sa presupunem ca disparitatea salariala este si mai mare.
Studiile anterioare elaborate de CPD in acest context prezinta diferenta dintre factorii obiectivi si cei inexplicabili
ce determina inechitatile salariale.?” Analiza datelor din perspectiva de gen demonstreaza ci dublu mai multi
barbati angajati sunt predispusi sa accepte un asa tip de remunerare (a se vedea figura 75). Initiatorul
remunerarii neoficiale, de cele mai dese ori, este Tnsasi conducatorul entitatii, aceasta fiind caracteristic pentru
circa 60% din cazurile mentionate in sondaj. Exista, insa, cazuri cand persoana angajata singura propune o astfel
de metoda (31,2% dintre respondentii au afirmat ca primesc salariul neoficial la initiativa lor).

Totodata, din totalul respondentilor ce au mentionat ca sunt achitati neoficial, 45% au indicat ca procentul
remunerarii nedeclarate depasea mai mult de jumatate din salariu (a se vedea figura 76). Perspectiva de gen,
in acest caz, nu a evidentiat inegalitati relevante.

Cum considerati Dvs., patronul va achita salariu oficial sau Ce procent din salariu va este achitat neoficial (in plic)?
neoficial (in plic)?
MP3ndla25 m25-50 W50+ NS/NR
B Oficial O parte oficial, o parte neoficial Neoficial NS/NR
0 20 40 60 80 100
Total [BERS 29,5
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Angajati 80,9 131 gajatl e 2
Angajate _ A

Angajate 90,1 N 6.1

F75. Oficialitatea remunerdrii, % F76. Ponderea respondentilor in functie de procentul salariului neoficial, %

Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Angajatii barbati recurg mai des la munci aditionale pentru a-si suplini veniturile. De obicei, acestea sunt munci
neoficiale. Figura din continuare releva clar faptul ca majoritatea persoanelor care decid sa lucreze suplimentar
orelor serviciului de baza, accepta, de fapt, munci neoficiale. La acest capitol s-au evidentiat barbatii, tinerii si
persoanele cu studii incomplete. Tn concluzie conchidem c& acest fenomen ilegal poate fi eliminat doar prin
fortificarea politicilor ce vin sa stopeze si sa diminueze munca neoficial3, in special in randul tinerilor.

Dvs. lucrati in plus/ adaugator, in afara locului de munca de baza, pentru a va
completa veniturile?
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F77. Ponderea respondentilor din esantionul persoanelor angajate ce recurg la munci aditionale, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

37 Inegalitatea de gen in salarizare, CPD http://progen.md/files/8947 cpd inegalitati salariale 2019.pdf
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Cel mai des, barbatii decid sa lucreze aditional in constructii si dezvoltarea teritoriului, iar femeile aleg stiinta
si invatamantul. Tinand cont de salariul mediu din aceste domenii, se poate deduce ca barbatii si Tn urma muncii
neoficiale, tind sa aiba venituri mai mari, ceea ce se rasfrange direct asupra inegalitatilor de gen in valoarea

veniturilor obtinute.

In ce domeniul desfisurati activitate in plus, in afara locului de Castigul salarial mediu lunar brut, MDL, 2018
munca de baza?
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finante -2,6 o . L
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agriculturs 6,1 Administratie publica si aparare 8.449,50
L L Tnvatamant 5.155,70
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stiintd si invatamant -21,6 Artd, activitati de recreere si de...  3.832,30

F78. Decalajul de gen in functie de domeniul de activitate ales pentru munca aditionald, pp
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

La nivel international, transparenta sistemului de plata in cadrul companiilor s-a dovedit a fi o masura
eficienta de reducere a inegalitatilor salariale. Lucrul dat este ilustrat prin amplitudinea utilizarii acestei masuri
pe arena internationala, dar si prin multitudinea de instrumente pe care tarile le dezvolta pentru a asigura o mai
mare transparentd a nivelului de salarizare ih cadrul companiilor.®® Pentru depésirea discrepantelor de gen in
salarizare, Comisia Europeana propune 4 masuri majore privind transparentizarea remunerarii, si anume: (i)
asigurarea dreptului angajatului de a solicita informatii de la angajator privind nivelul de salarizare, (ii)
efectuarea rapoartelor privind discrepantele de gen in remunerare, (iii) efectuarea auditului privind
discrepantele de gen in salarizare si (iv) abordarea problemei discriminarii salariale intre femei si barbati pe
parcursul negocierilor colective.

Aplicarea masurilor de transparentizare a salariilor este favorabil apreciata in randul mai multor persoane
angajate. Datele sondajului national de opinie, desfasurat in 2019 de CPD, a relevat predispunerea femeilor si a
barbatilor incadrati Tn campul muncii de a sustine modificarile legislative care vin sa ofere mai multa
transparenta la capitolul remunerarii. Aceasta demonstreaza un nivel inalt de pregatire si acceptare din partea
angajatilor fata de interventiile de legiferare a transparentei salariilor. Optiunile a se vedea in figura 79.
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Publicarea salariilor pentru Publicarea salariilor medii
toti angajatii din cadrul pentru fiecare pozitie /
organizatiei in care lucrati functie

Publicarea diferentelor
procentuale din salariu
dintre femei si barbati
pentru pozitii similare

Publicarea doar a grilei
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F79. Ponderea respondentilor ocupati ce au ales optiunile ,in foarte mare mdsura” si ,oarecare mdsurd” pentru intrebarea
,Spuneti-mi vd rog in ce mdsurd ati putea sustine urmdtoarele mdsuri legislative?”, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

38 ibidem
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2.6 SIGURANTA TN PROCESUL DE MUNCA

Valoarea conventionala a egalitatii de gen obtinuta la aceasta etapa releva un nivel redus de inegalitate in
randul angajatilor si angajatelor cu privire la perceptia lor vizavi de siguranta la locul de munca. Valoarea data
a obtinut 92,4 puncte din 100, ceea ce poate fi interpretat ca atat femeile, cat si barbatii evalueaza aproximativ
in egala masura conditiile oferite la locul de munca in scopul crearii unui mediu liber de discriminare si hartuire.
Cusiguranta, decalajul de gen relevat in urma calculelor — 7,6p, constituie o premisa pentru a analiza mai detaliat
subiectul dat Tn materie de munca. Valorile raspunsurilor oferite separat de angajate si angajati ce au stat la baza
identificarii decalajului respectiv.

0,0 100 20,0 30,0 40,0 50,0 600 70,0 800 900 1000

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen in
oferirea Sigurantei in Procesul de Munca

Valoarea Conventionald a Egalitatii de Gen din
perspectiva Persoanelor Angajate

Locul de munca este un mediu sigur de activitate doar pentru 70% dintre persoanele angajate intervievate.
Datele sondajului au evidentiat ca nu toate persoanele angajate echivaleaza locul lor de munca cu un mediu in
care se simt protejate de discriminare. Astfel, din totalul respondentilor angajati, 15% au infirmat acest fapt.
Analiza dezagregata a datelor a permis sa evidentiem ca in situatie mai nesigura se afla preponderent persoanele
angajate ce au peste 60 de ani si acele cu studii medii incomplete. Merita o deosebita atentie manifestarea
discriminarii in functie de oficialitatea muncii. Astfel, s-a observat ca (!) fiecare a cincea persoand ce activeazd
neoficial nu se simte in sigurantd in relatiile de muncd. in contextul in care in munca neoficiald sunt implicati mai
multi barbati, aceasta poate explica si ponderea lor mai mare (16,8%) in randul celor care au raspuns afirmativ
in contextul respectiv.

Cred ca organizatia in care lucrez sunt Ponderea respondentilor ce au indicat ca
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F80. Nivelul de expunere la discriminare la locul de muncd in randul persoanelor angajate, %

Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Confruntarea cu cazuri de discriminare in relatiile de munca este mai specifica femeilor. Dezagregarea multipla
a datelor a relevat ca mai multe angajate au indicat confruntarea cu situatii de discriminare la locul de munca.
Figura 81 arata clar aceasta situatie. Astfel, in functie de alte criterii socio-demografice, precum varsta, nivelul
de studii, bunastarea financiara si mediul de resedinta au fost evidentiate decalaje semnificative de gen in acest
context.

n special, ingrijoreaza decalajele de gen in cazurile de discriminare a angajatelor cu copii. Atat in raport cu
colegele ce nu au copii de pana la 6 ani, cat si in raport cu colegii lor barbati, ponderea acestora este mult mai
mare — 15,5% (cu 5pp mai mult decat in cazul femeilor fara copii si aproximativ de doua ori mai mare decat in
cazul barbatilor cu copii).
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F81. Ponderea angajatelor si angajatilor ce s-au confruntat cu discriminare la locul muncii, %
Sursa: Sondaj desfdsurat de CBS-Axa la comanda CPD, 2019

Doar circa 2/3 din populatia ocupata considera ca fenomenul hartuirii sexuale la locul de munca reprezinta o
problema importanta si destul de importanta in societate. Hartuirea sexuala la locul muncii are efecte multiple
atat asupra persoanelor care s-au confruntat cu aceste cazuri, cat si asupra intregii societati. Studiile
internationale cu privire la efectele hartuirii in relatiile de munca au relevat impactul negativ asupra sanatatii
generale a persoanei (femeile supuse hartuirii sexuale la locul de munca au manifestat un risc de aproximativ 3
ori mai mare de a dezvolta simptome depresive, reactii de stres, tulburari de somn, hipertensiune arteriala si
scaderea stimei de sine), asupra sdnatatii mentale (cercetdrile sugereaza c3 angajatii care observa hartuirea la
locul de munca au mai multe sanse sa dezvolte nevroze, stari depresive, anxietate etc.), cat si asupra
productivitdtii companiei (un mediu toxic de lucru) s.a. In urma interpretarii datelor sondajului cu referire la
predispunerea persoanelor angajate de a clasifica problema hartuirii sexuale Tn campul muncii in functie de
importanta acesteia pentru societate, se contureaza doua constatari de baza: (i) este bine ca peste 60% din
populatia angajata catalogheazad hartuirea ca o problema importanta si foarte importanta, (ii) este alarmant
faptul ca una din zece persoane ocupate nu constientizeaza efectele negative care le poate determina hartuirea
la locul muncii. De mentionat ca angajatii barbati au o reticentd mai pronuntata n acest sens (a se vedea figura
82).

Credeti ca fenomenul hartuirii sexuale la locul de W Angajati ™ Angajate
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F82. Perceptia persoanelor angajate vizavi de fenomenul héartuirii sexuale la locul de muncd si facultate, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

39 How Sexual Harassment Affects the Workplace, 2019 https://everfi.com/blog/workplace-training/the-effects-of-sexual-harassment-

in-the-workplace/
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Angajatele se confrunta, de cele mai dese ori, cu forme subtile de hartuire la locul de munca. Sondajul a
remarcat ca la serviciu 17% din angajate s-au confruntat cu cazuri precum gesturile obscene, atingerile
nepotrivite, glume cu conotatie sexuald. Un numar destul de mare de femei (8%) au declarat situatii Tn care au
fost imbratisate fara permisiune, iar 2,2% s-au confruntat cu situatii si mai grave — solicitari de a intretine relatii
sexuale Tn schimbul unei recompense. Amintim ca Moldova dispune de un cadrul legal ce interzice orice forma
de hartuire sexuala sau discriminare, inclusiv in cdampul muncii. Odata ce exista cazuri de intimidare a
angajatelor, cand acestea sunt supuse diverselor forme de hartuire sexuala, necesitatea ajustarii cadrului legal
in scopul eficientizarii procesului de combatere a acestui fenomen devine una stringenta.
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F83. Formele de manifestare a hdrtuirii sexuale la locul de muncd si ponderea femeilor angajate care s-au confruntat cu acestea, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Tendintele cu referire la incidenta cazurilor de hartuire in randul femeilor angajate raman, ih mare parte,
aceleasi (figura 84). De mentionat c3, la nivel national, interventii structurale care ar avea efecte pe termen lung
n acest sens, in ultimii ani nu au fost implementate. Chiar daca Moldova dispune de un cadru legal ce prevede
masuri de combatere a fenomenului hartuirii, iar pe agenda autoritatilor a fost inclus subiectul revizuirii si
imbunatatirii cadrului dat, totusi in ultimii 2-3 ani s-a tergiversat cu aprobarea masurilor structurale de
solutionare a respectivei probleme.
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F84. Ponderea angajatelor ce s-au confruntat cu hdrtuirea sexuald in functie de forma acesteia, %
Sursa: Barometru de Gen 2006, 2016, CPD si Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Tn majoritatea cazurilor, persoanele angajate clasifici drept situatii de hartuire sexuald formele mai grave de
manifestare a acestui fenomen. Situatia data vine sa argumenteze partial predispunerea mai mica de a raporta
cazurile de hartuire, tinand cont de faptul ca formele subtile sau medii de manifestare, in majoritatea cazurilor,
nu sunt asociate la propriu cu hartuirea sexuald. Doar circa 30% de angajate au sesizat aceasta.
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Tn cazul confruntdrii cu situatii de hirtuire sexuald, angajatele au reticentd sporit3 de a raporta cazurile. Doar
14,5% dintre angajatele care au suportat cazuri de hartuire sexuald, au avut curajul sa le anunte/declare.
Majoritatea femeilor, insa, s-au plans/au solicitat ajutorul membrilor familiei, in special a sotului. Doar a cincea
parte din ele s-au adresat la organele competente mandatate prin lege de a solutiona aceste situatii.

