FUNDATIA EST-EUROPEANA
MOLDOVA

Inegalita

Platforma pentru
Egalitate de Gen

» e

Parteneriat pentru

Dezvoltare

tile salariale

de gen in Moldova.

Cum fiecare femeie din Moldova pierde un
venit anual de 7620 de lei.

m
2
=
Schweizerische Eidgenossenschaft 8
Confédération suisse
Confederazione Svizzera

Confederaziun svizra

Aceastd analiza este realizata de Centrul Parteneriat pentru
Dezvoltare cu suportul Fundatiei Est-Europene, din resursele
acordate de Agentia Elvetiana pentru Dezvoltare si Cooperare,
Guvernul Suediei si de Ministerul Afacerilor Externe al
Danemarcei/DANIDA. Opiniile exprimate apartin autorilor si nu

reflectd neaparat punctul de vedere al donatorilor.



CUPRINS

Y S 3
IR I 0 S 4
II.FACTORII CARE DETERMINA DIFERENTA SALARIALA ........ccoourtrurenuereesesessssssssesssssssssssssssssssssssssssssens 6
II.LRECOMANDARI PENTRU INTERVENTIILE DE POLITICA PUBLICA .......ccoovtrurereereessnsesesessssssesssnssssns 11
Despre Centrul Parteneriat pentru DEzVOILAre .......coovieiiee e 13
Despre Platfroma pentru Egalitate de GEN .....cccoiiiiiiiiiiee e 14



REZUMAT

in Republica Moldova, salariul barbatilor este cu 12,4% mai mare comparativ cu salariul mediu al
femeilor. Desi diferenta salariala a ramas relativ constanta in ultimii cinci ani, remarcam ca diferenta la
pensii dintre femei si barbati a crescut de la 10,12% in 2011 la 17,17% in 2014. Diferenta salarial3, la
pensii si la venituri reduce din autonomia financiara a femeilor, facandu-le mai dependente de
prestatiile sociale.

Diferenta salariala este asemenea unei taxe invizibile, achitate de 93,63% din femeile angajate in
economia Moldovei. in 2014, valoarea pierderilor medii anuale, pe care le-au suportat femeile din cauza
diferentelor salariale, a fost de 7620 MDL. Aceasta taxa invizibila, aplicatd in mare parte femeilor, are o
valoare de 57150 MDL in activitatile de editare, 45199 MDL in domeniul IT, mai mult de 30000 in
domeniul consultantei Tn afaceri si sectorului financiar.

Diferentele salariale sunt explicate prin factorii ce tin de discriminare indirectd pe piata fortei de
muncd si discriminare directa la locul de munca. Diferentele salariale reflecta calculele in baza salariului
mediu al barbatilor si a femeilor. in acest sens, diferentele salariale relevd inechititi pe piata muncii in
general, prin faptul ca femeile accepta sa fie angajate in sectoare mai prost platite, pe pozitii mai
inferioare decat barbatii. Totodata, femeile Tntrerup mai frecvent si pe perioade mai indelungate viata
profesionala. Acesti factori tin de discriminarea indirecta a inechitatii salariale. Concomitent, diferenta
salariald poate fi explicata si cauzatda de factori, cum ar fi discriminarea directd de catre
angajatori/angajatoare a femeilor, prin remunerare comparativ mai mica si reducerea oportunitatilor de
promovare a acestora.

Politicile autoritatilor pentru reducerea diferentelor salariale nu au functionat. Atat Strategia
Nationala de Ocupare a fortei de Munca (2007-2015), cat si Programul National de Asigurare a Egalitatii
de Gen (2010-2015) si-au propus sa reducd diferentele salariale. Prezenta analizd aratd cd acest
obiectiv/angajament nu a fost realizat din doua motive: (i) intentiile de a reduce diferentele salariale nu
au fost urmate de interventii clare si consecvente ale autoritatilor. Astfel spus, autoritatile nici nu au
Tncercat la modul serios sa solutioneze aceasta problem3, (ii) abordarea in cadrul acestor documente de
politici a fost una gresita, in special prin faptul ca nu a vizat cauzele diferentelor salariale — cele ce tin de
discriminarea indirecta pe piata muncii, pe de o parte si de discriminarea directa la locul de munca, pe
de alta parte.

