FUNDATIA EST-EUROPEANA
MOLDOVA

[ CENTRUL
Parteneriat pentru

Dezvoltare

INEGALITATEA SALARIALA

INTRE FEMEI SI BARBATI IN 2020
E timpul sa reducem diferental!

Chisinau 2021

0 Schweizerische Eidgenossenschaft - - Sweden
Confédération suisse
Confederazione Svizzera o

I B Sverige

Swiss Agency for Development and Cooperation SDC

Agentia Elvetiand pentru Dezvoltare si Cooperare
mneﬁqapﬂ(oe ynpasneHue no passutuio U COTpYAHUYECTBY

Aceastd nota este realizatd de cdtre Centrul Parteneriat pentru
Dezvoltare in cadrul proiectului “Initiativa Comund pentru
Oportunitati Egale”. Proiectul este implementat de Fundatia Est-
Europeana in parteneriat cu Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare,
din resursele acordate de Agentia Elvetiand pentru Dezvoltare si
Cooperare (SDC), prin intermediul Biroului de Cooperare al Elvetiei
n Republica Moldova si Guvernul Suediei. Opiniile exprimate apartin
autorilor si nu reflectd neapdrat punctul de vedere al donatorilor.



CUPRINS

SUMAR EXECUTIV .ottt sae sttt ae st st s s st s s n s s s st s s st en s e st s s s s s s eesassanaesarens 3
INEGALITATEA DE GEN TN SALARI SIEPENSIL....covveieiticeeieecee et teseeaesesastesesaetesessesessae s saesesassesessesessassesasaesesassesenasensans 4
CUM APAR DIFERENTELE SALARIALE INTRE FEMEI SI BARBATI? .....ouviuiuiiceeteeeeee e ceeteseeae ettt nassesenaean 6
COVID-19 SI INEGALITATEA TN VENITURILE SALARIALE ......oocvnveverviecicee st ses s ses s se s esae s esse s sse s s s sanens 9
RECOMANDARI ......ooutiaitetetcte sttt ettt ettt a b s b b a e s st b et b s s b a e bbb b b st bt et b st s st e s s s e s saneesnas 12
DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE .....vucvveeeeeseeeeseeesssesessessssessessssessessssessessssessessssesssssssessessssssssssnens 14
AUTOARE:

Natalia COVRIG



n data de 22 februarie 2021 marcam “Ziua Egalitatii Salariale” in Moldova (Equal Pay Day). Aceasta este o
zi simbolica, ce semnifica numarul de zile care trebuie o femeie sa le lucreze suplimentar pentru a castiga un
venit echivalent cu venitul inregistrat de un barbat in anul precedent. Anual, in baza datelor statistice ale
BNS privind castigul salarial al femeilor si al barbatilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD)
determinad aceasta zi calendaristica. Conform calculelor, in anul 2021 o femeie trebuie sa lucreze pana la data
de 22 februarie pentru a atinge valoarea castigului unui barbat tn anul precedent.

Tn 2020, diferenta de gen in salarizare a atins valoarea de 14,1%, fiind in usoara scidere fatd de anul
precedent. in valoare monetard, pierderea financiara anuald a femeilor a atins valoarea de 17 079 MDL in
2020, ceea ce presupune ca o femeie trebuie sa lucreze cu doua luni mai mult pentru a atinge salariul mediu
anual al barbatului pentru anul precedent. Aceste inegalitati financiare de-a lungul vietii contribuie la o
diferentd si mai mare la etapa de beneficiere a pensiei pentru limita de varstd. In 2020, diferenta a atins
valoarea de 20.7%, in valoare monetara constituind 5354 MDL (suma aratd cu cat pensia medie anuala a unei
femei a fost mai mica decat a unui barbat, la nivel national).