(!) Fiecare a treia angajata nu-si cunoaste drepturile in cazul in care au fost victime ale discriminarii sau
hartuirii sexuale.
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F86. Ponderea raportdrii cazurilor de hdrtuire sexuald de cdtre angajate, %
Sursa: Sondaj desfasurat de CBS-Axa la comanda CPD, 2019

Majoritatea respondentelor ar recurge la evitarea persoanei care a manifestat comportament indecent.
Astfel, intrebate despre ce ar intreprinde in situatia expunerii hartuirii la locul muncii, peste 50% dintre femeile
angajate ar prefera s3 evite persoana data. in pofida faptului c&, printre solutiile selectate 44% ar formula o
plangere in adresa conducerii, totusi persista predispunerea mare de a solutiona de sine statator problema data,
prin adoptarea unei atitudini ferme, ignorarea comportamentului, recurgerea la amenintari.
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F87. Mdsurile pe care le-ar intreprinde angajatele in cazul confruntdrii cu hdrtuirea sexuald la muncd, %
Sursa: Sondaj desfdsurat de CBS-Axa la comanda CPD, 2019

Cu regret, majoritatea femeilor angajate au o atitudine toleranti fat3 de actele de hartuire sexuala. Tn pofida
faptului ca peste 85% dintre acestea considerad ca hartuirea sexuala trebuie pedepsita legal, totusi o pondere
mare din populatia feminina antrenata in cdmpul muncii blameaza victima, care prin tinuta si comportamentul
sau a provocat ca actul de hartuire sexuala sa se produca. Fiecare a sasea femeie angajata vine sa sustina aceasta
pozitie.
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Hartuirea sexuala trebuie pedepsitd legal

Hartuirea sexuald are efecte negative in viata profesionala a persoanei
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Hartuirea sexuald nu poate fi evitatd in relatiile dintre sef/a si angajat/a
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F88. Gradul de tolerantd a femeilor angajate fatd de actele de hdrtuire sexuald, %

Sursa: Sondaj desfdsurat de CBS-Axa la comanda CPD, 2019
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l1l. VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN DIN PERSPECTIVA PERSOANELOR NEANGAIJATE

Tn Moldova se inregistreaza un decalaj de gen esential in randul persoanelor inactive, ponderea cea mai mare
revenind femeilor. Tn scopul reducerii inegalititilor de gen pe piata muncii, a elimindrii inegalitatilor prin prisma
asiguradrii bunastarii financiare in randul femeilor si al barbatilor, e absolut necesar de abordat si o alta veriga
foarte importanta - persoanele neangajate, care constituie o resursa cu mare capacitate de munca ce, intrand
in cdmpul muncii, ar putea contribui considerabil la imbunatatirea situatiei economice n tara, dar si in cadrul
gospodariei ce o reprezinta.

Valoarea conventionala a egalitatii de gen in cAmpul muncii din perspectiva persoanelor neangajate constituie
68,7 puncte din 100 posibile. Valoarea conventionald a fost masurata prin prisma factorilor externi si interni
care influenteaza direct manifestarea discrepantelor de gen in acest domeniu.

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN CAMPUL MUNCII
DIN PERSPECTIVA PERSOANELOR NEANGAIJATE
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Infrastructura locala ce faciliteaza incadrarea si reincadrarea in campul

N 70,20
muncii a persoanelor neocupate
Marginalizarea (stereotipurile in societate privind rolurile de gen) 46,38
Predispunerea de a se angaja in cdmpul muncii 64,21
Pregdtirea profesionala 81,51

F89. Punctajele obtinute pentru fiecare element a Valorii conventionale a egalitdtii de gen din perspectiva persoanelor neangajate
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfasurat la comanda CPD si UN Women

Cele mai frecvente cauze ale inactivitatii pe piata muncii, pe care le invoca persoanele neocupate sunt boala
sau invaliditatea (17,5%) si emigrarea (14,5%). Daca motivul bolii sau invaliditatea a fost sesizat atat de catre
femei, cat si de catre barbati Tn aceeasi masura, faptul ca au gasit un loc de munca peste hotare si intentioneaza,
n cel mai scurt timp, sd emigreze este mai mult caracteristic pentru barbati (figura 90).
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F90. Motivele din care persoanele neangajate nu au cdutat de lucru in ultimile 4 luni, pe sexe, %
Sursa: Calculele CPD in baza datelor sondajului de opinie desfasurat la comanda CPD si UN Women
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Evaluarea detaliatd a fiecarei componente a acestui instrument de stabilire a Valorii conventionale a egalitatii
de gen va permite conturarea celor mai esentiale inechitati ce se manifesta in randul persoanelor neocupate, in
special in ceea ce tine de incadrarea in campul muncii.

3.1. FACTORII EXTERNI

Factorii externi constituie bariera care influenteaza accesul persoanelor neangajate pe piata muncii si a
determinat negativ rezultatul final al aprecierii Valorii conventionale a egalitatii de gen. Valoarea acestuia
constituie 58,3p, inregistrand o inegalitate de 41,7p. Componentele care au stat la baza calcularii nivelului
factorilor externi sunt: (i) infrastructurad locald ce faciliteaza incadrarea si reincadrarea in cdmpul muncii a
persoanelor neocupate si (i) marginalizarea (stereotipurile in societate privind rolurile de gen).

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN iIN CAMPUL MUNCII DIN PERSPECTIVA
PERSOANELOR NEANGAJATE

FACTORI EXTERNI 58,29

Infrastructura locald ce faciliteaza incadrarea si reincadrarea in

N » 70,2
cdmpul muncii a persoanelor neocupate

Marginalizarea (stereotipurile in societate privind rolurile de gen) 46,38

Un impact negativ asupra punctajului general al valorii conventionale a egalitatii de gen, in special a valorii
factorilor externi, a influentat indicatorul cu privire la marginalizarea cauzata de stereotipurile din societate
privind rolurile de gen. Coeficientul dat inregistreaza o inegalitate de 53,6p, fiind cea mai mare inegalitate
inregistratd comparativ cu ceilalti indicatori.

3.1.1. INFRASTRUCTURA LOCALA CE FACILITEAZA INCADRAREA SI REINCADRAREA iN CAMPUL MUNCII A
PERSOANELOR NEOCUPATE

Valoarea indicatorului cu privire la infrastructura locala ce faciliteaza incadrarea si reincadrarea in campul
muncii a persoanelor neocupate, reprezinta un punctaj de 70,2 puncte. Standardele de baza ale acestei
componente sunt: (i) gradul suficient de asigurare cu locuri de munca in localitate si (ii) eficienta subdiviziunilor
teritoriale pentru ocuparea fortei de munca (corespunderea serviciilor oferite la necesitatile de angajare ale
persoanelor neangajate).

ELEMENTELE CHEIE VARIABILELE DE FV.ALUARE Nivelul egalitatii de Punctajul mediu calculat
(standarde minime) gen

Gradul suficient de asigurare cu locuri de munca

A : 88,27
Infrastructura locala ce in localitate
faciliteazd incadrarea si Eficienta agentilor de angajare in cAmpul
reincadrarea fn cdmpul munciia  muncii* (corespunderea serviciilor oferite cu
persoanelor neocupate necesitatile de angajare ale persoanelor >2,12
neangajate)

* Subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea fortei de muncd (STOFM) din subordinea Agentiei Nationale de Ocupare a Fortei de Muncd
(ANOFM)

Valoarea indicatorului analizat a fost diminuata de gradul redus de apreciere a eficientei ANOFM de catre
respondentii sondajului. Valoarea variabilei inregistreaza un nivel de egalitate de gen in valoare de 52,1 pp din
100, ceea ce semnifica ca persoanele neangajate nu sunt multumite de serviciile oferite de ANOFM, or, acestea
nu i-au ajutat sa se angajeze la locul de munca dorit sau conform specialitatii detinute.

3.1.1.1. GRADUL SUFICIENT DE ASIGURARE CU LOCURI DE MUNCA TN LOCALITATE

Pentru 85% din respondenti lipsa locurilor de munca constituie o bariera in a se angaja in cAmpul muncii.
Fiecare respondent a fost rugat sa caracterizeze gradul de asigurare cu locuri de munca in localitatea sa ori
localitatea vecina. Astfel, 77,7% dintre acestia au afirmat ca in localitatea in care isi au domiciliu sunt insuficiente
locuri de munca. Aceeasi opinie este si vizavi de disponibilitatea locurilor de munca in localitatile vecine. Peste
65% dintre persoanele neangajate au mentionat ca in localitate sunt putine sau foarte putine locuri de munca.
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Cum ati caracteriza gradul de asigurare cu locuri de muncain ....?
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Localitatea Dvs. Localitatile vecine

F91. Disponibilitatea locurilor de muncd conform perceptia persoanelor neangajate, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Indiferent de nivelul de studii pe care il poseda, persoanele neocupate au invocat ca insuficienta locurilor de
munca sunt o bariera pentru a se angaja. Desi nivelul de studii este si el un factor decisiv pentru ati gasi un loc
de munc3, iar posedarea studiilor superioare este un avantaj care ar trebui sa faciliteze procesul de angajare,
toate persoanele respondente din acest esantion au remarcat ca atat in propria localitate (in medie: 77,78%),
cat si In cea vecinad (in medie: 65%) persista problema locurilor insuficiente de munca.

Cum ati caracteriza gradul de asigurare cu locuri de muncain ....?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Medii incomplete 17,4 6,3

Medii generale ¥} 3,1

Localitatea

Localitatea vecind Respondentului

Profesional tehnice 22,7 3,9
Superioare 8
Medii ncomplete 216
Medii generale  [[NIIIIIINZEI 215
Profesional tehnice 22,3
Superioare 33

B Sunt foarte/ destul de multe m Sunt putine sau foarte putine NS/NR

F92. Disponibilitatea locurilor de muncd conform perceptia persoanelor neangajate, in dependentd de nivelul de studii, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Datele Biroului National de Statistica confirma faptul ca locuri vacante sunt insuficiente in raport cu cererea
de munca.** Analizdnd cele 4 domenii de activitate de bazd, in care au activat persoanele actualmente
neangajate, putem observa ca, in toate acestea se atestd o discrepanta semnificativa dintre rata locurile de
munca vacante si rata celor care vin din aceste sfere de ocupatie. Astfel, cel mai mare deficit de locuri de munca
se atesta Tn domeniul constructiilor, ulterior agricultura, industria si HoReCa.

Locurile de munca vacante in raport cu rata somerilor, 2019, %
B % locurilor de munca vacante M % neangajatilor diferenta
30 23,6
17,3 1
20 67 12,8
- =l iy
0 — [ ] — [ ]
-10
. -8,8

-20 145 10,7
30 21,2

Agricultura Industrie Constructii HoReCa

F93. Locurile de muncd vacante in raport cu rata somerilor, %
Sursa: BNS, 2019

40 Biroul National de Statisticd
https://statbank.statistica.md/PxWeb/pxweb/ro/30%20Statistica%20sociala/30%20Statistica%20sociala__03%20FM _ SALO50/SALO50
080.px/table/tableViewlLayoutl/
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3.1.1.2. EFICIENTA AGENTILOR DE ANGAJARE N CAMPUL MUNCII (CORESPUNDEREA SERVICIILOR OFERITE CU
NECESITATILE DE ANGAJARE ALE PERSOANELOR NEOCUPATE)

Lipsa locurilor de munca si salariile mici sunt principalele bariere pe care le invoca persoanele neangajate
pentru a reveni pe piata muncii. in graficul de mai jos sunt evidentiate barierele cu care s-au confruntat femeile
somere si barbatii someri in procesul de incadrare in cdmpul muncii. Lipsa locurilor de munca, salariile mici si
programul de lucru inflexibil sunt bariere caracteristice pentru ambele genuri.

Care au fost principalele probleme cu care v-ati confruntat cand ati incercat sa

gasiti un loc de munca? M Neangajati ™ Neangajate
20 40 60 80 100 120 140

o

Salarii mici la angajare 67,3

Lipsa locurilor de muncé in regiune / raion 58,9

Nu pot gasi un serviciu cu program de lucru care ma
aranjeazd

17,8
Nu pot gasi un serviciu cu conditii de lucru care ma
aranjeaza i

Nu pot gdsi un serviciu dupd specialitate 20
(95 9,1

Lipsa experientei si cunostintelor in careva domenii
n care doream sa md angajez
Refuz la angajare din partea angajatorului din cauza
cd aveam copil mic/ eram insarcinata
F94. Barierele cu care s-au confruntat persoanele neocupate in angajdrile anterioare
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

3,7

Chiar daca persoanele neocupate se confrunta cu bariere in procesul de angajare in cAmpul muncii, acestea
nu isi manifesta interesul de a se inregistra la ANOFM ca someri. Doar 25,9% din femei si 13,5% din barbatii
neocupati sunt la moment la evidenta la ANOFM, inregistrati ca persoane somere. Femeile continue sa fie
dependente de prestatiile sociale. Astfel, 6,5% din numarul total de femei somere, s-au inregistrat pentru a
beneficia de ajutor social. Al doilea motiv pentru inregistrarea la Agentia Nationala de Ocupare a Fortei de
Munca este indemnizatia de somer/a. Astfel, cu o mica diferenta: barbati — 9,7% si femei — 7,1% din numarul
total al celor neocupati sunt la evidenta pentru a beneficia de indemnizatia de somer/a.

La moment sunteti la evidentd la AOFM? Dacd da, care sunt motivele?, %

Birbati Pentru cd primesc indemnizatie de ajutor Pentru cd primesc indemnizatie de ajutor Femei
= Pentru ca sd-mi gasesc un loc de muncd = Pentru ca sd-mi gasesc un loc de muncd
100 . . 100
Pentru ajutor social 865
90 90 !

80
70

80 74,1
6,5 71

70

60 60

50 50
40 40

30 30

20 * 13,5

: ™~

0 0

Nu Da Da Nu

F95. Ponderea persoanelor inregistrate la ANOFM si care au fost motivele de a se inregistra, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Aproximativ 40% dintre persoanele neocupate considera cd ANOFM/STOFM nu ii va ajuta sa-si gdseasca un
loc de munca sau un loc de munca cu salariu decent. Analiza datelor, arata ca practic toate persoanele din afara
campului muncii nu au incredere in abilitatile si capacitatea agentiei de a gasi un loc de munca pentru ei, iar
31,7% nu cred ca vor gasi un loc de munca cu salariu decent. Surprinzator e si faptul ca (!) fiecare a zecea
persoand neangajatd nu cunoaste despre existenta ANOFM. Din perspectiva de gen au fost observate unele
decalaje relevante, barbatii fiind mai sceptici vizavi de ajutorul pe care il poate oferi ANOFM in procesul de
cautare a unui loc de lucru (a se vedea figura 96).
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F96. Motivele pentru care persoanele neangajate nu se inregistreazd la ANOFM, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Majoritatea persoanelor neocupate nu ar lucra pentru un salariu mai mic decat 6 000 MDL. La intrebarea care
ar fi salariul minim pentru care acestia ar accepta sa lucreze, majoritatea respondentilor, indiferent de gen,
studii, experienta de lucru si prezenta copiilor Tn gospodarie au indicat sume mai mari de 6 000 MDL. Totusi, am
observat ca, femeile ar consimti un salariu minim cu 1 800 MDL mai mic decat barbatii, pentru a se incadra in
campul muncii. Nivelul studiilor influenteaza pozitiv decizia de a solicita un salariu mai mare. Astfel, cu cat nivelul
de studii este mai nalt si oferta salariala minima creste. Un alt aspect remarcat este ca persoanele care au copii
in familii, tind sa ceara un salariu cu aproximativ 1 000 MDL mai mare decat cei care nu au. lar persoanele fara
experienta de munca solicitd un salariu minim mai mare cu 20% decat cei care au mai lucrat.