Tn acest context, prezenta analizd propune urmitoarele recomandari: (i) Guvernul s3 fsi asume un
angajament ferm de a spori considerabil accesul la servicii de cres3, (ii) Concediul de ngrijire a copilului
urmeaza a fi reformat pentru a fi mai scurt, mai bine platit si sa incurajeze tatii sa beneficieze de el, (iii)
Principiul de pldti egale pentru munci egale trebuie definit in legislatia Republicii Moldova pentru a
permite o examinare mai eficienta a plangerilor de discriminare de gen in salarizare, (iv) Consiliul
pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii trebuie abilitat prin lege sa realizeze
investigatii legate de discriminare si diferentele salariale, (v) Tn dependentd de marimea companiilor,
angajatorii trebuie determinati sa sporeasca transparenta procedurilor si a structurii de salarizare, (vi)
Autoritatile centrale trebuie sa motiveze angajatorii sa asigure transparenta in salarizare si plata egala
pentru munca egala.



I.TENDINTE

Diferenta dintre veniturile femeilor si cele ale barbatilor s-a acutizat in ultimii ani. Disparitatea
salariald (care aratd diferenta procentuala dintre salariul mediu al barbatilor si cel al femeilor) a ramas
neschimbata, iar disparitatea pensiei (masuratd ca diferenta procentuald dintre pensia medie a
barbatilor si cea a femeilor) a crescut semnificativ. Ponderea veniturilor non salariale a gospodariilor
conduse de femei a scizut. Tn anul 2014, femeile au avut mai putine venituri non salariale in medie cu
8,7%, comparativ cu gospodariile conduse de barbati. Diferenta salariala, la pensii si la venituri le face
pe femei mai dependente de prestatiile sociale. Astfel, Tn anul 2014, gospodariile conduse de femei au
primit cu 5,1% mai multe prestatii sociale, comparativ cu gospodariile conduse de barbati.
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Figura 1: Disparitatea salariald si disparitatea pensiei Figura 2: Diferentele de venituri altele decdt salariale
Sursa: BNS Sursa: BNS

Diferenta salariala implica pierderi financiare in special pentru femei, acestea echivaland 2,32% din
PIB (anul 2014). Desi diferenta salariald pentru 2014 era de 12,4%, datele disponibile cu privire la
salariile medii pe diferite tipuri de activitati din economia tarii arata ca exista diferente semnificative,
care afecteaza in mare parte femeile (vezi tabelul 1, de mai jos). Doar 6,37% din femeile salariate activau
in domenii Tn care diferenta salariald defavoriza barbatii, astfel, pentru 93,63% din femeile angajate,
diferenta salariala constituie o taxd invizibild care ajunge la valoare medie anuald de 7620 MDL (valoare
calculatd pentru anul 2014). Aceasta taxa invizibila, aplicata Tn mare parte femeilor, are o valoare de
57150 MDL in activitatile de editare, 45199 MDL in domeniul IT, mai mult de 30000 MDL in domeniul
consultantei Tn afaceri si sectorului financiar. Pierderile financiare, datorate diferentelor salariale, au
constituit 2,32 miliarde MDL in anul 2014, echivalentul a 2,32% din PIB. Pierderile anuale pentru barbatii
angajati, care se datoreaza diferentelor salariale, sunt mai mici si afecteaza un numar mai mic de
angajati de gen masculin, acestea variind de la 17 853 MDL in domeniul activitatilor veterinare, 15217,2
MDL in domeniul serviciilor privind forta de munca.

Activitati in Economia Moldovei Salariul Numarul Numarul Diferentele  Pierderi anuale
mediu de femei de barbati  salariale % ale femeilor,
MDL, 2014 salariate salariati MDL, 2014
Editare 5726,1 813 738 57,93 57150
Servicii in tehnologia informatiei 8596,7 1771 2754 37,40 45199,2
Activitati de management si de 7488,9 945 684 29,92 32541,6
consultanta in management
Intermedieri financiare. 6329,4 7552 3458 31,93 31057,2
Transporturi aeriene 8665,9 532 1075 20,45 22808,4
Activitati de asigurari, reasigurari. 5519,7 879 704 20,12 15002,4

Tabelul 1: Pierderile financiare anuale ale femeilor, calculate in baza salariului mediu net.
Sursa: BNS