Pandemia Covid-19 a agravat inegalitatile in veniturile salariale. La nivel international, criza pandemica a
provocat o pierdere estimata a salariului de 6,5% in medie, aceasta scadere fiind determinata de reducerea
programului de munca sau pierderea locului de munca. Pierderile salariale cauzate de disponibilizari sunt
mai mici decat cele atribuite reducerii orelor de munca, ceea ce sugereaza ca masurile politice puse n
aplicare pentru protejarea locurilor de munca au reusit sa diminueze impactul negativ al crizei pandemice
asupra ocuparii fortei de munca.

Criza pandemica a determinat pierderi salariale mai mari in randul femeilor, decat in cazul barbatilor. La
nivelul tuturor activitatilor economice, femeile par a fi mai grav afectate de pierderea locului de munca sau
reducerea orelor de munc3, ca urmare a raspandirii crizei COVID-19. Tn consecint3, pierderea veniturilor
salariale este estimata a fi mai mare in cazul femeilor, comparativ cu barbatii.

Odata cu inasprirea restrictiilor impuse pe piata muncii si aprofundarii crizei economice, inegalitatea in
veniturile salariale s-a manifestat in defavoarea femeilor. Aceasta isi gaseste explicatie in efectele intarziate
ale retragerii femeilor de pe piata muncii (fie prin reducerea programului de munc3, fie prin optarea pentru
munca la distantd). Pe termen lung, aceasta forma de participare pe piata muncii ar putea cauza disparitati
salariale si mai mari, sanse mai mici pentru promovarea femeilor si oportunitati reduse pe piata muncii
pentru femei.

n vederea asigurarii egalitatii de sanse pe piata muncii, in mod special a remuneririi echitabile a femeilor
si barbatilor, sugeram cateva interventii majore pe care Moldova ar putea sa le implementeze. Acestea se
referd la: (i) introducerea in cadrul legal national a definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egal3, (ii)
introducerea masurilor de sporire a transparentei in sistemul de salarizare, (iii) eliminarea prevederilor
legislative discriminatorii si (iv) introducerea mandatului clar pentru institutiile de egalitate in prevenirea
discriminarii in domeniul remunerarii.



Diferenta salariala de gen constituie o provocare importanta la nivel international, cu schimbari foarte
lente in ultimul deceniu. La nivelul Uniunii Europene, inegalitatea de salarizare intre femei si barbati este
estimatd la circa 15%, femeile avand o remunerare pe ord mai micd, comparativ cu cea a barbatilor. Tn
majoritatea tarilor UE, diferenta de remunerare se reduce incet in ultimii 10 ani, Tnsa in unele tari (precum
Malta, Portugalia, Slovenia) decalajul a crescut cu peste 3pp, comparativ cu anul 2007. Analiza detaliata
indica diferente semnificative Tn randul tarilor UE, inegalitatea de remunerare intre femei si barbati variind
de la 3,5% in Romania la 25,6% in Estonia. Este important sa constientizam ca o diferenta salariala redusa nu
indica neaparat un nivel mai Tnalt al egalitatii de gen. Decalajul mai mic poate fi o consecinta a participarii

mai reduse a femeilor pe piata muncii: 68% dintre femeile din UE erau active pe piata muncii, comparativ cu
79% dintre barbati.
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Figura 1. Dinamica disparitdtii salariale in tarile-membre ale UE (estimatd in baza cdstigului mediu brut pe ord)
Sursa: EIGE?

in Republica Moldova, diferentele de gen in salarizare inregistreazi o tendintd negativd pe parcursul
ultimilor 8 ani. Discrepanta intre salariul mediul al femeilor si barbatilor creste constant, actualmente
constituind 14,1%, cu circa 2pp mai mare fatd de anul 2011. Tn valoare monetars, pierderea financiaré anual3
a femeilor a atins valoarea de 17 079 MDL in 2020, ceea ce presupune ca o femeie trebuie sa lucreze cu doua
luni mai mult pentru a atinge salariul mediu anual al barbatului pentru anul precedent.
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Figura 2. Dinamica disparitdtii salariale de gen in Moldova, in valoare monetard si %
Sursa: Calculele CPD in baza datelor Biroului National de Statisticd?