Salariu minim pentru care somerii ar accepta sa lucreze, MDL
10300
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6239 6175 6184 6865 6975
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Genul Studiile respondentului Prezenta copiilor in Experienta de
respondentului gospodarie angajare

F97. Salariul minim pentru care persanele neangajate ar accepta sd lucreze, MDL
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Tinerii nu apeleaza la ANOFM pentru a-si gasi un loc de munca, in schimb prefera sa se adreseze rudelor si
prietenilor. Conform datelor statistice, in 2019, in randul tinerilor cu varsta 15-29 ani, rata somajului a constituit
19,7%. Ponderea tinerilor NEET, in tr. lll 2019, a constituit 27,6% din numarul total de tineri cu varsta de 15-29
ani®l. Cu regret, tinerii nu se grabesc s apeleze la ANOFM pentru a-si gasi locul de munca. Datele din graficul de
mai jos, arata ca doar 3,3% dintre acestia s-au inregistrat ca someri.

Majoritatea persoanelor neangajate prefera sa se adreseze prietenilor, rudelor sau colegilor pentru a-si gasi
un loc de munca. Indiferent de varsta, populatia neangajata apeleaza mai des la persoanele din anturajul lor si
mai putin la serviciile oferite de catre autoritati. Conform graficului de mai jos, observam ca serviciile oferite de
STOFM/ANOFM pentru a incadra persoanele neocupate in cdmpul muncii nu se bucura de popularitate.

4! Forta de muncé in Republica Moldova: ocuparea si somajul in trimestrul 11l 2019, Biroul National de Statistica, 2019
https://statistica.gov.md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=6521
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Care au fost metodele folosite pentru a gasi un loc de munca?, %

La prieteni, rude, colegi 43 67 51

Contactarea directa a angajatorului 16 27 15
Raspuns la anunturi 42 19 29
Publicare de anunturi 24 7 29
La oficiul fortei de munca ! 15 21 25

3,3 W 18-29 ani 30-39 ani 40-49 ani 50+ ani

F98. Metodele de a-si gdsi un loc de muncd, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

Conform cercetarii Aliantei Organizatiilor Persoanelor cu Dizabilitati (AOPD), principalele bariere in angajare a
persoanelor cu dizabilitati sunt: stereotipurile si accesibilitatea. Foarte multi angajatori au reticenta de a angaja o
persoand cu dizabilitati, Tn primul rand, din cauza stereotipurilor la nivel de societate fata de aceasta categorie a
populatiei. Aceste stereotipuri afecteaza si alimenteaza subaprecierea de sine a persoanelor cu dizabilitati. Totodata,
stereotipurile nu permit angajatorului sa evalueze capacitatile de facto ale persoanei cu necesitati speciale si din start
prognozeaza o productivitate redusa, respectiv pierderi financiare, in cazul in care il angajeaza. Accesibilitatea la locul de
munca este vitala pentru persoana cu dizabilitati, lipsa acesteia constituind o bariera semnificativa. Solicitarea de a
adapta locul de munca, de a asigura accesibilitatea este perceputa ca o problema si cheltuieli in plus de catre angajator,
si nu ca o investitie si responsabilitate civica, precum trebuie sa fie.

Principala cauza invocata de persoanele neocupate ramane a fi, totusi, boala si invaliditatea: 17,5% din totalul
respondentilor. Daca celelalte cauze au afectat diferit femeile si barbatii, atunci boala si invaliditatea au fost pretextate
Tn masura egala de ambele sexe. Totodata, conform datelor Biroului National de Statisticad, in domeniile de activitate din
care provin persoanele neocupate intervievati este atestata cea mai mare pondere a accidentelor de munca si cel mai
mare numar de zile-om privind incapacitatea de munca per an.

Astfel in industrie, unde au activat 16,7% din persoanele neocupate intervievate, sunt atestate cele mai multe zile-om
de incapacitate de munca: 3 921 zile in 2019. Desi se inregistreaza o mica scadere comparativ cu anul 2016, (cu 182 zile
mai putin ca in 2019), industria ramane sectorul de top, in care incapacitatea de munca a lucratorilor depdseste
aproximativ de 3 ori nivelul celorlalte domenii de activitate din Republica Moldova. Totodata, in industrie, pe parcursul
a ultimilor 4 ani sunt inregistrare cele mai multe accidente de munca: 111 in anul 2019. Daca ar fi sa comparam cu
sectoarele agricultura, constructii si domeniul HoReCa, unde in medie in anul 2019 s-au produs 1 033 de accidente pe
an, accidentele in sectorul industriei sunt de 3,8 ori mai frecvente.

Top 4 domenii de activitate Tn care au activat Top 5 cauze ale neocupérii, %
persoanele neocupate, %
Am cdutat anterior, dar nu am...
o . . -
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~ o Boald sau invaliditate 17,5
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Agriculturs Industrie  Comert, hoteluri,  Constructii Am gdsit deja un loc de muncd... 14,5
restaurante
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F99. Zile-om incapacitatea de muncd in cele top 4 domenii de activitate ale persoanelor neangajate
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women, datele BNS
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3.1.2. MARGINALIZAREA (STEREOTIPURILE TN SOCIETATE PRIVIND ROLURILE DE GEN)

Indicatorul cu privire la marginalizare cauzata de stereotipurile din societate privind rolurile de gen,
inregistreaza cel mai mic nivel de egalitate din prezenta valoare conventionala comparativ cu celelalte
componente ale acestuia — 46,38p. Standardele de baza ale acestui indicator sunt: (i) raport egal intre femei si
barbati in divizarea sarcinilor casnice si de ingrijire, (ii) predispunerea de a incadra copiii in institutii de educatie
timpurie (crese, gradinite), (iii) egalitate de gen in segregarea pe domenii de activitate (orizontala).

ELEMENTELE CHEIE VARIABILELE DE EVALUARE NREIMICLRBEICR | oo el
(standarde minime) gen

Raport egal intre femei si barbati in divizarea

.. . C oA 10,44
sarcinilor casnice si de ingrijire
Ma.rglnallzare.a (stereqtlpurlle n Predispunerea de a incadra copiii in institutii de
societate privind rolurile de . . N 98,68
educatie timpurie (crese, gradinite)
gen)
Egalitate de gen in segregarea pe domenii de 38,20

activitate (orizontala)

Inegalitatea de gen in randul persoanelor neocupate in functie de divizarea sarcinilor casnice si de ingrijire
este una extrem de pronuntata — aproape 90p. Putem constata ca, divizarea sarcinilor in familie, alimenteaza
perceptiile societatii fata de rolul femeii si a barbatului in toate sferele vietii publice si private, ceea ce se
rasfrange negativ, inclusiv, si asupra procesului de incadrare pe piata muncii.

Desi, perceptiile legate de rolurile traditionale ale femeilor si barbatilor s-au imbunatatit usor in ultimii 10 ani,
totusi acestea persista si au o influenta negativa in toate domeniile vietii publice si private. Un sondaj realizat
de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare in 2019%, arata ca 73,1% din respondenti considerd c3 este de datoria
barbatului sa aduca bani in casa, 61,8% cred ca femeia trebuie sa se ocupe de treburile casei, 59,7% sunt de
parerea ca destinul femeii este gospodaria si familia.

3.1.2.1. RAPORT EGAL INTRE FEMEI $I BARBATI IN DIVIZAREA SARCINILOR CASNICE Sl DE INGRIJIRE

Fiecare a treia femeie neangajata nu si-a cautat un loc de munca in ultima luna din cauza treburilor casnice si
ingrijirea copiilor. Femeilor le este mai greu sa se incadreze in campul muncii, fiind Tmpovarate inclusiv de
obligatiunile de familie si gospodarie. Din graficul de mai jos observam ca grija de gospodarie si pentru copii
constituie un obstacol serios pentru femei in cautarea unui loc de munca.

De ce nu ati cautat de lucruin ultimele 4 saptdmani?, %
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F100. Motivul persoanelor neangajate din care cauzd nu au cdutat un loc de muncd in ultimele 4 sdptdmdani, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

O discrepanta de 50% se inregistreaza intre femeile si barbatii neocupati, care nu activeaza pe motiv ca trebuie
sa aiba grija de gospodarie. Ponderea femeilor respondente (16,4%) este de doud ori mai mare decat cea a
barbatilor (8,8%) care nu au un loc de munca din cauza ca s-au dedicat treburilor casnice. Conform datelor
Barometrului de Gen (2016), activitatile casnice si de ingrijire a copiilor ocupa de doua ori mai mult timp din
orarul zilnic al femeilor decat cel al barbatilor si tendinta respectiva se pastreaza aceeasi pe parcursul a mai

42 |ndexul Egalitatii de Gen 2020, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare
http://progen.md/files/8147 cpd indexul egalitatii de gen 2020.pdf
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multor ani. Cauza majora a acestor discrepante sunt stereotipurile de gen in societate, care alimenteaza ideea
ca barbatul este cel care trebuie sa munceasca, iar femeia cea care trebuie sa aiba grija de casa, de educatia si
cresterea copiilor.

Numarul mediu de ore pe zi dedicate de femei si barbati, ore

M Barbati ® Femei

Activitati in gospodarie 1,9 -
Tngrijirea copiilor 0,9 -

F101. Numdrul mediu de ore pe zi dedicate de femei si bdrbati, ore
Sursa: Conform Barometrului de Gen*3

Femeile acorda de doua ori mai mult timp decat barbatii pentru ingrijirea copiilor. Observam din figura 102 ca
diferenta dintre orele dedicate treburilor casnice este nesemnificativd din perspectiva de gen. Tn schimb,
constatam, ca femeile dedica de doua ori mai mult timp Tngrijirii copiilor. Acest lucru demonstreaza prezenta
stereotipurilor si a rolurilor de gen. Majoritatea barbatilor neangajati nu se implica suficient Tn cresterea si
ingrijirea copiilor. Un alt aspect important pe care il traseaza graficul respectiv, este ca in mediul rural
persoanele, in general, se preocupa mai putin de ingrijirea copiilor, fiind axati mai mult pe treburile casnice.

Ore dedicate treburilor casnice in raport cu timpul consacrat ingrijirii
copiilor
M Ore dedicate treburilor casnice, per zi m Ore dedicate Tngrijirii copiilor, per zi
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Total Genul respondentului Nivelul socio-economic Mediu de resedinta

Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

3.1.2.2. PREDISPUNEREA DE A TNCADRA COPIII IN INSTITUTII DE EDUCATIE TIMPURIE (CRESE, GRADINITE)

Atat femeile, cat si barbatii neangajati sunt predispusi sa-si incadreze copiii intr-o institutie de educatie
timpurie. Indicatorul privind predispozitia de a inscrie copiii in institutii de educatie timpurie atinge un nivel de
egalitate perfecta — 98,7p. Astfel, sondajul a relevat ca pentru pentru 31,9% barbati si 32,8% femei anume
nedorinta de a duce copilul mai mic de 3 ani la gradinita este unul dintre motivele principale ale nevalorificarii
acestei oportunitati. Totodata, raspunsurile distincte ale persoanelor neangajate oferite pentru intrebari
aditionale tangentiale cu subiectul dat au scos in evidenta unele particularitati de gen.

Extinderea serviciilor de cresa si gradinita este o conditie obligatorie pentru a incadra persoanele neangajate,
cu nivel socio-economic scazut pe piata muncii. Potrivit graficului de mai jos, persoanele care au un statut socio-
economic Tnalt au libertatea de a alege daca copiii lor pot sau nu frecventa cresa/gradinita. La polul opus,
observam, ca persoanele cu un nivel socio-economic mediu sau scazut sunt total dependenti de stat, si anume
de serviciile de cresa si gradinita (vedeti figura 103). in mediul rural, 70,9% din copiii respondentilor frecventeaz

43 Barometrul de Gen 2016 in Republica Moldova, CPD, http://progen.md/files/8393 final barometrul de gen rom.pdf
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gradinita sau cresa, In comparatie cu 47,4% din mediul urban. Problema accesului la serviciile de cresa si
gradinita este caracteristica mai mult oraselor, indeosebi celor mari.

Femeile tind sa-si intemeieze o familie mai devreme decat barbatii. Astfel, varsta medie de cdsatorie a femeilor
este de 20,5 ani, comparativ cu 24,2 a barbatilor. Varsta medie de casatorie a populatiei este de 22,7 ani, iar
primul copil apare deja in primul an de casatorie (23,7 ani). Persoanele cu studii superioare se hotardsc sa aiba
copii la o varsta mai thaintata (26,1 ani; vedeti figura 104).

Copilul Dvs. de 0-6 ani frecventeaza gradinita / cresa? Varsta medie la care a aparut primul copil, in
dependenta de nivelul de studii, ani
Da ENu

, Nivel scazut 72,9 27,1 . )

S E

25 Nivel mediu 65,2 38 Medii generale

o 9

2 ® Medii incomplete 22,9

= Nivel inalt 49,7 50,3 :
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F104. Vidrsta medie la care a apdrut primul copil, in dependentd
de nivelul de studii, ani
Sursa: Sondajul de opinie, CPD si UN Women

F103. Ponderea somerilor a cdror copii de 0-6 ani frecventeazd
grddinitd/ cresd, in dependentd de nivelul socio-economic, %
Sursa: Sondajul de opinie, CPD si UN Women

Femeile sunt cele care beneficiaza cel mai mult de concediu de ingrijire a copilului. Graficul de mai jos arata
ponderea dintre femeile si barbatii care au beneficiat de concediul de ingrijire a copilului. Observam ca
aproximativ 70% dintre femeile neocupate sunt sau au fost in concediu de ingrijire a copilului. Abia la al treilea
copil, scade numarul femeilor si creste numarul barbatilor care beneficiaza de acest concediu. Chiar si asa,
diferenta intre femei si barbati este una destul de mare.