Cele mai semnifictive discrepante salariale sunt concentrate in cele mai bine platite sectoare. Desi
discrepanta salariald a ramas relativ neschimbatd, este Tngrijorator faptul ca in cele mai bine platite
sectoare, aceasta afecteaza considerabil femeile. De remarcat. ca in sectoarele cel mai prost platite,
creste discrepanta salariala care afecteaza babatii (cea cu valoare negativa in grafic).
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Particularitatile pietei muncii din Moldova fac ca diferentele salariale de gen sa fie mai mici,
comparativ cu cele din Uniunea Europeana. Diferenta salariala relativ mica din Republica Moldova se
explica prin urmatoarele caracteristici structurale ale pietei muncii din tara: (i) Rata de ocupare a
femeilor Tin Moldova este una foarte mica in comparatie cu cea a tarilor din UE. Astfel, tarile cu o rata
micad de ocupare a femeilor pe piata muncii tind sa aiba o discrepanta salariald mai mica (vezi figura 4),
din simplul motiv, ca in tarile UE majoritatea celor care lucreaza intr-un regim incomplet de munca sunt
femeile — fapt ce contribuie la cresterea discrepantelor salariale; (ii) diferentele salariale din Moldova ar
fi mult mai semnificative, daca acestea ar include si castigurile salariale ale angajatilor din economia
informald, majoritatea carora sunt barbati (ponderea barbatilor ocupati in sectorul informal non agricol
in 2014 era de 18,3%, comparativ cu 7,5% femei).
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Figura 4: Rata de ocupare a femeilor si diferentele salariale din UE si Moldova.
Sursa: Eurostat, BNS



II.LFACTORII CARE DETERMINA DIFERENTA SALARIALA

Diferentele salariale sunt explicate prin factorii ce tin de discriminare indirectd pe piata fortei de
muncd si discriminare directa la locul de muncd. Este important sa mentionam, ca diferentele salariale
reflectd calculele in baza salariului mediu al barbatilor si a femeilor. Tn acest sens, diferentele salariale
releva inechitati pe piata muncii in general, prin faptul ca femeile accepta sa fie angajate in sectoare mai
prost platite, pe pozitii mai inferioare decat barbatii. Totodata, femeile intrerup mai frecvent si pentru
perioade mai indelungate viata profesionala s.a.. Acesti factori tin de discriminarea indirecta a inechitatii
salariale. Diferenta salariala poate fi explicata si cauzata si de factori, precum discriminarea directa de
catre angajatori/angajatoare a femeilor prin remunerare comparativ. mai mica si reducerea
oportunitatilor de promovare a acestora (vezi figura de mai jos).

Diferentele salariale

Factori ce contribuie indirect la diferenta salariala: Factori ce contribuie direct la diferenta
= Segregarea femeilor in sectoarele prost platite. salariala:
® Putine femei la pozitiile bine platite. ® Discriminarea directa la stabilirea
= Femeile lucreaza un numar de ore/zile mai mic. salariului pentru femei in comparatie cu
= Tntreruperi frecvente si lungi ale vietii profesionale. barbatii.
® Educatia. ® Discriminarea directa la promovare in
= Varsta. functie.

Figura 5: Factorii care determind diferentele salariale

Structura pietei muncii determina daca diferentele salariale sunt influentate mai mult de factori
indirecti sau de discriminarea directa a femeilor la locul de munca. Analiza realizata de catre
Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica (OECD)(vezi graficul de mai jos) arata ca: (i) in
tarile cu o rata de ocupare a femeilor relativ mare, una din cele mai importante cauze care determina
diferentele salariale o constituie numarul de ore lucrate. Tn aceste tari, de obicei, femeile constituie
majoritatea angajatilor cu program redus si a lucratorilor din sfera publicd (care are un program mai
scurt); (ii) Tn tarile cu o ratd de ocupare relativ mica a femeilor, principala cauza care determina
diferentele salariale, o constituie discriminarea directa.
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Figura 6: Factorii care determind diferentele salariale in tdrile UE
Sursa: OECD, Close the Gender Gap, Act Now