1 https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/indicator/eustrat sege1619 gpaygap tesem180/datatable
2 Calculele pentru diferentele monetare in salarii si pensii au fost ajustate la IPC 2019 (rata inflatiei)



https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/indicator/eustrat_sege1619_gpaygap__tesem180/datatable

Aceste inegalitati financiare de-a lungul vietii contribuie la o diferenta si mai mare intre pensiile femeilor
si barbatilor, la etapa de beneficiere a pensiei pentru limita de varsta. Dupa o evolutie ascendenta a
discrepantei de gen in pensii Tn ultimii 7 ani (care masoara cu cat este mai mare pensia medie a barbatilor
fata de cea a femeilor), in 2020 se atesta o evolutie pozitiva. La nivel general, diferenta dintre pensia medie
a femeilor si a barbatilor a scazut Tn ultimul an cu circa 1pp, atingand valoarea de 20.7%. Cu toate acestea,
exprimata monetar, pierderea financiara anuala a unei femei pensionare este semnificativa si a constituit in
medie 5 354 MDL (suma arata cu cat pensia medie anuala a unei femei a fost mai mica decat a unui barbat,
la nivel national). Asadar, inegalitatile salariale (indiferent de factorii care le determina) se rasfrang direct
asupra volumului pensiei de care vor beneficia femeile si barbatii la etapa de pensionare.
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Figura 3. Dinamica inegalitdtii de gen in pensii in Moldova, in valoare monetard si %
Sursa: Calculele CPD in baza datelor Biroului National de Statisticd

Diferentele de gen in pensii ating cote mai inalte in zonele urbane. Tn 2020, discrepanta in pensia medie a
femeilor si barbatilor a fost estimat la circa 32% in municipiul Chisindu, depasind cu 11pp media pe tara. in
valoare monetara, femeile pensionare din municipiul Chisinau au beneficiat in 2020 de o pensie medie anuala
cu 12504 MDL mai mica decat a barbatilor, fiind de doua ori mai mare decat valoarea medie anuala la nivel
national. Aceste diferente sunt determinate de mai multi factori: (i) rata de ocupare a femeilor in zonele
rurale este mai mica decat in zonele urbane, fapt ce afecteaza mai tarziu volumul pensiei acestora; (ii)
ponderea barbatilor pensionari din zona ruralad care primesc pensii de valoare mica este mai mare decat in
zonele urbane, ca rezultat al ocuparii acestora in domeniul agriculturii (domeniu preponderent neasigurat);
(iii) oportunitatile de pe piata muncii in zonele rurale sunt mai limitate, atat din perspectiva locurilor de
munca disponibile, dar si a remunerarii.
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Figura 4. Dinamica inegalitdtii de gen in pensii in municipiul Chisindu, in valoare monetard si %
Sursa: Calculele CPD in baza datelor Biroului National de Statistica



Inegalitatea in remunerare poate fi determinata de o multitudine de factori, care vizeaza diferite aspecte
legate de educatie, ocupatie, sector, program de munca, marimea intreprinderii, formari suplimentare la
locul de munca etc. Acestia reprezinta factori care ar putea explica Tn mod obiectiv diferenta salariala intre
femei si barbati, reiesind din pozitia si statutul acestora pe piata muncii.

Femeile se regasesc intr-o pondere mai mare in sectoarele si pozitiile mai prost platite. Acestea tind sa fie
supra-reprezentate in unele sectoare (cum ar fi invatamant, sanatate si asistenta sociald), in timp ce in altele
barbatii sunt supra-reprezentati (constructii, transporturi, comunicatii). Angajarea femeilor este concentrata
intr-o gama restransa de sectoare, in special servicii, in care accesul la locuri de munca este mai inalt, Tnsa
salariile sunt adesea mai mici®. Chiar si in aceste sectoare, femeile sunt concentrate in esaloanele inferioare.
Ca rezultat al segregarii, femeile castiga mai putin si sunt mai susceptibile de a ocupa pozitii mai putin platite,
comparativ cu barbatii, chiar daca lucreaza in acelasi sector si au caracteristici similare.