HMDa, % mNu ey \Vasculin Feminin
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90,4 30 X 25,4 luni
79,3 24 luni
731 25 22,2 luni
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20
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[ || 5 9,9 luni
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Primul copil Al doilea copil Al treilea copil | Copil 11 Copil 111 Copil

F105. Beneficierea de concediu de ingrijire a copilului cu vérsta de 3 ani si durata acestuia, pe sexe
Sursa: Calculele CPD in baza sondajului de opinie, 2019

Realitatea arata ca barbatii beneficiaza mai mult de concediu de ingrijire a copiilor la cel de-al treilea copil.
Astfel, cu cat creste numarul copiilor in familie, creste si numarul barbatilor care beneficiaza de concediul de
ingrijire. Totodata, creste si perioada concediului. La primul copil, durata concediului de ingrijire a copilului, de
care au beneficiat tatii a fost aproximativ de 10 luni. La cel de al doilea copil durata concediului aproape ca se
dubleaza, constituind aproximativ 16,7 luni. Este o tendinta pozitiva, care se mentine si la aparitia urmatorilor
copiii. Dar, diferenta dintre numarul femeilor si al barbatilor care au beneficiat de concediu de ingrijire a copilului
este una imensa. Astfel, daca autoritatile nu vor introduce masuri de Tncurajare a tatilor de a beneficia de acest
concediu, putem intui ca lucrurile nu se vor schimba n urmatorii ani.

Inscrierea copiilor la gradinitd/cresa sporeste dorinta parintilor neangajati de a intra pe piata muncii. Astfel,
70% dintre respondentii care au copii cu varsta de 0-6 ani si au reusit sa-i incadreze in cresa/gradinita, sunt in
cautare activa a locurilor de munca. Acest lucru evidentiaza importanta majora de a asigura toate localitatile din
Moldova cu graddinite si grupe de cresa, deoarece sporeste dorinta persoanelor neangajate de a se incadra cat
mai rapid Tn cdmpul muncii. Reamintim, ca lipsa acestor servicii constituie o bariera importanta a parintilor cu
copiii mici de a se incadra pe piata muncii.
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Cu regret, majoritatea persoanelor neangajate considera ca copiii lor au mai mare sansa sa se realizeze in
strdinatate, decat in Republica Moldova. Constatdm, ca mai mult de jumatate din respondenti (54,9%) sunt
convinsi ca copiii lor nu au un viitor in tara. Doar 29,6% vor ca copii sa ramana acasa, iar 15,5% sunt confuzi si
indecisi fata de viitorul propriilor copii.

B Au copii incadrati Nu au copii incadrati Cum credeti Dvs., unde se pot realiza cel mai
bine copiii Dvs.?
80 70
70 54,9
60 >3 47
50
40 30 29,6
30 15,5
20
: m
0
Au cdutat loc de muncdin ~ Nu au cdutat un loc de muncad in n Republica Tn strainitate NS/NR
ultimele 12 luni ultimele 12 luni Moldova

F106. Ponderea persoanelor neocupate care au copii cu varsta de  F107. Opinia respondentilor cu privire la locul unde copii
0-6 ani care frecventeazd grddinita/ cresa, % acestora se pot realiza mai bine, %
Sursa: Calculele CPD in baza sondajului de opinie, 2019

3.1.2.3. EGALITATE DE GEN TN SEGREGAREA PE DOMENII DE ACTIVITATE (ORIZONTALA)

Majoritatea respondentilor care in prezent au statut de neangajat/ta au activat anterior in domeniul
constructiei sau a agriculturii. Analiza domeniilor de activitate a persoanelor cu statut de somer, arata ca
majoritatea au activat ih domeniile: agriculturd, constructie, industrie sau HoReCa**. Figura de mai jos examinata
prin prisma de gen, demonstreaza ca majoritatea barbatilor, actualmente neangajati, au activat anterior in
domeniul constructiilor - 35,6%, iar majoritatea femeilor - in domeniul agriculturii si HoReCa — 22%.

Total M Feminin M Masculin m18-29ani m30-39ani =40-49ani = 50+ ani
35
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Constructii 23,6 35,6 X . . i . -
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F108. Top 5 domenii de activitate in trecut a respondentilor neocupati, pe vdrste, pe sexe, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

n randul barbatilor, cel mai vulnerabil grup il constituie persoanele, cu varstele cuprinse intre 30-39 si 40-49
ani, care au activat in domeniul constructiei. Datele sondajului arata ca cea mai mare pondere a celor neocupati
se inregistreaza n randul persoanelor care au activat in domeniul constructiilor (23,6%), mai mult de jumatate
dintre ei avand varsta intre 30-49 de ani ( 57%). De mentionat ca 35,6% dintre persoanele care au activat in
constructii, o constituie barbatii.

n randul femeilor, cel mai vulnerabil grup il formeaza persoanele cu varsta de peste 50 de ani care au nivel
socio-economic scazut si vin din agricultura. Datele sondajului releva ca 22,0% dintre persoanele care au activat
in agricultura sunt femei, iar 25,4% dintre ele sunt femeile cu varsta mai mare de 50 de ani.

Datele confirma o data in plus ca persoanele care fac parte din patura social-economica scazuta activeaza cel
mai des in domeniul agriculturii si constructiei. Persoanele cu un nivel social-economic mediu, de obicei
muncesc in industrie si constructii. Pentru persoanele, care fac parte din grupul cu nivel socio-economic inalt,
domeniile caracteristice de activitate sunt constructiile (20,6%), sfera HoReCa (19,4%), si industria (14,5%).

44 Aceasta asociere a silabelor unor cuvinte, provine din Olanda, unde a fost folositd pentru prima oard pentru a denumi unitar domeniul Hotelurilor,
Restaurantelor, Cafenelelor, dar si a spatiilor de cazare (pensiuni, hoteluri, hosteluri).
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Care este domeniul de activitate in care ati activat?

M Nivelul socio-economic scazut m Nivelul socio-economic mediu Nivelul socio-economic Tnalt
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F109. Domeniile de activitate a respondentilor, conform nivelului socio-economic, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

3.2. FACTORI INTERNI

Comparativ cu factorii externii, impactul factorilor interni asupra accesului somerilor pe piata muncii este
semnificativ mai mic, cu o valoare a egalitatii de 72,86 puncte, dar nu mai putin important. Factorii interni au
fost evaluati prin prisma a doua componente: (i) predispunerea de a se angaja in campul muncii si (ii) pregatirea
profesionala.

VALOAREA CONVENTIONALA A EGALITATII DE GEN TN CAMPUL MUNCII DIN PERSPECTIVA
PERSOANELOR NEANGAJATE

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Predispunerea de a se angaja in cimpul muncii 64,21 35,79

Pregatirea profesionala 81,51 18,49

Desi, ambele componente inregistreaza valori mai mari peste nivelul mediu de egalitate, totusi, predispozitia
persoanelor neocupate de a se angaja in campul muncii a diminuat Valoarea conventionala a egalitatii de gen,
prin faptul cd are un punctaj de doar 64,2 puncte, comparativ cu pregatirea profesionala — 81,5 puncte.

3.2.1. PREDISPUNEREA DE A SE ANGAJA TN CAMPUL MUNCII

Opt femei din zece care sunt neangajate, nu au cautat un loc de munca pe parcursul ultimei luni. Conform
figurii 110, observam o discrepanta intre ponderea femeilor neangajate si a barbatilor neangajati care nu au
cautat un loc de munca in ultima luna. Astfel, din numarul total de respondenti de genul feminin, 81% afirma ca
nu au cdutat un loc de lucru, fata de 69,9% de respondenti de genul masculin. La fel, atestam un decalaj mare
intre respondentii neocupati de genul feminin si de genul masculin atunci cand divizam pe criterii de varsta.
Respectiv, cea mai mare diferenta se observa intre persoanele neangajate de genul masculin si feminin cu varsta
de 30-39 ani, care constituie 17,2%. Exista discrepanta si in randul tinerilor cu varsta intre 18 — 29 ani.
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au cautat vreun loc de munca in ultima luna
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F110. Ponderea femeilor si bdrbatilor care nu au cdutat un loc de muncd in ultima lund, pe vdrste, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdasurat la comanda CPD si UN Women

3.2.1.1. EXISTA DORINTA DE A PARTICIPA ACTIV IN CAMPUL MUNCII LA NIVEL NATIONAL

muncii sau sa frecventeze cursuri de formare profesionalda. Majoritatea femeilor care nu au fost niciodata
angajate, chiar daca copiii deja frecventeaza cresa sau gradinita, nu manifesta interes de a se incadra in campul
muncii (61,4%) sau de a frecventa careva cursuri de formare profesionala (71,9%). Aceasta situatie ar putea avea
la baza mai multi factori, precum (i) perpetuarea stereotipurilor privind implicarea femeii in treburile casei (chiar
daca sunt observate unele progrese in depasirea acestor preceptii perimate despre rolul femeii si a barbatului
in societate, oricum mai mult de jumatate din populatie inca au predispunerea de a sustine aceasta), (ii)
asigurarea venitului familiei/gospodariei din remitentele sau bunurile trimise de rudele plecate la munca peste
hotare, (iii) indisponibilitatea locurilor de munca in imediata apropiere care sa raspunda la necesitatile de
pregatire profesionala actuala a persoanei neangajate, (iv) inflexibilitatea programelor educationale care ar
permite perfectionarea sau formarea profesionala continua.

Prin urmare, in contextul in care la nivel national nu se vor implementa masuri ce vin sa contribuie la
incadrarea/reincadrarea femeilor in cdmpul muncii, nu se exclude faptul ca ponderea femeilor de 15-29 de ani
din grupul NEET va continua sa fie extrem de mare, pentru mai multe femei inactivitatea devenind o deprindere
cronic3, iar altele se vor regdsi in categoria persoanelor descurajate.®

Decalajul de gen este destul de pronuntat in randul persoanelor ce pleaca peste hotare, barbatii fiind cei ce
recurg mai des la emigrarea in scop de munca. Conform ultimelor date oferite de BNS, in 2018 - 352,7 mii
persoane din Moldova au plecat peste hotare, femeile constituind a treia parte din totalul acestora (32,5%).
Analiza in dinamica ne permite sa concluzionam ca numarul de persoane ce decid sa plece la munca peste hotare
este Tn continua crestere. Totodata, s-a accentuat si decalajul de gen — de la 30 pp Th 2008 la 35 pp — peste un
deceniu (reprezentand si cel mai mare decalaj de gen inregistrat).
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F111. Perspectiva femeilor de a reveni in cdmpul muncii/de a invdta in cazul F112. Dinamicd de gen in procente a persoanelor de 15+ ani
in care copii vor frecventa grddinitd/cresd, in functie de exp. profesionald  plecate peste hotare la lucru sau in cdutare de lucru, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women Sursa: BNS, 2008 - 2018

45 Persoane descurajate sunt persoanele inactive, disponibile sa lucreze in urmatoarele 15 zile, care nu au un loc de munca si au declarat
ca sunt in cautarea unui loc de munca, dar nu au intreprins nimic in acest scop in ultimele 4 saptamani sau ca nu cauta un loc de munca
din urmatoarele motive: au crezut ca nu exista locuri libere sau nu au stiut unde sa mai caute; nu se simt pregatite profesional; cred ca
nu vor gasi de lucru din cauza varstei; au cautat alta data si nu au gasit (BNS).
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Ponderea persoanelor din mediul rural este practic de trei ori mai mare decat a persoanelor din mediul urban,
care sunt in cautarea unui loc de munca in strainatate sau deja se afla la munca peste hotare. Datele statistice
ne aratd ca Tn anul 2018 au emigrat 108,4 mii persoane din zona urbana, dintre care 75,7 mii barbati si 32,7 mii
femei. Tn schimb, din zona rurald un numéar de 244,3 mii persoane isi cautd un loc de munca peste hotare sau
deja se afla peste hotare.

Zona urband, mii persoane Zona rurala, mii persoane
@@= Birbati Femei =@ Birbati Femei
75,7
67,6 66 66,5 162,5

60,1 59,6 156,8 159,4 143,3 146,3 144,8 4
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343 3 81 301 327 8,3 858 806 787 77 81,8
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F113. Populatia de 15 ani si peste aflatd la lucru sau in cdutarea de lucru in strdindtate
Sursa: BNS, 2013-2018

Femeile neangajate nu manifesta dorinta de a ajunge in functii decisive, precum conducatoare a institutiilor
publice de toate nivelurile. Totodata, nici o femeie din grupul de respondente nu se vede la carma APL-urilor.
Aproximativ, jumatate din femeile neocupate tind sa se angajeze in campul muncii ca si lucratoare necalificate.
Astfel, 30% din respondente prefera sa lucreze in domeniile de servicii ale gospodariilor comunale si de locuinte,
deservire comunald sau comert. Cu regret, femeile in continuare sunt reticente de a se angaja in fortele armate.
Rezultatele reflectate Tn urmatoarea figura arata pregnant ca femeile continua sa fie influentate de stereotipuri
si roluri de gen in alegerea domeniilor de activitate.