Caracteristicile pietei muncii din Moldova induc concluzia ca o parte semnificativa a factorilor ce
determin diferentele salariale sunt cauzate de discriminarea directa la locul de munca. in térile cu un
nivel mai scizut al egalititii de gen pe piata muncii, mésurat prin Indexul European ale Egalititii de Gen',
diferentele salariale sunt cauzate Tntr-o masura mai mare de discriminarea directa la locul de munca
(vezi figura 7). Tari precum Slovenia, Ungaria, Polonia au o structurd a pietei mai aproape de cea a
Moldovei in ceea ce priveste egalitatea de gen, comparativ cu tari ca Finlanda, Suedia sau Danemarca.
Astfel, putem presupune ca Tn Moldova, o parte semnificativda a diferentelor de salariu ar putea fi
explicate si prin existenta discrimindrii directe la locul de munca. Este important de mentionat, ca
Indexul Egalititii de Gen in Republica Moldova® (elaborat dupi o metodologie diferitd de Indexul
European) pe domeniul muncii arata ca in 2014 nivelul egalitatii de gen s-a deteriorat (63 de puncte din
100), comparativ cu anul 2009 (70 de puncte din 100).
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Figura 7: Egalitatea de gen pe piata muncii si contributia acestora la diferenta salariald.
Sursa: Indexul Egalitdtii de Gen 2010, EIGE, Close the Gender Gap, Act Now, OECD, 2012

Diferentele salariale se aprofundeaza odata cu varsta femeilor. Aceasta se explica prin faptul ca
femeile, Tn mare parte, se retrag de pe piata fortei de munca mai frecvent si pentru perioade mai
indelungate pentru a avea grija de copii/alti membri ai familiei. Totodata, aceasta situatie semnifica, ca
la Tnceputul vietii profesionale, atit femeile, cit si barbatii sunt la fel de competitivi pe piata fortei de
munca, inechitatile fiind determinate de alti factori, decit pregatirea profesionala a femeilor.
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Figura 8: Diferentele salariale pe grupe de virstd. Sursa: OECD

! Care misoars: rata de ocupare a femeilor si barbatilor, durata vietii de munca a acestora, segregarea pe piata
muncii, flexibilitatea orelor de muncs, cit si calitatea muncii. Detalii despre index: http://eige.europa.eu/gender-
statistics/gender-equality-index

? Vezi aici http://progen.md/files/7562 raport_indexul _egalitatii_gen 2015final.pdf




Politicile publice pot atenua sau accentua diferentele salariale. Spre exemplu, largirea accesului la
servicii de cresd accesibile tinde s scad3 din diferentele salariale si invers (vezi figura 9). in Republica
Moldova, rata de acces la crese a copiilor pina la 3 ani este destul de mica (13,1% Tn 2008 sa 11,4% in
2014). Tn anul 2014, la adoptarea Codului Educatiei, Guvernul Republicii Moldova nu a dorit
introducerea prevederilor legislative, prin care educatia ante prescolara ar fi finantata din bugetul
central, similar educatiei pre scolare (gradinitele). Totodatda, modul in care este reglementat concediul
de ingrijire a copilului are un impact serios asupra diferentelor salariale. Cu cit acest concediu este mai
indelungat pentru mame, cu atit diferentele salariale tind s creasca (vezi figura 10). in Republica
Moldova, concediul de ingrijire a copilului este efectiv cel mai indelungat si cel mai prost platit,
comparativ cu tarile din UE, iar 98% din cei care utilizeaza acest concediu sunt femeile®.
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Daca nivelul educatiei ar constitui cel mai important factor in determinarea nivelului diferentelor
salariale, atunci acestea ar fi mult mai mici sau chiar s-ar inversa. Dupa cum arata si figura 6, pentru
multe tari, nivelul educatiei angajatilor/telor este un factor care a diminuat nivelul diferentelor salariale.
Datele statistice cu privire la nivelul de educatie a muncitorilor din Republica Moldova arata ca in medie,
femeile au un nivel mai inalt de instruire formala.