La etapa de promovare in cariera barbatii sunt mai avantajati. In pofida eforturilor de sporire a egalitatii de
gen, femeile inca sunt subreprezentate in functiile de conducere, astfel fiind conturat fenomenul ”plafonului
de sticla”. Acesta se refera la impedimentele ierarhice, dar intangibile, care impiedica femeile sa avanseze in
cariera si sa obtind un succes profesional inalt. Proportia redusa de femei angajate in functii de conducere
contribuie la diferenta de remunerare intre femei si barbati. Datele arata ca, la nivelul Uniunii Europene,
femeile sunt sistematic subreprezentate in functiile de luare a deciziilor: in prima jumatate a anului 2019, in
medie, femeile reprezentau doar 6,9% dintre directorii executivi, 17,6% dintre directori si 30,4% dintre
neexecutivi. In plus, femeile manager care lucreaza in companii cu 10 sau mai multi angajati sunt platite mai
putin decat barbatii in toate statele membre ale UE*. Datele unui studiu cu privire la perceptiile angajatorilor,
angajatilor si persoanelor neangajate din Moldova cu referire la barierele existente pe piata muncii® arata c3,
in medie, de 6 ori mai multe cazuri de refuz in promovare sunt in defavoarea femeilor — 29,6%, comparativ
cu doar 5,3% in randul barbatilor. Desi pare a fi paradoxal, rata de refuz in promovarea femeilor la functii
mai Tnalte este mai mare in cadrul institutiilor conduse de femei angajatoare.
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Figura 5. Ponderea femeilor care nu au fost avansate, in comparatie cu bdrbatii, %
Sursa: Sondaj CPD, UN Women, 2020

3 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS 008091/lang--en/index.htm
4 https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/data-talks/what-lies-behind-gender-pay-gap
5 https://progen.md/wp-content/uploads/2020/12/9933 munca inegala. analiza decalajelor de gen final.pdf
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Femeile tind sa negocieze salarii mai mici decat barbatii. Analiza cu privire la perceptiile angajatorilor,
angajatilor si persoanelor neangajate cu referire la barierele existente pe piata muncii evidentiaza decalaje
importante in salariul mediu de care beneficiaza femeile si barbatii angajati la momentul actual sau care au
fost anterior incadrati in cAmpul muncii®. In valoare monetar, lunar femeile sunt achitate ih mediu cu 1 000
MDL mai putin decat barbatii. Diferenta devine si mai mare atunci cand ne referim la salariul spre care aspira
barbatii si femeile. Acestea din urma au tedinta de a solicita un salariu mediu lunar cu peste 2000 MDL mai
putin, comparativ cu barbatii aflati in pozitie similard. in lipsa transparentei si a politicilor salariale bine
definite la locul de munca, o atare practica creeaza premise favorabile discriminarii si inechitatii salariale.
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Figura 6. Salariile medii si mediane obtinute si spre care aspird persoanele angajate si cele neangajate, MDL
Sursa: Sondaj CPD, UN Women, 2020

Un alt factor determinant al diferentelor salariale consta in faptul ca femeile, in medie, sunt mai mult
antrenate in munca neplatita, iar barbatii - in munca platita. Femeile acorda in mod disproportionat mai
mult timp pentru munca de ingrijire neremunerata, comparativ cu barbatii. Ca rezultat al normelor si rolurilor
sociale de gen, conform carora sarcinile de ingrijire neremunerate sunt o prerogativa feminina, femeile Tsi
petrec o parte importanta a zilei in realizarea responsabilitatilor casnice. Acest lucru se adauga activitatilor
platite, credand astfel ,povara dubla” a muncii pentru majoritatea femeilor. Divizarea inechitabild a
responsabilitatilor reduc din numarul de ore acordate activitatii profesionale, ceea ce determina un impact
simtitor asupra nivelului remunerarii.
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Figura 7. Numdrul mediu de ore alocate pentru munca pldtitd si cea nepldtitd, ore
Sursa: Eurofound (UE); Sondaj CPD, UN Women, 2020 (MD)