Top 5 functii pe care vor sd le ocupe persoanele neangajate, %
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F114. Functiile pe care vor sd le ocupe persoanele neangate, pe criteriul de sex, %
Sursa: Sondajul de opinie desfasurat la comanda CPD si UN Women

Jumatate din cei care nu au lucrat niciodata nu isi doresc sa fie incadrati in cAmpul muncii. La intrebarea daca
ar dori sau nu in urmatoarea perioada sa se angajeze in campul muncii, 42,7% din persoanele care nu au lucrat
niciodata au raspuns negativ, nu isi doresc acest lucru. Analizand situatia celor ce au avut totusi o experienta de
muncd, constatdm c& practic fiecare al treilea manifest3 reticentd in a reveni. in acest context, printre motivele
ce ar influenta acutizarea acestei situatii pot fi enumerate indisponibilitatea locurilor de munca ce corespund
solicitarilor si necesitatilor de munca ai celor neocupati, conditiile de munca necorespunzatoare, deprinderea
de inactivitate, dar si predispunerea de a emigra in scop de munca.

Cu cat durata de inactivitate este mai mare, cu atat persoanelor le scade dorinta de a reveni in campul muncii
sau le este mai dificil s o faca*. Persoanele aflate inh somaj mai mult de 24 de luni Th anul 2019 au constituit

46 Nota analitica ”"Cererea si oferta fortei de munca in ultimii 5 ani (2014-2018)”, Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncs,
2019, http://anofm.md/files/elfinder/Cererea%20si%200ferta%205%20ani%202014-2018.pdf
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10,23% din total someri BIM, fiind in crestere cu 1,59 pp fata de anul 2016 (8,64%). Aceasta denota faptul, ca
tot mai dificil se plaseaza in campul muncii persoanele aflate in somaj mai mult de 24 de luni.

Ati dori in urmatoarele 12 luni sa va angajati? Durata somajului, mii persoane
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F115. Dorinta somerilor de a se angaja in urmdtoarele 12 luni, % F116. Durata somajului, mii persoane

Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women  Sursa: Conform datelor BNS%, someri BIM?*

Indiferent de varsta, studii, si mediul geografic majoritatea populatiei este convinsa ca nu isi va gasi de lucru
in urmatoarele 12 luni. Totodata, barbatii someri sunt mult mai siguri ca si vor gasi un loc de munca in urmatorul
an. Astfel, 43,2% din barbati comparativ cu 27,2% de femei sunt siguri ca isi vor gasi un loc de munca in
urmatoarele 12 luni. Dezagregarea datelor a evidentiat cad femeile cu studii incomplete, venituri mici si din
mediul rural sunt cele mai pesimiste in acest context. Totodatd, a atras atentia si faptul ca o nesiguranta mai
mare se manifesta in randul femeilor ce nu au copii de varsta prescolara. Printre motivele ce vin sa accentueze
aceste discrepante de gen ar putea fi considerate si disponibilitatea locurilor de munca, in special in mediul rural,
si gradul de pregatire profesionala si lipsa de incredere a femeilor in propriile forte si capacitati.
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F117. Siguranta persoanelor neocupate privind angajarea lor in urmdtoarele 12 luni, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

47Biroul National de Statistica

https://statbank.statistica.md/PxWeb/pxweb/ro/30%20Statistica%20sociala/30%20Statistica%20sociala 03%20FM 03%20MUN201
9 _MUNO060/MUN160200.px/table/tableViewLayoutl/

48 Somerii care corespund criteriilor Biroului International de Migratie
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3.2.2. PREGATIREA PROFESIONALA

Valoarea conventionala a indicatorului pregatirea profesionala releva o inegalitate de gen semnificativa in
randul categoriei persoanelor neangajate. Chiar daca aceasta este echivalata cu 81,5 puncte, totusi diferenta
pana la 100 de puncte, semnifica o diferenta de gen ce urmeaza a fi abordata. Punctajul total obtinut este
diminuat de aprecierea respondentilor vizavi de corespunderea calificarii profesionale cu rigorile si solicitarile
de pe piata muncii.

INDICATORI STANDARDE DE BAZA Nivelul egalitatii de Punctajul mediu
gen calculat

Calificarea profesionala corespunzatoare locului de munca

. 74,00
aspirat

Pregatirea

profesionala Predispunerea inaltd de a frecventa cursurile de instruire si

i . N 89,01
calificare profesionala

Avand certitudinea ca din punct de vedere profesional sunt gata sa munceasca, totusi, foarte putini sunt siguri
ca Tn urmatoarele 12 luni isi vor gasi un loc de munca. Cercetarea evidentiaza ca, chiar daca respondentii isi
evalueaza abilitatile sale profesionale ca fiind potrivite si suficiente pentru a iesi la lucru, totusi acestia sunt
incerti ca isi vor gasi un loc de munca curand. Perspectiva de gen a relevat inegalitati relevante de elucidate.
Astfel, doar 27,2% din femei au afirmat ca in urmatoarele 12 luni vor reveni pe piata muncii, pe cand ponderea
barbatilor in aceasta situatie este dubla — 43,2%.

3.2.2.1. CALIFICAREA PROFESIONALA CORESPUNZATOARE LOCULUI DE MUNCA ASPIRAT

Femeile neangajate iti gasesc mai greu un loc de munca dupa specialitate. Conform figurii de mai jos, 20% de
femei neangajate, comparativ cu 7,1% barbati neangajati, afirma ca studiile si calificarea profesionala pe care o
detin nu corespund cerintelor locurilor vacante pe piata muncii. Astfel, pentru fiecare a zecea persoana
neocupatad, oferta de munca necorespunzatoare specialitatii ce o detine constituie una dintre cele mai mari
bariere de incadrare in campul muncii n Republica Moldova. Dezagregarea acestei ponderi pe criteriile socio-
demografice ale respondentilor a evidentiat ca intr-o proportie mai mare persoanele cu studii superioare se
confrunta cu aceastd problema (peste 35% au indicat aceasta bariera cu referire la accederea pe piata muncii).
Totodata, lista este completata si de persoanele din mediul urban (14%), dar si de persoanele neangajate ce au
peste 50 de ani. Perspectiva de gen a evidentiat o inegalitate mai mare in defavoarea femeilor (circa 12,9p.p.).
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F118. Ponderea neangajatilor si neangajatelor care nu pot gdsi de lucru dupd specialitate , %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

Circa 40% dintre femeile si barbatii nu lucreaza dupa specialitatea pentru care au urmat studii, conform
analizei inegalitatilor de invatare pe tot parcursul vietii in Republica Moldova®. Doar 22 la sutd din populatie
sunt angajati Tn baza studiilor superioare, altele 19,6% in baza diplomei de la scoala profesionala si 17,5% in baza
cursurilor pe care le-au frecventat. Studiul a evidentiat ca mai multe femei au reusit sa isi gaseasca un loc de
munca in baza diplomei de la colegiu (19% femei, compartiv cu 9,9% barbati), iar barbatii - in baza studiilor

49 Calea incerta spre calificarea adultilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare, 2020
http://progen.md/files/1601 cpd raport educatia adultilor 2020.pdf
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obtinute Tn scoala profesionala si scoala de meserii (vedeti figura 119). Nealinierea curriculum-ului educational
la necesarul de personal de pe piata muncii ar putea fi printre motivele de baza n acest sens.

Modul de obtinere a specialitatilor, % Modul de obtinere a specialitatilor, pe sexe, %
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F119. Modul de obtinere a specialitdtilor, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

O discrepanta semnificativa, care inregistreaza o tendinta pozitiva de-a lungul anilor, se atesta intre femeile
si barbatii care fac parte din grupul NEET. Tn anul 2019, grupul NEET a constituit 19,65%°, rata fiind mai ridicat3
decat media tarilor UE - 16,4 %°!. Totodatd, rata femeilor care nu fac parte din populatia ocupatd, nu
studiaza/invata in cadrul sistemului formal de educatie si nu participa la nici-un fel de cursuri sau alte instruiri in
afara sistemului formal de educatie este de 22,8% fatd de 16,5% béarbati. In profil teritorial, pentru 2019, se
observa ca femeile din zona de Nord reprezinta o pondere mai mare in acest cluster comparativ cu celelalte
zone (fig. 120).
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F120. Ponderea grupului NEET din totalul populatiei, %
Sursa: datele BNS si Eurostat

3.2.2.2. PREDISPUNEREA INALTA DE A FRECVENTA CURSURILE DE INSTRUIRE $I CALIFICARE PROFESIONALA

Atat femeile neangajate, cat si barbatii neangajati considera ca activitatile de formare profesionala sunt
necesare pentru a-i face mai competitivi/ mai competitive pe piata muncii. Astfel, sondajul a relevant ca peste
70% dintre cei chestionati au venit cu un raspuns afirmativ atunci cand intrebarea adresata a vizat importanta
cursurilor profesionale (a se vedea figura 121). Perspectiva de gen in acest caz nu a reliefat decalaje semnificative
ce urmeazi a fi abordate. Tn acest context, inegalititi au fost observate in functie de statutul de angajare in
trecut. Persoanele ce au experienta de activitate de natura ocupationala sunt mai predispusi sa aprecieze
necesitatea cursurilor de calificare, perfectionare comparativ cu cei care nu au fost incadrati in cdmpul muncii

50Biroul National de Statistica
https://statbank.statistica.md/PxWeb/pxweb/ro/30%20Statistica%20sociala/30%20Statistica%20sociala__03%20FM __ 03%20MUN201
9 MUNO010/MUN111100reg.px/table/tableViewLayoutl/?rxid=b2ff27d7-0b96-43¢c9-934b-42e1a2a9a774

51Statistics on young people neither in employment nor in education or training, Eurostat

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/index.php?title=Statistics on young people neither in employment nor in education or training
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pana la momentul chestionarii (76,1% si respectiv 68,6%). Totodata, aceasta caracteristica le este specifica si
celor din urbe — 77,9%, fata de 71,3% din mediul rural. De mentionat ca circa % dintre persoanele neangajate
considera ca frecventarea cursurilor de formare profesionala ar facilita procesul de gasire a unui loc de munca.

Desi persoanele neangajate sunt de acord ca activitatile de formare profesionala sunt necesare, circa 90%
dintre acestea nu au frecventat niciodata asemenea cursuri. Observam ca aceasta forma de dezvoltare a
abilitatilor profesionale nu este raspandita in randul populatiei. Cauzele frecventei reduse la cursuri de formare
profesionala sau, cel putin, a interesului manifestat catre acestea sunt reflectate in graficul de mai jos. Astfel,
52% nu au simtit necesitatea de a frecventa careva cursuri, 14,7% nici nu stiau ce presupune aceasta posibilitate,
iar 16,7% nu dispun de resurse financiare.

De mentionat cd persoanele cu studii superioare au urmat cele mai multe cursuri de formare profesionala.
Ponderea acestora reprezinta 14,7%. Totusi, majoritatea respondentilor se caracterizeaza printr-o reticenta
sporita Tn acest context.

Sunt necesare cursurile de Ponderea persoanelor in functie De ce nu ati participat pand la moment la cursuri
formare profesionala pentru ca de frecventa cursurilor de de formare profesionald pentru a va imbunatati
0 persoana sa se poata angaja formare profesionald, % nivelul de pregatire profesionala?
mai usor?
7,30% Nu am avut nevoie pana la... 52,20%
12,4 Nu stiam cd se poate de facut... - 14,70%
Da Nu am suficiente resurse... - 16,70%
DA
= Nu Trebuie sa ma deplasez in... 3,40%
= NU
Nu am timp, trebuie sa... 10,00%
NS/NR

Sotul / sotia nu-mi permite 0,70%

Sunt deja n varsta 11,10%

Nu-mi permite sdndtatea 8,40%

F121. Ponderea persoanelor care au frecventat cursurile de formare profesionald si cauza de ce nu au fdcut-o, %
Sursa: Sondajul de opinie desfdsurat la comanda CPD si UN Women

in Republica Moldova, rata micd de participare a populatiei la studii in ceea ce priveste dezvoltarea
competentelor este legata, in special, de motivatie. Constatarea a fost relevata de studiul elaborat de CPD in
cadrul cdruia s-au analizat inegalitdtile de invatare pe tot parcursul vietii in Republica Moldova.>? Astfel,
cartografierea populatiei prin prisma motivatiei si a accesului la tipuri de educatie non-formala a evidentiat ca
factorul prioritar ce determina nivelul redus de practicare a acestor activitati tine mai mult de motivatia lor. Prin
urmare, in cazul in care politicile nationale nu vor tine cont de nivelul de motivare, acestea vor constitui o
interventie putin relevanta si cost-eficienta. Practica internationala releva ca, tarile cu un nivel nalt de
dezvoltare economica atrag o atentie mai mare dezvoltarii continue a populatiei, aceasta fiind abordata ca o
investitie Tn capitalul uman al tarii si o premisa a dezvoltarii economice.

Cercetarea efectuata accentuiaza faptul ca, in pofida constientizarii importantei si relevantei cursurilor de
educatie non-formala, majoritatea populatiei neocupate nu manifesta dorinta si motivatia necesara pentru a
frecventa. Tn acest context, reiterdm importanta revizuirii programelor de instruire oferite de ANOFM, a
domeniile abordate, cat si eficientei campniilor de informare a populatiei cu privire la importanta si necesitatea
frecventarii unor astfel de cursuri.

52 »Calea incerta spre calificarea adultilor”, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare, 2020
http://progen.md/files/1601 cpd raport educatia adultilor 2020.pdf
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RECOMANDARI

Tn scopul diminuarii inegalitatilor de gen pe piata muncii, in mod prioritar autorititile urmeazi s3 intervina
eficient cu o serie exhaustiva de politici publice si programe nationale. Drept urmare a procesului analitic si a
constatarilor evidentiate Tn cadrul acestei cercetari, ce elucideaza cele mai mari bariere cu care se confrunta
femeile si barbatii in raporturile de munca, recomandarile au fost definitivate prin prisma actorilor responsabili
de elaborarea si implementarea politicilor publice sectoriale si a beneficiarilor acestor interventii. Astfel,
recomandarile sunt grupate in trei categorii majore, si anume: (i) interventii ce abordeaza cauzele structurale
ale inegalitatilor de gen caracteristice pietii muncii, (ii) masuri pentru sporirea nivelului egalitatii de gen la locul
muncii si (iii) recomandari pentru imputernicirea si sustinerea grupurilor vulnerabile.