B % masculin  ® % femenin B % masculin % femenin

31,23 53,48

27,16 4,12

21,74 1891 36,14
’ 2931 297}
17,80 ' 5,04
21,9 19,85 22,5

11,0

Industrie  Constructii  Comert Transport  Sectorul

Superior Mediu Secundar Liceal Gimnazial Public
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* Reforma Concediului de Tngrijire a Copilului.
http://progen.md/files/1745 reform concediu pl%C4%83tit de %C3%8Engrijire final.pdf




In Republica Moldova, segregarea pe domenii de activitate nu contribuie esential la diferenta
salariala. Experienta altor tari arata, ca femeile sunt concentrate in sectoare ale economiei mai prost
platite, comparativ cu sectoarele in care sunt concentrati barbatii — segregarea pe orizontala. Analiza
datelor de care dispunem demonstreaza ca nu exista o relatie statistica semnificativa, care ar indica
faptul ca femeile predomina in cele mai prost platite domenii. Aceasta se explica prin particularitatile
pietei muncii din Moldova, si anume: (i) majoritatea barbatilor ocupati se manifesta in sectorul agricol
(34,2% din totalul barbatilor antrenati, comparativ cu 26,7% de femei), domeniu cu cel mai mic salariu
mediu din economie, (ii) Tn sectorul public, unde sunt angajate mai multe femei (28,1% din totalul
femeilor ocupate comparativ cu 11,1% barbati) salariul mediu este comparabil cu cel din sectorul de
constructii’.

Subreprezentarea femeilor in functii de conducere (segregarea pe verticald) contribuie mult mai
semnificativ la diferenta salariala. Aceasta situatie poate fi observata din graficul de mai jos. Daca ne-
am imagina, ca intr-un sector al economiei majoritatea angajatilor sunt femei, atunci am putea
presupune ca existd o probabilitate mai mare, ca la conducerea organizatiilor si institutiilor din acel
domeniu sa se afle mai multe femei. Dacd am avea mai multe femei la conducerea institutiilor si
organizatiilor, atunci diferenta salariald ar fi mica sau chiar negativd (adicd ar defavoriza barbatii).
Graficul 13 arata ca, de fapt, exista o relatie inversa — diferentele salariale cresc indiferent de ponderea
femeilor angajate intr-un domeniu sau altul. O atare situatie indica faptul ca, desi femeile reprezinta in
acele domenii majoritatea angajatilor, ele raman a fi subreprezentate in conducere (acolo unde salariile
sunt mai mari).
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Sursa BNS

Diferenta salariala este cauzata si de faptul ca femeile angajate negociaza o remunerare mai mica
comparativ cu barbatii. Studii realizate in multiple tari arata ca, pentru aceeasi pozitie, femeile solicita
un salariu mai mic, comparativ cu barbatii cu aceeasi calificare. Aceasta, Tn mare parte, este o
consecinta a stereotipurilor si rolurilor de gen ale angajatilor/telor. Femeile, de cele mai multe ori, tind
sa evite negocierile pentru salariu (doar 7% studente au incercat sa negocieze oferta retribuirii,
comparativ cu 57% din studenti®). Barbatii, dimpotriva, se avanta in negocieri indelungate, solicitand, de

4 Desi trebuie sa facem precizarea ca acest sector are un grad sporit de informalitate si putem presupune ca
remunerarea efectiva a muncii poate fi mai mare.

> Analiza pentru grafic este restrictionata pentru sectoarele economiei care au un numar mai mare de 10 mii de
angajati/te. Faptul este motivat de necesitatea de a exclude sectoare cu un numar mai mici de angajati/te, in care
0 organizatie sau mai multe ar putea distorsiona analiza.

® Vezi Women Don’t Ask: the high cost of avoiding negociation and positive strategies for change



obicei, salariu mai mare decat femeile. Totodata, angajatorii accepta mai usor un salariu sporit pentru
barbati si tind sa penalizeze angajatele care sunt mai asertive in ceea ce priveste salarizarea sau
promovarea. In Republica Moldova, un studiu din 2013’, arat3 c3 salariul mediu pentru care un somer
barbat ar fi disponibil sa se angajeze era de 3,7 mii lei. Femeile, insa, accepta cu usurinta un salariu de
2,9 mii lei — o diferenta de ambitie de 18%. Pentru comparatie, salariul mediu al unui angajat barbat in
esantion era de 2,8 mii lei, a unei femei angajate de 1,7 mii lei.