6 https://progen.md/wp-content/uploads/2020/12/9933 munca inegala. analiza decalajelor de gen final.pdf
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Totusi, factorii obiectivi si individuali nu explica totalmente diferenta salariala intre femei si barbati.
Analiza cu privire la inegalitatile in remunerare pentru anul 20197 arat3 c3 pentru o inegalitate salariald medie
de 25% - circa 16,6% nu se explica prin factori obiectivi. Acest lucru inseamna ca si in cazul in care distributia
dintre barbati si femei pe pozitii, nivele de educatie, sectoare, tipul de companii este egala, pe piata muncii
oricum va exista o inegalitate de remunerare de 16,6%. Aceasta situatie poate fi explicata prin faptul ca pe
piata muncii persista fenomenul discriminarii femeilor.
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Figura 8. Tratamente inegale fatd de femei si barbati la locul de muncd
Sursa: Sondaj CPD, UN Women, 2020

7 Inegalitatea de gen in salarizare. Cum si de ce femeile pierd financiar in fata barbatilor, CPD, 2020
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Pandemia COVID-19 a evidentiat urgenta abordarii diferentelor in remunerarea femeilor si barbatilor,
deoarece in perioada de criza femeile au fost supra-reprezentate in functiile din prima linie, cu salarii precare,
cum ar asistentd medicala si sociald, servicii. Intrucat la momentul actual economia global se afl3 in etapa
de recuperare, un raspuns sustenabil si echitabil trebuie sa abordeze diferenta de remunerare intre femei si
barbati, promovand o pondere egalad a responsabilitatilor de ingrijire, spargerea ”plafonului de sticla” si o
mai buna valorificare a competentelor, eforturilor si responsabilitatilor femeilor.

Criza COVID-19 a cauzat pierderea locurilor de munca si reducerea numarului de ore lucrate, fapt ce a avut
un impact simtitor asupra veniturilor salariale. La nivel international, criza pandemica a provocat o pierdere
estimata a salariului de 6,5% in medie (fard a lua in calcul subventiile salariale)?, aceastd scidere fiind
determinata, in mare parte, de reducerea programului de munca. Declinul in veniturile salariale totale este
mai mic decat declinul in numarul de ore lucrate efectiv, intrucat sectoarele si posturile cel mai prost platite
sunt cele care au fost cel mai grav afectate de scaderea numarului de locuri de munca si de ore. Mai mult
decat atat, desi multi angajati si-au pierdut castigurile salariale din cauza disponibilizarii, reducerea
programului de munca a fost principalul mijloc prin care piata muncii a facut fata acestei crize. Tn consecints,
pierderile salariale cauzate de disponibilizari (-1%) sunt mai mici decat cele atribuite reducerii orelor de
munca (—5,5%), sugerand ca masurile politice puse in aplicare pentru protejarea locurilor de munca au reusit
sa diminueze impactul negativ al crizei pandemice asupra ocuparii fortei de munca.

Pierderile salariale totale, in % fata de salariul total
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Figura 9. Pierderea salariald cauzatd de reducerea orelor de muncd si pierderea locurilor de muncd, intre | si al Il-lea
trimestru al anului 2020
Sursa: Eurostat

8 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_762534.pdf
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Criza pandemica a avut un impact disproportionat asupra veniturilor femeilor, pierderea salariala in randul
acestora fiind mai mare decat in cazul barbatilor. in perioada de crizé, femeile au constituit cea mai mare
parte a muncitorilor in serviciile esentiale si ocupatiile din prima linie, fiind suprareprezentate in cele mai
afectate sectoare, cu o remunerare precara. La nivelul tuturor activitatilor economice, femeile par a fi mai
grav afectate de pierderea locului de munca sau reducerea orelor de munca, ca urmare a raspandirii crizei
COVID-19. In consecintd, pierderea veniturilor salariale este estimata a fi mai mare in cazul femeilor (-8,1%),
comparativ cu barbatii (~5,4%). In timp ce diferenta medie a pierderilor salariale cauzate de disponibiliziri a
fost mai mica de 0,4pp intre femei si barbati, pierderea medie a salariului datorita reducerii orelor de munca
a fost de 6,9% in cazul femeilor, comparativ cu 4,7% in cazul barbatilor.