INTERVENTII PENTRU
ASIGURAREA UNUI
LOC DE MUNCA
INCLUZIV S| EGAL PRIN

PRISMA DE GEN

AN

F122. Tipurile de interventii pentru diminuarea si eliminarea inegalitdtilor de gen pe piata muncii
Sursa: CPD

INTERVENTII STRUCTURALE

Fiecare interventie structurala propusa urmareste abordarea complexa a inegalitatilor de gen atat in randul
celor ce angajeaza, cat si in randul persoanelor angajate si ale celor neangajate. Cercetarea efectuata confirma
necesitatea intervenirii cu masuri structurale ce tintesc, in primul rand, ajustarea cadrului legal national specific
domeniului muncii, intru imbunititirea aspectului de gen in raporturile de muncd. Tn acest context,
implementarea de catre autoritati a tuturor interventiilor reflectate in continuare va contribui substantial la
incadrarea femeilor si a barbatilor intr-un mod egal pe piata muncii, la cresterea profesionala a acestora, cat si
la actiunea lor intr-un mediu echitabil, incluziv, decent si sigur de munca.

Dat fiind faptul ca cercetarea efectuata a reliefat inechitati de gen atat in randul persoanelor angajate, cat si ale
celor neangajate, inechitati generate in mod prioritar de o reconciliere ineficienta a vietii profesionale cu viata
personala, ce produc in sine efecte atat asupra remunerarii, cat si asupra manifestarii practicilor discriminatorii
in raporturile de munca si in societate, se recomanda autoritatilor sa intervind cu masuri ce ar diminua sau chiar
ar elimina aceste discrepante.

1.1. Sporirea accesului la servicii de educatie timpurie, prin: (i) extinderea serviciilor de crese publice si (ii)
deschiderea serviciilor alternative de ingrijire a copiilor de catre angajatori. Cercetarea a evidentiat ca populatia
din mediul urban se confrunta cu o dificultate mai mare de a incadra copiii in institutii de educatie timpurie
(crese, gradinite), ceea ce poate fi considerata o cauza importantd ce determind manifestarea inegalitatilor de
gen in procesul de reconciliere a vietii profesionale cu cea personala. Astfel, pentru a reusi sa fie depasite aceste
diferente de gen, autoritatile publice trebuie sa-si asume responsabilitatea de a deschide si oferi servicii de

76



educatie ante prescolara de tip public, in intreaga tard (in special in municipii). n acelasi timp, se solicitd
ajustarea cadrului legislativ curent pentru a spori si incuraja implicarea subiectilor din mediul privat in procesul
de prestare a serviciilor alternative celor publice in domeniul educatiei ante-prescolare, in special a serviciilor
de cresa.

1.2. Implementarea masurilor de incurajare a ambilor parinti sa beneficieze de concediul de ingrijire a
copilului. Aceasta ar fi posibil prin: (i) aplicarea , cotei pentru tati” (father’s quota), politica ce rezerva exclusiv
tatalui o anumita perioada din concediul parental, care nu este transferabilad (daca tatal nu o utilizeaza, atunci
familia pierde perioada respectivd) si (ii) oferirea suplimentelor financiare acelor tati, care ar dori sa
prelungeasca durata concediului parental, mai mult decat perioada minima prevazuta.

1.3. Sporirea eficientei si accesibilitatii programelor prelungite de educatie pentru copii (after-school). Acest
tip de programe educationale ofera posibilitate parintilor sa-si indeplineasca sarcinile de serviciu fara a fi expusi
la potentiale cazuri de discriminare in munca din cauza responsabilitatilor de ingrijire a copiilor. Mentionam ca,
din 2016 cadrul legal prevede la nivel national oferirea programelor prelungite de educatie (programe publice)3.
Astfel, in scopul eficientizarii activitatii acestora, dar si in cel de a oferi sanse mai multor parinti angajati de a-si
incadra copiii in astfel de programe, recomandam: (i) monitorizarea din partea autoritatilor a activitatii
programelor date prin prisma eficientei si functionalitatii acestora si imbunatatirea consecventa a serviciilor
date; (i) majorarea resurselor financiare alocate din bugetul de stat pentru toate institutiile publice de educatie
intru sporirea posibilitatii mai multor copii de pana la 12 ani sa frecventeze activitatile respective, fara ca parintii
sa fie nevoiti sa acopere taxe aditionale (inclusiv pentru pauzele alimentare), (iii) revizuirea si diversificarea
curriculumului educational pentru acest tip de program, astfel incat sa fie cat mai mult centrat spre necesitatile
si interesele copiilor.

1.4. Extinderea serviciului social de asistentd personald. in conformitate cu prevederile cadrului legal
national®*, scopul serviciului dat este de a oferi asistenta si ingrijire copiilor si adultilor cu dizabilitati severe, in
vederea favorizirii independentei si integrérii lor in societate. In sensul recomandarii propuse ne referim la
suplinirea echipei de persoane ce au statut de asistent personal, cat si la majorarea bugetului alocat pentru
serviciul dat. Prin urmare, mai mult persoane cu dizbilitati vor avea posibilitatea de a beneficia de suport, inclusiv
in procesul de integrare in campul muncii. Totodata, dat fiind faptul ca, Tn majoritatea cazurilor femeile sunt cele
care se dedica activitatilor de ingrijire a copiilor si a membrilor de familie cu dizabilitati, masura data s-ar
rasfrange pozitiv si asupra reducerii inechitatilor de gen pe piata muncii. O implicare mai activa si consecventa
din partea asistentilor personali ar permite mai multor femei sa se incadreze in campul muncii.

RECOMANDARI PENTRU SPORIREA NIVELULUI EGALITATII DE GEN LA LOCUL MUNCII

2.1. Ajustarea cadrului legal la principiul transparentei in salarizare, in scopul asigurarii platii egale pentru
munca egala sau munca de valoare egala. Pentru inceput, e strict necesara definirea clara a principiului de plata
egala pentru munca egala sau munca de valoare egala. Cu toate ca acest principiu a fost recunoscut si inclus in
legislatia moldoveneascd, masurile intreprinse de autoritati s-au limitat la traducerea si includerea in lege a
denumirii principiului, fara o explicitare a drepturilor si obligatiilor celor implicati. Simpla enuntare prin lege a
unui principiu, nu face ca realitatea sa se imbunatdteasca si viata angajatelor si angajatilor sa devina mai
echitabila. Pentru a redresa situatia e necesar de a completa cadrul legal cu prevederi si masuri de
transparentizare a sistemului de salarizare si de obligativitate a angajatorilor de orice nivel sa aplice mecanisme
de evaluare echitabila a functiilor. Institutionalizarea mecanismului de evaluare a functiilor prin prisma de gen
ar permite depasirea, iar in timp si eliminarea stereotipurilor cu referire la domenii de activitate specifice
barbatilor si femeilor. Transparentizarea sistemului de salarizare ar contribui si la diminuarea practicilor muncii
informale. Totodatd, se recomanda ca prevederile de transparentizare a salariului sa fie specificate si
implementate in dependenta de dimensiunea entitatii. Astfel, cu cat compania este mai mare, cu atat masurile
de transparentizare vor fi mai specific prevazute si consecvent implementate.

2.2. Imputernicirea Consiliului pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii, a
Sindicatelor si a Ombudsmanului in domeniul investigarii inechitatilor de gen in remunerare. Astfel,
recomandam sa fie extinse atributiile Consiliului astfel incat sa poata realiza investigatii legate de discriminare

53 Regulamentul de organizare si functionare a claselor si grupelor cu program prelungit, 2016
https://mecc.gov.md/sites/default/files/ordin_1096 30.12.16.pdf?fbclid=IwAR3gY kat5fVDZ4EGMg37WTBTecFm-ZV_aWgsuSkpemaoslYZIZvY6SrV8

54 Hot3rarea de Guvern cu privire la aprobarea Regulamentului-cadru privind organizarea si functionarea Serviciului social ,Asistent3d personald” si a
Standardelor minime de calitate, http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=343395&Ilang=1
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si diferente salariale la nivel de sector, in afara examindrii unui caz particular. Mandatul de a investiga urmeaza
sa cuprinda cateva elemente cruciale: (i) dreptul de a solicita de la angajator informatie cu privire la salariile
oferite, politica de salarizare, cu conditia ca datele cu caracter personal sunt protejate (similar competentelor
Autoritatii Nationale pentru Protectia Concurentei) , (ii) dreptul de a investiga cauzele si nivelul diferentelor
salariale pentru diferite sectoare ale economiei, ocupatii sau angajatori specifici, (iii) mandatul de investigatie
trebuie sa fie strict reglementat, pentru ca acesta sa nu produca costuri exagerate pentru angajatori. Totodats,
este important ca legislatia sa prevada competente clare pentru Ombudsman si sindicate de a verifica modul in
care angajatorii asigura remunerarea egala pentru munca egala.

2.3. Desfasurarea auditului de gen in randul unitatilor economice. Masura de a obliga realizarea de audituri
salariale este potrivita pentru companiile si entitatile care au cel putin 250 de angajati. Aceste audituri ar trebui
sa vizeze urmatoarele obiective: (i) analiza raportului de femei si barbati pentru fiecare categorie de angajati sau
functie, (ii) analiza sistemului de evaluare si clasificare a functiilor aplicat in organizatia auditata, (iii) evaluarea
situatiei privind plata si diferentele salariale pe criteriul sex. Aceste audituri ar trebui puse la dispozitia
reprezentantilor angajatilor si partenerilor sociali, la cerere, de catre conducatorii entitatilor. Auditurile de gen
isi propun, in mod particular, sa analizeze diferentele salariale identificate intre femei si barbati, oferind nu doar
informatii, ci analizand si clarificand de ce exista aceste diferente, oferind recomandari de redresare a situatiei,
prin care se va contribui la planificarea unor actiuni de asigurare a platii egale. Intru eficientizarea procesului se
recomanda elaborarea si aprobarea unei Hotarari de Guvern ce va stipula metodologia si procedura de
certificare a companiilor de audit care vor fi responabile de desfasurarea acestor evaluari de gen.

2.4. Aprobarea la nivel national a regulamentului — cadru privind implementarea politicilor de non-
discriminare intru asigurarea egalitatii de sanse in relatiile de munca. Astfel, se propune ca prin intermediul
unei Hotarari de Guvern sa fie institutionalizat instrumentul ce va viza in mod prioritar angajatorii cu mai mult
de 50 de angajati in scopul ajustarii procedurilor interne la prevederi ce tintesc eliminarea tuturor formelor de
discriminare Tn campul muncii. Tn acest scop, documentul Hotdrarii va prevedea procesul de aliniere a
regulamentelor entitatilor la principiul egalitatii de sanse si va include standardele minime ce trebuie respectate
in raporturile de munca pentru a nu perpetua discriminarea de gen si munca indecenta. Acestea vor fi
definitivate in dependenta de etapele principale ale procesului de management al resurselor umane, si anume:
recrutarea si angajarea, formarea si perfectionarea profesionald, promovarea in cariera, remunerarea,
reconcilierea vietii profesionale cu cea personala, incheierea (finalizarea) contractului de munca. Aditional,
documentul va include stipulari cu referire la procedura de sesizare/raportare a cazurilor de discriminare sau
hartuire in raporturile de munca, indrumari cu privire la procesul de monitorizare si evaluare a implementarii
standardelor respective, cat si prevederi cu referire la informarea si instruirea angajatilor, in scopul comunicarii
si promovarii regulamentului.

Mentionam ca, aprobarea regulamentului-cadru cu privire la masurile de prevenire si combatere a discriminarii
dupa criteriul de gen la nivel de institutii si organizatii este o actiune reflectata in planul Strategiei pentru
asigurarea egalitatii intre femei si barbati in Republica Moldova pe anii 2017-2021 (obiectivul specific 1.2).

2.5. Modificarea prevederilor Codului Muncii ce defavorizeaza ocuparea persoanelor de varsta pre-
pensionard si pensionara. in special ne referim la art. 86, ce prevede conditiile de concediere a persoanelor
angajate, sianume alin. 1 (y’) detinerea de catre salariat a statutului de pensionar pentru limita de varsta. Analiza
acestei prevederi prin prisma criteriilor de varsta si de gen a persoanelor angajate, ne permite sa consideram ca
aceastd stipulare este una discriminatorie, in defavoarea femeilor. In situatia cand in Moldova incd limita de
varsta de pensionare a femeilor nu este egala cu a barbatilor, pana la producerea acestei egalari, prevederea
datd conditioneazd retragerea mai rapidd de pe piata muncii a femeilor. n acest context, recomanddm
abrogarea acestei prevederi din Codul Muncii pentru a nu se mentine o practica excluziva in special a femeilor
de vérsta pre-pensionara si/sau pensionara. Aditional faptului ca femeile tind sa se retraga din campul muncii
mai devreme decat barbatii, inactivitatea data fiind determinata si de stereotipurile de gen perpetuate in
societate cu referire la rolul de ingrijire, cat si de insuficienta serviciilor de educatie timpurie a copiilor
(nepotilor), prevederea respectiva a Codului muncii creaza premize si mai accentuate de inechitate in raporturile
de munca.
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2.6. Introducerea masurilor de combatere a hartuirii sexuale in cdmpul muncii® printre care: (i) legalizarea
chestionarii anonime drept instrument de identificare a incidentei hartuirii sexuale la locul de munca; (ii)
elaborarea si aprobarea ghidului practic pentru angajatori/angajatoare ce va incorpora actiuni si instrumente
specifice de creare a unui mediu de lucru fara discriminare, abuzuri si hartuire; (iii) completarea Legii nr. 5 cu
privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati cu prevederi referitoare la obligatia
angajatorului/angajatoarei de a stipula Tn acordurile colective de munca clauze menite sd reducd/excluda
manifestari de hartuire in campul muncii; (iv) completarea art. 31 alin. 2 din Codul muncii cu prevederea
interzicerii hartuirii sexuale la locul de munca si aplicarea procedurilor de prevenire si eliminare a acesteia; (v)
organizarea anuala a instruirilor privind fenomenul hartuirii sexuale de catre Inspectoratul de Stat al Muncii in
cadrul companiilor mari din Moldova.