Politica salariala inechitabila accentueaza diferentele salariale. Faptul ca femeile angajate sunt
subreprezentate in conducerea intreprinderilor si organizatiilor determina diferente salariale, care devin
mai pronuntate, daca in sectorul respectiv existd o politica de remunerare a muncii inechitabila,
determinata de raportul mult prea mare dintre salariul din varful piramidei salariale si baza acesteia
(vezi figura 14). Astfel, in sectoarele cu un salariu mai mare (expresie indirecta si a salariilor mari din
virful piramidei) putem observa si o discrepanta salarialda mai mare.
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Figura 14: Inegalitatea salariald si diferentele salariale in Republica Moldova
Sursa: BNS

7 Studiul asupra fortei de munca disponibile si cererii de forta de munca in raioanele Ungheni si Nisporeni.
UN Women, 2013
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III.LRECOMANDARI PENTRU INTERVENTIILE DE POLITICA PUBLICA

Politicile publice pentru reducerea diferentelor salariale in Republica Moldova nu au functionat. Atat
Strategia Nationald de Ocupare a Fortei de Munca (2007-2015), cat si Programul National de Asigurare a
Egalitatii de Gen (2010-2015) si-au propus sa reduca diferentele salariale. Prezenta analiza arata ca acest
angajament nu a fost realizat din doua motive: (i) intentiile de a reduce diferentele salariale nu au fost
urmate de interventii clare si consecvente ale autoritatilor. Prin urmare, autoritatile nici nu au Tncercat
la modul serios sa solutioneze aceasta problema, (ii) abordarea in cadrul respectivelor documente de
politici a fost una gresita, Tn special prin faptul, ca aceasta nu a vizat cauzele diferentelor salariale — cele
ce tin de discriminarea indirectad pe piata muncii si cele ce tin de discriminarea directa la locul de munca.

Modalitatea de colectare a datelor statistice cu privire la salarizare trebuie Tmbunatatita.
Accesibilitatea acestor date va constitui o premiza importanta pentru interventii bazate pe evidente in
domeniul respectiv. Tn acest sens, Biroul National de Statistica trebuie si extindd mandatul studiului
,Castigurile salariale si costul fortei de munca” in scopul de a permite colectarea datelor cu privire la
salarizare (inclusiv alte beneficii) pentru angajati, in dependenta de mai multe caracteristici cum ar fi:
functii, nivel de studii, experienta, varstd, numar de ore lucrate, caracteristica institutiei etc. La
momentul actual, datele disponibile nu permit asemenea analize, fapt care face practic imposibil de a

intelege pana la capat, daca in Republica Moldova exista sau nu platd egald pentru muncd egald.

RECOMANDARI PENTRU REDUCEREA DISCRIMINARII INDIRECTE PE PIATA MUNCII

Accesul largit la servicii de cresa va contribui la reducerea diferentelor salariale. Pe langa faptul ca
accesul la crese va spori rata generald de ocupare a femeilor pe piata muncii (care actualmente este
aproape de doua ori mai mica decat media tarilor UE), aceasta va contribui si la reducerea diferentelor
salariale, pentru cd va permite femeilor s revind mai rapid pe piata fortei de muncd. In acest sens,
Codul Educatiei al Republicii Moldova trebuie modificat astfel, ca sa responsabilizeze autoritatile
centrale in vederea finantarii serviciilor de cresd. in prezent, aceastd misiune e |3satd pe seama
autoritatilor publice locale (in limita surselor disponibile). Experienta de succes a Republicii Moldova in
extinderea accesului la serviciile de educatie prescolara (in anul 2001 in Moldova, rata de acoperire cu
servicii prescolare Tn mediul rural era de 38,6%, iar in 2012 aceasta a ajuns la 71,4%.) arata ca doar o
interventie semnificativa din partea autoritatilor centrale poate garanta un progres in acest sens.