Pierderile salariale de gen, Tn % fata de salariul total
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Figura 10. Pierderea salariald de gen, intre | si al ll-lea trimestru al anului 2020
Sursa: Eurostat

Criza COVID-19 risca sa transforme diferenta de remunerare intre femei si barbati intr-o prapastie.
Carantina si blocajul economic au consolidat atat cauzele, cat si impactul diferentei de remunerare intre
femei si barbati, riscand sa sporeasca in timp. Ca rezultat al intensificarii solicitarilor de ingrijire Tn perioada
de carantind, femeile au fost nevoite sa-si asume majoritatea responsabilitatilor casnice si de ingrijire a
copiilor sau adultilor, in detrimentul serviciului. Presiunea de a se retrage de pe piata fortei de munca a
crescut din imposibilitatea de a combina sarcinile de serviciu cu responsabilitdtile de ingrijire. Ca efecte
primare ale crizei pandemice si restrictiilor impuse de catre autoritati in perioada de carantina, femeile au
devenit mai putin active pe piata muncii, au lucrat mai putine ore sau au trecut la munca la distanta. Toate
acestea au avut impact direct asupra remunerarii, discrepanta salariald intre femei si barbati devenind si mai
mare. In lipsa unor politici si masuri de stimulare a ocupérii si revenirii femeilor pe piata muncii, diferentele
salariale risca n timp sa atinga valori extrem de inalte.
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Inegalitatile in veniturile salariale s-au manifestat diferit in perioada pandemiei. Dupa declansarea crizei
pandemice Tn Republica Moldova, in al doilea trimestru al anului 2020, barbatii muncitori au fost printre
primii afectati vizibil de restrictiile impuse de autoritatile responsabile®. Acestia au raportat, intr-o pondere
mai mare, reduceri de salarii sau suspendarea acestuia, ca urmare a impactului crizei asupra sectorului
informal, unde sunt concentrati mai multi barbati. Odata cu Tnasprirea restrictiilor impuse pe piata muncii si
aprofundarii crizei economice, inegalitatea in veniturile salariale s-a manifestat in defavoarea femeilor.
Aceasta isi gaseste explicatie in efectele intarziate ale retragerii femeilor de pe piata muncii (fie prin
reducerea programului de munca, fie prin optarea pentru munca la distanta). Pe termen lung, aceasta forma
de participare pe piata muncii ar putea cauza disparitati salariale si mai mari, sanse mai mici pentru
promovarea femeilor si oportunitati reduse pe piata muncii pentru femei.

MW Barbati ™ Femei
Aprilie 2020 Noiembrie 2020
315
24.6
20.5
19.5 18
13.7
106 12.8
Ati / a avut o reducere Ati/aavuto Ati / a avut o reducere de  Ati / a avut o suspendare

de salariu suspendare de salariu salariu de salariu

Figura 11. Impactul pandemiei COVID-19 asupra veniturilor salariale ale bdrbatilor si femeilor
Sursa: Sondaj CBS-Research

Previziunile cu privire la perspectivele de viitor pe piata muncii sunt destul de pesimiste. Din perspectiva
financiara, se anticipeaza inrautatiri a situatiei legate de locul de munca, care va afecta atat barbatii, cat si
femeile ocupate. Mai multi barbati se asteapta ca ar putea pierde locul de munca daca criza pandemica va
continua, in timp ce femeile anticipeazd pierderea deplind a salariului. In ambele cazuri, scenariile vor avea
implicatii importante asupra veniturilor salariale ale femeilor si barbatilor, care ar putea rezulta in inegalitati
semnificative pe piata muncii.