2.7. Eficientizarea mecanismului de accedere a femeilor in functii de conducere in sectoarele economice. in
contextul in care ponderea femeilor antreprenoare este de trei ori mai mica comparativ cu cea a barbatilor, este
necesar de a interveni cu masuri ce vor aborda intr-un mod structural aceasta inegalitate. Printre efectele
pozitive ce ar putea fi generate de implicarea mai mare a femeilor in antreprenoriat si reprezentarea acestora
n functii de conducere ar fi echilibrarea de gen in randul fortei de munca. Astfel, se recomanda (i) ca urmatoarea
Strategie cu privire la dezvoltarea IMM-urilor sa prevada un obiectiv specific cu referire la dezvoltarea
antreprenoriatului feminin si va include masuri distincte de sporire a accesului femeilor la surse de finantare (in
special, creditare) pentru dezvoltarea afacerilor, pentru servicii de instruire si consultanta in afaceri, (ii) sa fie
asigurata cresterea anuala a cuantumului resurselor financiare accesate de catre femei, astfel incat pe parcursul
anilor 2021-2022 acestea sa beneficieze de cel putin 40% din resursele financiare alocate.

2.8. Incurajarea implementérii principiilor de abilitare economicd a femeilor de citre agentii economici.
Pornind de la premisa ca buna cunoastere a principiilor de abilitare economica a femeilor (WEPs) nu duce in sine
si la implementarea acestora, recomandam elaborarea regulamentelor si procedurilor interne ale entitatilor
economice astfel incat acestea sa corespunda standardelor minime necesare pentru asigurarea oportunitatilor
si sanselor egale pentru femei si barbati la locul de munca, si anume: (i) recrutarea si angajarea; (ii) formarea si
perfectionarea profesionald; (iii) promovarea in functii; (iv) remunerarea; (v) reconcilierea intre viata
profesionala si cea personald; (vi) siguranta la locul muncii. Astfel, se recomanda ca la etapa organizarii
concursurilor publice de achizitii, unul dintre criteriile de eligibilitate a persoanelor juridice aplicante sa fie
implementarea principiilor de abilitare economica a femeilor in cadrul entitétii ce o conduc. In acest context,
toate companiile care beneficiaza de contracte publice (cu statul) trebuie sa prevada ca acordurile de munca
incheiate cu muncitorii stipuleaza respectarea acestor principii.

2.9. Generarea datelor statistice dezagregate multiplu, accesibile public cu referire la nivelul egalitatii de gen
in campul muncii prin ajustarea formularelor de raportare trimestriald si anuala ce sunt prezentate de
angajatori, care sa contind informatii suplimentare, defalcate pe sexe, privind raportul dintre femei si barbati in
functie de conducere, numarul cazurilor de hartuire, informatii referitoare la remunerare pentru categoriile de
angajati care presteaza muncad egald sau munca de valoare egald, etapele procesului de management al
resurselor umane (angajare, instruire, promovare etc.).

RECOMANDARI PENTRU IMPUTERNICIREA SI SUSTINEREA GRUPURILOR VULNERABILE

3.1. Sporirea nivelului de accesibilitate a institutiilor de educatie, atat din perpectiva de cost, cat si de
reconciliere a vietii profesionale cu cea de familie. Conform rapoartelor prezentate de Biroul National de
Statistica, printre motivele de baza ce determina retragerea femeilor din procesul educational de cele mai multe
ori se evidentiaza grija de familie si dificultatea in finantare. Pentru barbati motivul intreruperii procesului dat
tine in primul rand de necesitatea de a lucra si a castiga bani. Astfel, Tn contextul in care cercetarea in cauza a
evidentiat inechitati pronuntate de gen pe piata muncii, in special la capitolul reconcilierii vietii profesionale cu
cea personald, cat si decalaje semnificative de gen n randul tinerilor din grupul NEET de 15-29 de ani, elementul
reconcilierii urmeaza a fi abordat si prin prisma educationala. Totodatd, adaptarea tuturor institutiilor
educationale la necesitatile persoanelor cu dizabilitati pentru Moldova raméane a fi o problema actuala. Prin
urmare, pentru a oferi oportunitati echitabile in educatie se recomanda: (i) revizuirea curriculumului educational
astfel incat sa fie oferite conditii extinse pentru flexibilitatea programelor de studii; (ii) adaptarea locului de

55 Recomandarile pentru integrarea masurilor de combatere a fenomenului de hirtuire sexuald in cadrul legal specific sectorului muncii,
CPD, 2020 http://progen.md/files/7338 amendamente hs munca.pdf
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studii la necesitatile parintilor cu copii de varsta prescolara si (iii) accesibilizarea tuturor institutiilor de educatie
astfel incat sa sporeasca nivelul de incluziune a femeilor si barbatilor cu dizabilitati.

3.1.1. Revizuirea curriculumului educational in scopul oferirii conditiilor extinse pentru flexibilitatea
programelor de studii. Recomandarea se propune pentru abordarea in mod prioritar a ponderii sporite a
tinerelor din grupul NEET, cat si a celor care din varii motive au renuntat sau intrerupt procesul de studii. in
contextul in care preponderent tinerele sunt cele care se retrag din educatie din cauza responsabilitatilor de
familie, ceea ce ulterior afecteaza incadrarea si/sau avansarea in campul muncii, flexibilitatea programelor
educationale ar fi o solutie Tn cazul dat. Flexibilitatea sistemului educational se refera la posibilitatea celor care
studiaza sau doresc sa studieze de a-si adapta calea de invadtare la interesele si abilitatile sale®®. Astfel,
flexibilitatea ar oferi posibilitatea tuturor de a beneficia fie de o perioada mai lunga pentru a finaliza studiile, fie
de optiunea de a participa la cursuri predate prin metode alternative/hibride (de exemplu, invatarea la distanta),
fie de alte metode flexibile ce pot fi oferite Tn scopul alinierii cat mai potrivite la necesitatile doritorilor de a face
studii. Totodatd, aceasta optiune ar fi valabila si pentru persoanele ce recurg la emigrare, inclusiv Tn scop de
munca. Flexibilitatea programelor educationale (fie de specialitate, fie superioare etc.) ar reprezenta o
oportunitate pentru tineri, cat si pentru adulti de a fi incadrati in procesul de invatare pe tot parcursul vietii.

3.1.2. Adaptarea locului de studii la necesitatile parintilor cu copii de varsta prescolara. Ca si in cazul
recomandarii privind extinderea serviciilor alternative de ingrijire a copiilor ce pot fi oferite de angajatori
(recomandarea 1.1) se incurajeaza ca institutiile educationale sa-si adapteze spatiile astfel incat acestea sa fie
mai prietenoase parintilor cu copii de varsta prescolara care decid sa se incadreze sau sa continue studiile.

3.2. Accesibilizarea locurilor de munca pentru persoanele cu necesitati speciale. Este necesar ca angajatorii sa
intreprinda actiuni ce vin sa ofere oportunitati egale pentru persoanele cu necesitati speciale atat la nivel de
infrastructura, cat si la nivel de politici si procese interne. Mentionam ca Moldova dispune de un cadru legal ce
prevede masuri de sustinere a angajatorilor in procesul de adaptare rezonabild a spatiului de munca si care
descrie metodologic programele de subventionare in acest scop®. Totusi, ponderea mica a persoanelor cu
dizabilitdti ce sunt incadrate in cdAmpul muncii®® determina necesitatea de a revedea si imbunatati conditiile
date. Tn acest scop, se recomanda: (i) cresterea numarului de personal care activeazd in subdiviziunile teritoriale
de ocupare a fortei de munca, responsabil de implementarea programelor de subventionare; (ii) sporirea
resurselor financiare din bugetul public alocate pentru programele date si (iii) simplificarea si eficientizarea
programului de subventionare pentru incurajarea mai multor angajatori sa accesibilizeze locurile de munca in
scopul sporirii nivelului de incluziune si integrare a persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii. Acest fapt va
contribui, totodata, si la suplinirea fortei de munca.

56 Flexible education and training system, CEDEFOP, https://www.cedefop.europa.eu/en/toolkits/vet-toolkit-tackling-early-
leaving/intervention-approaches/flexible-education-and-training-systems

57 Legea nr.105/2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc _id=122876&lang=ro#

58 Conform Anchetei Fortei de Munca desfasurate anual de BNS, in 2019, rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati era de 16,5%
comparativ cu 40,1% in randul populatiei generale.
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METODOLOGIA SONDAJULUI

Cercetarea a fost efectuata in baza sondajelor de opinie desfasurate pe trei esantioane diferite de persoane
ce au tangenta directa cu piata fortei de munca: (i) esantionul angajatorilor, (ii) al persoanelor angajate si (iii)
al persoanelor neangajate. Datele au fost colectate de Centrul de Investigatii Sociologice si Marketing ,,CBS-
AXA”. Detaliile cu referire la fiecare esantion sunt reflectate in continuare.

(i) SONDAJULTN RANDUL ANGAJATORILOR SI ANGAJATOARELOR

Sondajul de opinie a fost desfasurat in randul esantionului de agenti economici, care activeaza pe teritoriul
Republicii Moldova (circa 56 mii companii active). in cadrul sondajului au fost chestionati 483 agenti economici,
aplicandu-se interviul telefonic (metoda CATI), in perioada 15 iulie — 21 august 2019.

Strategia de esantionare: Esantion stratificat, probabilistic, multistadial.
Baza de stratificare: baza de date a Biroului National de Statistica cu companiile active (rapoartele statistice).

Criterii de stratificare: Marimea companiei (micro, mici, medii, mari), domenii de activitate, regiunea de
activitate.

T1. Structura esantionului

Numar %

Total 483 100,0
Genul respondentului: Eoihatl 218 45,1
Femei 265 54,9

18-34 ani 126 26,1

Varsta respondentului: 35-44 ani 155 32,1
45-59 ani 137 28,4

Mai mult de 60 ani 65 13,5

Agricultura 32 6,6

Industrie 46 9,5

Domeniul de activitate: Comert 211 43,7
Transport 28 5,8

Servicii 129 26,7

Altele (Constructii si HoReCa) 37 7,7

Marimea intreprinderii: Micro 423 87,6
Mici / Medii 60 12,4

Chisinau 313 64,8

Regiunea: Nord 59 12,2
Centru 75 15,5

Sud 36 7,5

. . Urban 400 82,8
Mediu de resedinta: Rural 33 17,2

(ii) SONDAJUL TN RANDUL PERSOANELOR ANGAJATE

Sondajul desfasurat in randul acestui esantion a cuprins persoanele adulte angajate in cAmpul muncii, cu
exceptia persoanelor auto-angajate®, a Republicii Moldova. Dat fiind numarul mare de intrebari indispensabil
a fi incluse in chestionarul de intervievare, in scopul evidentierii celor mai importante inegalitati de gen in
raporturile de munca, in cadrul acestui sondaj s-a apelat la doua esantioane: unul a cuprins 1120 de respondenti,
altul = 1090.

Metoda de intervievare: interviu fata in fata cu aplicatia computerului (CAPI).

Strategia de esantionare: Esantion stratificat, probabilistic, multistadial.

59 Conform clasificirii persoanelor in functie de statutul profesional oferit de BNS, aceastd categorie s-ar echivala cu lucritorii pe cont
propriu (persoanele care-si exercita activitatea in unitatea proprie sau intr-o afacere individuala, fara a angaja vreun salariat permanent,
fiind ajutat sau nu de membrii familiei neremunerati).
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Baza de stratificare: distributia populatiei de 18+ ani si peste a Republicii Moldova pe medii de resedinta si in
profil teritorial, conform datelor Biroului National de Statistica la 1 ianuarie 2018.

Criterii de stratificare: 13 regiuni geografice (pe baza fostelor judete), mediu rezidential, marimea localitatilor

(2 tipuri localitati urbane si 3 tipuri localitati rurale). Selectarea adreselor a fost efectuata folosind metoda rutei

aleatorii.

Perioada de colectare a datelor: 25 aprilie — 15 mai 2019

T2. Structura esantionului 1

Numar %

Barbati 442 49,5

Genul respondentului: Femei 678 50,5
18-29 ani 165 17,8

30-44 ani 386 37,8

Varsta respondentului: 45-59 ani 414 316
60+ ani 155 12,8

Medii incomplete 135 12,8

Studiile Medii generale 227 20,2
respondentului: Profesional tehnice 459 40,3
Superioare 299 26,7

Romana 837 73,8

Limba de comunicare: Rus3 283 26,2
Sector privat 514 48,6

Sectorul de activitate: | Sector de stat 558 46,8
Alt sector 48 4,6

Oficial 957 85,7

Statutul angajarii: Neoficial 144 14,3
Nivelul socio- Nivel scazut 381 32,6
Nivel mediu 362 32,8

economic: Nivel inalt 377 34,7
. . Urban 514 48,2
Mediu de resedinta: Rural 606 518

T3. Structura esantionului 2
Numar %

Genul respondentului: Barbati 389 49,7
Femei 701 50,3

18-29 ani 185 18,5

Varsta respondentului: 30-44 ani 376 37,1
45-59 ani 399 31,6

60+ ani 130 12,7

Medii incomplete 120 11,2
.. .| Medii generale 209 18,6
SERIIDICEL LD G L SR Profesional tehnice 418 38,0
Superioare 343 32,2

Limba de comunicare: Romand 839 5,7
Rusa 251 24,3

Nivel scazut 365 32,7

Nivelul socio-economic: Nivel mediu 406 36,1
Nivel inalt 319 31,2

. s Urban 499 48,1
Mediu de resedinta: Rural o1 51.9
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(iii) SONDAJUL TN RANDUL PERSOANELOR NEANGAJATE

Sondajul de opinie a fost desfasurat in randul persoanelor adulte, neangajate in campul muncii. Esantionul a
cuprins 501 respondenti de 18+ ani, avand urmatorul statut ocupational — neincadrat in campul muncii (fiind
excluse cazurile de neocupare motivata — studii, pensie, grad de invaliditate, concediu de maternitate, munca
peste hotare).

Metoda de colectare a datelor a fost prin intermediul interviului fata in fata cu aplicatia computerului (CAPI).
Strategia de esantionare: Esantion stratificat, probabilistic, multistadial.

Baza de stratificare: distributia populatiei de 18+ ani si peste a Republicii Moldova pe medii de resedinta si in
profil teritorial, conform datelor Biroului National de Statistica la 1 ianuarie 2018.