Concediul de ingrijire a copilului trebuie sa fie mai scurt, mai bine platit si sa incurajeze tatii sa
beneficieze de el. Concediul de ingrijire a copilului reprezintd in Moldova o combinatie a celor mai
nereusite elemente de politica publica din acest domeniu. Astfel, (i) concediul de ingrijire a copilului in
Republica Moldova este cel mai lung comparativ cu toate tarile din UE, (ii) tindnd cont de durata
concediului, acesta este slab platit comparativ cu multe state din UE, (iii) rata de utilizare a concediului
de Tngrijire a copilului de catre tati este sub 1%. Este important sa specificam, ca aceasta politica este
implementatd pe fundalul descresterii ratei natalitatii — Moldova este tara cu cea mai mica rata a
natalitatii din UE si aproape cea mai mica rata de ocupare a femeilor pe piata muncii. Argumentele
respective, cit si altele prezentate Tn aceasta nota analitica, ne conving ca o reforma a concediului de
ingrijire a copilului este iminentd. Reforma concediul de fingrijire a copilului trebuie sa contina
urmatoarele elemente: (i) posibilitatea femeilor de a opta pentru o perioadad a concediului mai scurta,
dar mai bine platita, spre exemplu, plata pentru lunile aflate in concediu sa fie in descrestere, daca
concediul dureaza mai mult decat un numar minim de luni, (ii) incurajarea barbatilor sa beneficieze de
concediu, prin inversarea modalitatii de plata — plata va creste odata cu numarul lunilor, in care tatii stau
in concediul de ingrijire a copilului.
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RECOMANDARI PENTRU REDUCEREA DISCRIMINARII SALARIALE LA LOCUL DE MUNCA

Principiul de plati egale pentru munci egale trebuie definit in legislatia Republicii Moldova. La
momentul actual nu existd o definire clard a principiului dat®, fapt care face foarte dificild examinarea si
aprecierea cazurilor de discriminare salariald. La modul practic aceasta ar presupune clarificarea a ceea
ce un angajator defineste muncd egald prin urméatoarele cazuri’: (i) muncd similara sau, in general
similara, cu conditia ca diferentele de munca nu au o semnificatie practica relevantda — munci
asemdndtoare, (ii) munci diferite prin esentd, dar considerate munci de egala valoare — munci
echivalente, (iii) munci diferite, dar egale Tn valoare prin factori ca efortul depus, capacitatea, nivelul de
luare a deciziilor — munci cu valoare egala. Cel putin, 12 state ale UE au introdus asemenea specificatii
in legislatia nationala care clarifica criteriile utilizate atunci, cind poate fi aplicat principiul platii egale
pentru munca egala.

Consiliul pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii trebuie abilitat prin lege
sa realizeze investigatii legate de discriminare si diferentele salariale. Mandatul de a investiga trebuie
sa cuprinda cateva elemente cruciale: (i) mandatul de a investiga cauzele si nivelul diferentelor salariale
pentru diferite sectoare ale economiei, ocupatii sau angajatori specifici, (i) mandatul de investigatie
trebuie sa fie strict reglementat, pentru ca acesta sa nu produca costuri exagerate pentru angajatori,
(iii) decizia initierii unei asemenea investigatii trebuie s3d fie argumentatd temeinic, iar nivelul
investigatiei trebuie sa fie proportional cu gradul motivat de suspiciune de discriminarea salarialg, (iv)
investigatiile ar presupune in mare parte solicitarea de la angajator a informatiei cu privire la salariile
oferite, politica de salarizare, cu conditia ca datele cu caracter personal sunt protejate. O experienta
destul de utild in acest sens pentru Moldova ar fi modelul Suediei'®. in aceast tard, Ombudsman-ul
pentru Egalitate are competente clare de a verifica modul Tn care angajatorii asigura remunerarea egala
pentru munca egala. Astfel, acesta a analizat modul in care acest principiu este aplicat de catre cele mai
mari 600 de companii. Drept rezultat, 5800 de angajati au beneficiat de ajustari la salariu care au
totalizat aproximativ 8 milioane de euro.

In dependentd de marimea companiilor, angajatorii trebuie determinati si sporeascd transparenta
procedurilor si a structurii de salarizare. Angajatii sau angajatele nu vor cunoaste daca sunt remunerati
egal pentru realizarea muncii egale pana ce nu vor fi elaborate si aprobate standarde minime de
transparenta in politica si structura salariald. Aceste standarde minime se refera la: (i) specificarea
cazurilor in care angajatii au dreptul sa solicite angajatorului informatii despre politica si structura
salariald, (ii) obligatia anuala a angajatorilor cu un numar mai mare de 30 de angajati sa faca publica
politica si structura salariald, precum si diferenta salariala de gen pe organizatie, (iii) obligatia
angajatorilor cu un numar mai mare de 200 de angajati sa realizeze, cel putin, o data la 3 ani un audit al
salarizarii din perspectiva discrimindrii.