Daca nu veti putea lucra inca cel putin o luna din cauza
coronavirusului, ce s-ar intdmpla cel mai probabil cu salariul Dvs.?
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Figura 12. Impactul pandemiei COVID-19 asupra veniturilor salariale ale bdrbatilor si femeilor
Sursa: Sondaj CBS-Research, aprilie 2020

% Analiza impactului COVID-19 asupra rolurilor de gen, CPD, UN Women, aprilie 2020
https://progen.md/wp-content/uploads/2020/12/2356 analiza impactului covid-19 asupra rolurilor de gen.pdf
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Tn vederea asigurarii egalitatii de sanse pe piata muncii, in mod special a remuneririi echitabile a femeilor
si barbatilor, sugeram cateva interventii majore pe care Moldova ar putea sa le implementeze. Acestea se
refera la: (i) introducerea in cadrul legal national a definitiilor muncii egale si a muncii de valoare egal3, (ii)
introducerea masurilor de sporire a transparentei in sistemul de salarizare, (iii) eliminarea prevederilor
legislative discriminatorii si (iv) introducerea mandatului clar pentru institutiile de egalitate in prevenirea
discriminarii in domeniul remunerarii.

Definirea principiului platd egald pentru munca egald sau munca de valoare egali. in legislatia Republicii
Moldova nu este definit explicit principiul plata egala pentru munca de valoare egala intre femei si barbati,
fapt care face foarte dificila examinarea si aprecierea cazurilor de discriminare salariald. Desi acest principiu
se regaseste in cadrul legal’, lipseste o definire clard a termenilor ce vizeaza principiul dat. Aceasta ridica
cateva probleme importante. Pe de o parte, lipsa unor definitii clare face dificila compararea functiilor sau
profesiilor. Daca in anumite cazuri compararea a doua functii sau profesii identice sau in cadrul aceleiasi
categorii profesionale rezulta in mod direct din enuntul principiului, Tn alte situatii aceasta nu reiese la nivel
intuitiv — de exemplu, compararea intre angajati care efectueaza munca egala la momente diferite in timp,
compararea cu un angajat care face o munca inferioara. Pe de alta parte, devine foarte dificila examinarea si
aprecierea cazurilor de discriminare salariald, in cazul cand principiul nu este explicat prin notiuni concrete
si lasa spatiu pentru interpretari. Prin urmare, in lipsa unor indicatii explicite, principiul plata egala este redus
la un enunt declarativ.

Introducerea masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare. Pentru a asigura transparenta
sistemului de plata, este esentiala adoptarea in legislatia nationalad a cel putin una din cele patru masuri
fundamentale, recomandate la nivel international de catre Comisia Europeana:

1) sdintroduca dreptul angajatului de a obtine informatii privind nivelurile de remunerare, defalcate pe sexe,
pentru categoriile de angajati care presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare;

2) sdintroducd obligatia angajatorului (intreprinderi si organizatii cu cel putin 50 de angajati) de a informa
in mod regulat angajatii, reprezentantii lucratorilor si partenerii sociali cu privire la remuneratia medie pe
categorie de angajati sau de functii, defalcata pe sexe.

3) sdintroducd obligatia angajatorului (intreprinderi si organizatii cu cel putin 250 de angajati) de a realiza
audit salarial. Acest audit ar trebui sa includa o analiza a proportiei femeilor si barbatilor din fiecare
categorie de angajati sau de functii, o analiza a sistemului de evaluare si de clasificare a functiilor, utilizat
la nivelul institutiei si informatii detaliate cu privire la remunerare si diferentele salariale pe criterii de
gen. Rezultatele acestui audit ar trebui sa fie puse la dispozitia reprezentantilor lucratorilor si a
partenerilor sociali, la cererea acestora.

4) sa se asigure cad problema egalitatii de remunerare, inclusiv auditul salarial, se discuta la nivelul adecvat
al negocierilor colective.