Criterii de stratificare: 13 regiuni geografice (pe baza fostelor judete), mediu rezidential, marimea localitatilor
(2 tipuri localitati urbane si 3 tipuri localitati rurale).

Perioada de colectare a datelor: 25 aprilie — 15 mai 2019

T4. Structura esantionului

Numar ‘ %
. Barbati 228 62,8%
Genul respondentului: 2
Femei 273 37,2%
18-29 ani 115 14,1%
A . 30-39 ani 150 25,9%
Varsta respondentului: -
40-49 ani 118 30,9%
50+ ani 118 29,1%
Medii incomplete 150 29,7%
Medii | 1 21,39
Studiile respondentului: Gl .genera € - 06 =25
Profesional tehnice 183 39,2%
Superioare 62 9,8%
. . Romana 379 75,5%
Limba de comunicare: ~
Rusa 122 24,5%
Prezenta copiilor in Sunt copii 270 46,2%
gospodarie: Nu sunt copiii 231 53,8%
R . A fost angajat 358 74,5%
Experienta de angajare: — = -
Niciodata angajat 143 25,5%
Cautarea de lucru in ultimele| A cautat 214 44,4%
12 luni: Nu a cautat 287 55,6%
- - o
fnregistrare la ANOFM: Am fost |nr|3g|str.at 108 22,6%
Nu am fost inregistrat 393 77,4%
Nivel scazut 155 33,6%
Nivelul socio-economic: Nivel mediu 174 33,9%
Nivel inalt 172 32,5%
0,
Mediu de resedinta: Urban 230 43,6%
Rural 271 56,4%
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ANEXE

1. CALCULELE CE AU STAT LA BAZA DEFINIRII VALORII CONVENTIONALE A EGALITATII DE GEN IN CAMPUL MUNCII N RANDUL ANGAJATORILOR S| ANGAJATOARELOR

STANDARDE DE BAZA NECESARE A FI Punctajul Valorile Valorile
ETAPELE PROCESULUI DE RESPECTATE PENTRU A ASIGURA EGALITATEA DE N . o . mediu calculat .
RESURSE UMANE SANSE PENTRU FEMEI S| BARBATI IN MATERIE DE INTREBARI DE REFERINTA RIS | G ey | | PG | MR
- femei barbati
MUNCA totale
f:r?detl c§ ar fi bine ca qur;narul angajatilor femei si barbati 458 445 472
in intreprinderea Dvs. sa fie egal?
. “ . R “ i R
C.ompamé este centratd pe angajarea atat a barbatilor, cat 615 63,4 59,2
si a femeilor?
Recrutarea si anzaiarea Se aplica un tratament egal si nediscriminatoriu 485
Sl tuturor celor aflati in cutarea unui loc de muncéd | La angajare, aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt ’
apreciate mai bine decat ale femeilor? (se includ valorile 72,4 67,9 78
raspunsurilor negative)
Aveti masuri speciale de atragere a femeilor ih compania 143 15,8 12,4
Dvs.?
n ultimele 12 luni, angajatii din cadrul companiei Dvs. au
F i perfecti Toate oportunitatile de formare (formale si beneficiat de ceva instruiri pentru sporirea calificarii 58,8 54,7 63,8
p(:;rf::irs:asl;per ectionarea | 4 formale) sunt disponibile si accesibile tuturor profesionale? 67,45
persoanelor angajate Femeile si barbatii angajati au acces egal la oportunitatile
. on L. 76,1 78,6 73,4
de formare profesionala in cadrul companiei Dvs.?
La nivelul conducerii intreprinderii activeaza in egala
A - 5 ' ) u|v“u du U|||.?p| i activeaza in eg 30,6 30,2 312
. . Se incurajeaza asigurarea echilibrului de gen in masurd femei si barbati?
Promovarea in functii functiile d d 48,25
unctilie de conducere Barbatii avanseaza in functie mai usor decat femeile? (se
. - . . 65,9 60,4 72,5
includ valorile raspunsurilor negative)
S td principiul de plata E t . . S L ) A .
€ refpec av F’””C'p'? € plata egavaA pentru Barbatii beneficiaza de salarii mai mari decat femeile? (se
Remunerarea munca egala si muncd de valoare egala in cadrul | . - . . 69,2 69,2 70,2 67,9
e includ valorile raspunsurilor negative)
companiei
EX|staJn cadrulvcom.par.nel vreo dlSpOZItIfé !nterna oflslala 57.24 59,4 54,66
care sa prevada optiuni de program flexibil de munca?
f)rganlzarea unui orar de Iucrg .$I de concediu ma.l flexibil, 56,6 559 575
in general, au un caracter pozitiv? (valoarea medie)
Femeile si barbatii angajati isi iau in egala mdsura
ilierea intre vi Tn egald masur3 ile si barbatii iciaz3 PPN - 234 21,5 25,7
Reconcnller%a intre vnata“ In egalla n.msura, feme!I.e Si bar.ba'au, beneflaaza concediile de ingrijire a copiilor?
profesionala si personala de masurile de reconciliere a vietii profesionale - - - . - - - - 40,96
cu cele personale Barbatii sunt.mcu.raja';l sa-si ia 14 zile concediu achitat dupa 408 468 335
nasterea copilului?
B3 - N o . < - P
arl.oatu.sunt incurajati sa mearga in concediu de ingrijire a 333 39,6 257
copilului?
Dificultatile in realizarea obligatiunilor de serviciu din cauza
responsabilitatilor casnice si de ingrijire sunt resimtite in 34,4 19 49,4
egala masura atat de angajati, cat si de angajate?
Ir? ca'er.JI companiilor sunt rasPanqlte cazurlllde"hartulre si 490 486 495
. . | Estiasigurat cu un mediu sigur de munca pentru discriminare la locul de munca? (rdspunsul "nu
Siguranta la locul de munca o L e N — . 33,3
angajati, liber de discriminare si hdrtuire sexuald | Compania dispune de politici documentate care
- - ., . M 17,7 17,7 17,6
promoveaza toleranta zero fata de hartuirea sexuala?
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2. CALCULELE CE AU STAT LA BAZA DEFINIRII VALORII CONVENTIONALE A EGALITATII DE GEN IN CAMPUL MUNCII TN RANDUL PERSOANELOR ANGAJATE

ETAPELE PROCESULUI DE
RESURSE UMANE

STANDARDE DE BAZA NECESARE A Fl
RESPECTATE PENTRU A ASIGURA EGALITATEA
DE SANSE PENTRU FEMEI S| BARBATI IN
MATERIE DE MUNCA

INTREBARI DE REFERINTA

Aptitudinile profesionale ale barbatilor sunt apreciate

Valorile totale

Valorile
respondentelor

Valorile
respondentilor

Nivelul
egalitatii de

Punctajul mediu
calculat

la locul de munca? (valoarea negativa)

Se aplica un tratament egal si nediscriminatoriu L - . . . 48,5 52 45,2 86,92
. . . X mai bine decat ale femeilor (valorile negative)
Recrutarea si angajarea tuturor celor aflati in cautarea unui loc de 83,1
munca
Sunt suficiente locuri de munca in localitatea Dvs.? 24,1 21,3 26,9 79,18
Formarea si perfectionarea Toate oportunitatile de formare (formale si n ultimele 12 luni ati beneficiat de ceva instruiri pentru
. ‘vp ’ informale) sunt disponibile si accesibile . P . P 21,1 23,7 18,4 77,64 77,6
profesionala . sporirea calificarii profesionale?
persoanelor angajate
A ) ) Ang:auatu dg s?x masculin e.zv:anseaza.ln functlfe mai usor 50.1 517 483 93,42
. , Se incurajeaz3 asigurarea echilibrului de genin | decat angajatii de sex feminin (valorile negative)
Promovarea in functii " 93,0
functiile de conducere Ry - —_ S
Cre c'a afn.rAnal multe onr:cunltatl e avansare in cadru 32,4 31,2 33,7 92,58
organizatiei In care activez in prezent
Diferenta devgen in remunerarea medie lunara la actualul 3939 3432 4491 76,42
Se respecta principiul de platd egald pentru loc de munca
Remunerarea munca egald si munca de valoare egald in cadrul Luand i d forturile si realizsril le de | 79,4
companiel uand in con5|v erare.e or l:lrl esi re“a .|zar| e mele ¢ ela 32,7 296 35,9 82,45
locul de munca, consider ca sunt platit corespunzator
Propa'bllltatea mvare de. a reu$|"sa beneficieze de program 388 385 39,1 98,46
flexibil de munca valorile medii
Faptul ca sunt parinte, nu-mi complica viata profesionala 68,7 72,3 64,9 89,76
Reconcilierea intre viata n egald masura, femeile si bérbatii, beneficiaza Diferenta dintre numarul mediu de ore alocate pe zi, in
profesionald si viata de masurile de reconciliere a vietii profesionale ultima lund, pentru activitatea profesionali si cea 2,8 1,3 43 30,23 64,8
personala cu cele personale personal3
Ati fost in concediu de Tngrijire a copilului? 24,4 44,7 3,7 8,28
La Iocyll Dvs. de munc§, barbatii sunt Tncurajati sa 271 26,7 275 97,09
beneficieze de concediul paternal?
Cred. ca .or.ganlza’;la in care lucrez sunt protejat/protejata 70,9 742 675 90,97
de discriminare
Este asigurat un mediu sigur de munca pentru
Siguranta la locul muncii angajati, liber de discriminare si hartuire Dvs., personal sau o ruds/ prietend cunostintd de a Dvs., 92,4
sexuala v-ati confruntat cu vreo situatie de discriminare/hartuire 87,8 85,1 90,6 93,93
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3. CALCULELE CE AU STAT LA BAZA DEFINIRII VALORII CONVENTIONALE A EGALITATII DE GEN IN CAMPUL MUNCII IN RANDUL PERSOANELOR NEANGAJATE

Valorile Valorile Nivelul Punctajul
INDICATORI STANDARDE DE BAZA INTREBARI DE REFERINTA Valorile totale  respondentelor  respondentilor egalitatii de mediu
femei barbati gen calculat
Gradul suficient de asigurare cu locuri de Sunt destule locuri de munca in localitatea Dvs. si in
 SuetEn & este 10 , 14,2 15,35 13,55 88,27
. . o . munca n localitate cele din vecinatate? (valoarea medie)
Infrastructurad locala ce faciliteaza
incadrarea si reincadrarea in campul Eficienta agentiilor de angajare in campul 70,20
muncii a persoanelor neocupate ik i ;
muncii*® (corespunderea servicillor oferite cu || oot cuntetila evidents la ANOFM? 21,1 13,5 25,9 52,12
necesitatile de angajare ale persoanelor
neangajate)
X L g Atunci cand a aparut in familie copil, ati plecat in
Raport egal intre femei si barbati in divizarea . P A .
=2 p_ . = . A§ ! concediu de ingrijire a copilului pana la varsta de 3 ani? 37,27 71,54 7,47 10,44
= sarcinilor casnice si de ingrijire . .
i valorile medii
&
= Predispunerea de a incadra copiii Tn institutii Nu doresc sa duc copilul la cresa, astept sa implineasca
& A A ' . PILEL (e Esstp Etialsls = 67,7 67,2 68,1 98,68
5 de educatie timpurie (crese, gradinite) 3 ani. (100 - valoarea raspunsurilor oferite)
£ Marginalizare (stereotipurile privind di o ultima lund d N loc d
rolurile de gen ce sunt perpetuate in e |svaLm§rea |n"u tlm.'?\duna ead cauI'Fa.un ocae 46,38
societate) munca in "omenu consi erate m?s'cu |n|za.te X 30,9 75,5 40,93
(constructii, transport, agricultura, industrie)
Egalitate de gen in segregarea pe domenii de (segregarea)
activitate (orizontald) Predispunerea in ultima luna de a ciuta un loc de
munca in domenii considerate feminizate
L . . S A X 69,1 24,5 35,46
(administratia publica, servicii, alimentare, invatamant,
sandtate, comert) (segregarea)
Spuneti-mi va rog, daca n ultima lunad ati cautat vreun
, o o o S ' 26 19 30,1 63,12
Predispunerea de a se angaja in Exista dorinta de a participa activ in campul loc de munca? 6421
campul muncii muncii la nivel national Nu intentionez s& plec in urmatoarele 6 luni peste ’
P ' P P 8,5 6,4 9,8 65,31
_ hotare
2
o Credeti ca sunteti pregatit din punct de vedere
i » o . P s 2 ” 73,1 65,9 77,5 85,03
z Calificarea profesionali corespunzitoare profesional sd va gasiti un loc de munca: AT
= locului de munca aspirat Sunteti sigur ca in urméatoarele 12 luni veti gési un loc ’
= ek e 37,2 27,2 43,2 62,96
= oo . . . de munca?
Q Pregatirea profesionald ce permite
& | accederea pe piata muncii Sunteti gata la moment s& frecventati careva cursuri de
Predispunerea inalta fr n il formare profesionala pentr a imbunatati nivelul
e.dlspuA e e.a i ‘a.ta dea ecye ta“cursurl e 0 ?.e pro esnc? a avpe tuu ava | E)u atati nivelul de 34 316 355 89,01 89,01
de instruire si calificare profesionala pregatire profesionala ca sa puteti gdsi un loc de
munca Tn domeniul de activitate Tn care cautati?

* Subdiviziunile teritoriale pentru ocuparea fortei de munca (STOFM) din subordinea Agentiei Nationale de Ocupare a Fortei de Munca (ANOFM)
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DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Creat in anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteasca, care isi propune sa
contribuie la promovarea unui discurs integrator cu privire la problematica genurilor umane, statutul femeii si
egalitatea de sanse pentru femei si barbati. CPD se afirma in calitate de structura neguvernamentala, care
pledeaza pentru implementarea conceptului egalitatii de gen in toate domeniile vietii, promovarea politicilor
publice Tn 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 echitabila a femeilor si barbatilor in
vederea promovarii egalitatii de gen in Republica Moldova prin sustinerea unui demers coerent de influentare
a politicilor.

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

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

ADRESA NOASTRA:

Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare
str. Armeneasca 13

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

e-mail: cpd@progen.md
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