Autoritatile centrale trebuie sa motiveze angajatorii sa asigure transparenta in salarizare si plata
egala pentru munca egala. Acest lucru poate avea loc prin urmatoarele instrumente: (i) obligativitatea
tuturor agentilor economici, care participa in procesul de achizitii publice, sa ofere informatii despre
schema de salarizare, iar diferenta de gen in salarizare sa fie unul din criteriile de selectare, (ii) acelasi
principiu poate fi utilizat si Tn procesul de subventionare si acordare a unor preferinte in forma baneasca
sau alta forma, (iii) autoritatile ar putea sa adopte proceduri de non discriminare pentru intreprinderile
din sectorul public mult mai stricte decat cele impuse sectorului privat.

8 Desi Codul Muncii prevede prin articolul 10, ca angajatorul este obligat sa asigure o plata egald pentru o munca
de valoare egal3, si prin articolul 128, (2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe
criterii de sex, virsta, handicap, origine sociala, situatie familialda, apartenenta la o etnie, rasa sau nationalitate,
optiuni politice sau convingeri religioase, apartenenta sau activitate sindicala. Si articolul 7 al Legii 121, interzice
remunerarea inegala pentru acelasi tip si/sau volum de munca.

° Vezi Equal Pay — Statutory Code of Practice
http://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/documents/EqualityAct/equalpaycode.pdf

1% Equal Pay - the experience of equality bodies http://www.equineteurope.org/Equal-Pay-the-experience-of
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DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Creat in anul 1998, Centrul National de Studii si Informare pentru Problemele Femeii , 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 neguvernamentald, care pledeaza pentru
implementarea conceptului egalitatii de gen n toate domeniile vietii, promovarea politicilor publice in
domeniu, abordarea problemelor ce tin de rolul femeii Tn 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 Tn 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 sai/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetdteni cu drepturi depline,
capabili sa solutioneze problemele Th comun, sa beneficieze in mod egal de noile oportunitati si sa se
angajeze plenar Tn activitati politice, economice si sociale.

ADRESA NOASTRA:

Centrul "Parteneriat pentru Dezvoltare"

str. Armeneasca, 13

Chisinau, MD-2012, Republica Moldova
Tel./ fax: +(373 22) 24-13-93

Tel.: (373 22) 23-70-89; 20-71-58; 20-71-57
www.progen.md,

e-mail: cpd@progen.md
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DESPRE PLATFORMA PENTRU EGALITATE DE GEN

Platforma pentru Egalitate de Gen (in continuare — Platforma) este o uniune benevold de persoane
fizice si juridice care au scopul de a contribui la promovarea egalitatii de gen in Republica Moldova.

Misiunea Platformei este de a consolida eforturile tuturor actorilor din societatea civila care militeaza
pentru promovarea egalitatii de gen.

Actualmente, gradul de reprezentare a femeilor in Parlament si Guvern ramane a fi mai jos decat media
la nivel international, in acest context impunandu-se necesitatea stringenta a adoptarii mecanismului
cotei minime de reprezentare pentru ambele genuri, fapt demonstrat si de circumstantele istorice, mai
exact trecerea a 14 ani de la semnarea, Declaratiei Mileniului, prin care Moldova s-a angajat sa
sporeasca reprezentarea femeilor Tn functii decizionale.

Obiectivele Platformei se regasesc in propunerile pentru programul de guvernare in domeniul
promovarii egalitatii de gen 2014 — 2018, prezentate in Agenda Egalitatii de Gen si anume:

e Promovarea participarii si reprezentarii echilibrate a femeilor;
Prevenirea si combaterea violentei fata de femei si a violentei in familie;
Promovarea unui mediu propice pentru asigurarea egalitatii de gen pe piata muncii;
Promovarea antreprenorialului feminin;
Promovarea unui cadru institutional adecvat pentru asigurarea egalitatii de gen.

Reiesind din angajamentele tarii, prioritatea Platformei pentru anul 2015 este adoptarea si
implementarea proiectului legii pentru modificarea si completarea unor acte legislative, privind cota
de gen, prin actiuni de lobby si advocacy, activitati de sensibilizare a opiniei publice, intalniri cu comisiile
parlamentare si ministerele de resort.

Secretariatul Platformei este asigurat de Centrul de Resurse "Tineri si Liberi”:
Nina Lozinschi, Secretara Generala a Platformei,

tel.: 022 567 549, fax: 022 567 489;

e-mail: tineri.liberi@gmail.com
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