Aditional, autoritatile centrale trebuie sa motiveze angajatorii sa asigure transparenta in salarizare si plata
egala pentru munca egald. 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 in 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. Acest lucru le va permite sa piloteze si sa inteleaga cum unele

10 principiul plat3 egald pentru munca egal3 sau pentru muncd de valoare egal3 intre bérbati si femei se regaseste in
Codul muncii la reglementarea obligatiilor angajatorului (articolul 10 alin. (2) lit. g si articolul 128), in Legea nr.5 cu
privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 9 februarie 2006 (articolul 10). Nerespectarea acestui
principiu este consideratd actiune discriminatorie din partea angajatorului in Legea nr. 5/2006 (articolul 11) si in Legea
privind asigurarea egalitatii nr. 121 din 25 mai 2012 (articolul 7 alin. (2) lit. d). 10
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instrumente functioneaza in sectorul public, pentru ca ulterior acest model de implementare sa fie extins si
in mediul privat, unde se inregistreaza inegalitati salariale semnificative.

Eliminarea prevederilor discriminatorii din legislatia cu privire la statutul de pensionar/a pentru limita de
varsta. Potrivit Codului Muncii (art. 86), atingerea de catre salariat a statutului de pensionar pentru limita de
varsta constituie un motiv legal pentru concediere. Daca aceasta prevedere legala nu va fi abrogata, atunci
vor persista situatii Tn care angajatorul va avea motiv legal pentru concedierea femeilor care au atins varsta
de 57 de ani. In cazul barbatilor, care au atins aceeasi varsta, prevederea legald nu se va aplica. Totodat3, la
data de 16 decembrie 2020, in mod de urgenta, Parlamentul a votat in ambele lecturi proiectul de lege ce
prevede modificarea Legii cu privire la sistemul public de pensii. Proiectul prevede micsorarea varstei de
pensionare: pentru femei la 57 de ani si pentru barbati la 62 de ani. Aditional, acesta prevede si stabilirea
stagiului de cotizare de 30 de ani pentru femei si 33 de ani pentru barbati. Aceste prevederi sunt riscante din
cateva motive importante: (i) vor destabiliza sistemul de pensii, sistem Tn care majoritatea covarsitoare o
reprezinta femeile, (ii) vor contribui la situatia in care pensia femeilor va deveni tot mai mica comparativ cu
cea a barbatilor si (iii) vor discrimina Tn mod direct femeile pe piata muncii.

Extinderea competentelor Consiliului pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si Asigurarea
Egalititii, specificate in Directiva 2006/54/CE. In temeiul articolului 20 cu privire la competentele
organismelor privind egalitatea de tratament, in cazul Republicii Moldova — Consiliul, acesta intruneste doar
o parte dintre prevederile stipulate in Directiva, lipsind competenta de a efectua investigatii ce tin de
discriminarea salariala. Astfel, este oportun ca Consiliul sa fie abilitat sa realizeze investigatii legate de
discriminare si diferente salariale. Mandatul de a investiga urmeaza sa cuprinda cateva elemente cruciale: (i)
mandatul de a investiga cauzele si nivelul diferentelor salariale pentru diferite sectoare ale economiei,
ocupatii sau angajatori specifici, (ii) mandatul de investigatie trebuie sa fie strict reglementat, pentru ca
acesta sa nu produca costuri exagerate pentru angajatori, (iii) decizia initierii unei asemenea investigatii
trebuie sa fie argumentata temeinic, iar nivelul investigatiei trebuie sa fie proportional cu gradul motivat de
suspiciune de discriminare salarial3, (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. Totodata, este important ca legislatia sa prevada competente clare pentru Ombudsman de a
verifica modul in care angajatorii asigura remunerarea egala pentru munca egala.
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Creat in anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteascd, 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 in toate domeniile
vietii, promovarea politicilor publice in domeniu, abordarea problemelor ce tin de rolul femeii in societate si
abilitarea acesteia, eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei, fiind concomitent si un centru
de documentare, informare si instruire pentru ONG-urile de profil si grupurile de initiativa.

Scop. Dezvoltarea si consolidarea resurselor si mecanismelor de abilitare 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 cetdteni cu drepturi depline, capabili sa
solutioneze problemele in comun, sa beneficieze Tn mod egal de noile oportunitati si sa se angajeze plenar
n 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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