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INTRODUCERE

Nivelul egalitatii de gen a scazut in ultimii ani in special din cauza inegalitatilor de gen de pe piata muncii.
Nivelul egalitatii este masurat de la O (inegalitate totald) pana la 100 (egalitate totald) in baza Indexului
Egalitstii de Gen, care este calculat pe 6 subdomenii, printre care si domeniul pietii muncii’. Astfel,
comparativ cu anul 2009, nivelul egalitatii de gen pe piata muncii a scazut de la 70 la 63. Acest lucru este
determinat de pronuntarea inegalitatilor in ceea ce priveste (i) rata de angajare a femeilor care au cel putin
un copil de varsta prescolara, care a scazut cu 20% in doar patru ani, (ii) disparitatea salariald, care a
constituit 12,4% 1n 2014, (iii) reconcilierea vietii de familie cu cea profesionala (femeile constituie
majoritatea absoluta a beneficiarilor concediului de ingrijire a copilului —96% in 2014).

Proiectul Strategiei Nationale de Ocupare a Fortei de Munca 2017-2021 nu va contribui la reducerea
inegalitatilor de gen. Este plauzibil faptul ca proiectul Strategiei integreaza anumite activitati de stimulare a
participarii femeilor pe piata muncii, Tnsa aceste actiuni nu prevad reforme structurale, ceea ce presupune
ca tendintele actuale vor ramane neschimbate.

Pentru a putea trata eficient inegalitatile existente, proiectul Strategiei trebuie sa integreze o abordare
mult mai complexa, care ar presupune reformarea ampla a politicilor actuale de ocupare a fortei de
munca. Astfel, devin necesare modificari majore ce tin de reformarea concediului parental, a sistemului de
pensii si sistemului de crese, precum si introducerea unor masuri clare de reducere a diferentelor salariale
intre femei si barbati.

Lipsa unor astfel de masuri complexe in documentul Strategiei determina mentinerea tendintelor actuale de
crestere a inegalitatilor pe piata muncii. Nu pot fi inregistrate progrese semnificative pe acest segment, atat
timp cat documentul strategic abordeaza minimalist problema.

! Indexul egalitatii de gen pe Piata Muncii au fost calculat in baza a 5 indicatori: rata de ocupare, rate de ocupare a populatiei cu
varste cuprinse intre 25-49 de ani, care au cel putin un copil de 0-6 ani, segregarea pe verticald, segregarea pe orizontala si rata de
ocupare informald, cu exceptia sectorului agricol. Mai multe detalii despre Indexul Egalitatii de Gen.

http://progen.md/files/7562 raport indexul egalitatii gen 2015final.pdf
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I. CELE MAI SEMNIFICATIVE INEGALITATI PE PIATA MUNCII DIN PERSPECTIVA DE GEN

Pentru femei, reconcilierea vietii profesionale si cea de familie devine tot mai dificila. Datele cu privire la
rata de ocupare a femeilor si barbatilor, care au cel putin un copil de varsta prescolara, indicd o tendinta
divergenta — rata de ocupare a femeilor cu cel putin un copil de varsta prescolara este in scadere (vezi figura
1). In 2014, diferenta dintre femeile ocupate cu nici un copil de varsta prescolara si cele care aveau un copil
de varsta prescolara era de 20%, una dintre cele mai semnificative diferente, daca ar fi comparate in context

european.
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Figura 1. Rata de ocupare a pdrintilor (25-49 ani) cu cel putin Figura 2. Rata de ocupare a femeilor (25-49 ani) cu si fdrd copil
un copil de vdrstd prescolard. de vdrstd prescolard.

Sursa: BNS Sursa: BNS

Rata de ocupare a femeilor din mediul urban este mai micd comparativ cu zona rurala. n pofida faptului
cad in mediul urban existd mai multe oportunitati de angajare, totusi rata de ocupare a femeilor din zona
rurald, care au cel putin un copil de varsta prescolara, depaseste cu 3,4 pp rata respectiva inregistrata in
mediul urban.

m femei cu cel putin un copil B femei cu nici un copil

59.3

urban rural

Figura 3. Rata de ocupare a femeilor (20-49 ani) cu si fdrd copii de vdrstd prescolard, pe medii, 2015
Sursa: BNS

Numarul mamelor in concediul de ingrijire a copilului, dar care activeaza in campul muncii este in
descrestere. in 2014, numarul total de persoane care au beneficiat de concediul partial platit pentru



cresterea copilului pana la varsta de 3 ani, si Tn acelasi timp activeaza in cdmpul muncii a scazut. Acest lucru
s-a datorat in mare parte descresterii numarului de mame care opteaza pentru acest aranjament. Astfel, din
anul 2013 pana in anul 2014, ponderea mamelor care au beneficiat de concediul partial platit pentru
cresterea copilului pana la varsta de 3 ani si si-au reluat activitatea a scazut, iar procentul tatilor a crescut.

m 2013 m2014 44.76%
39.39%

14.97% 11.70% 14.72% 10.78%

total mame tati

Figura 4. Procentul de beneficiari ai concediului de ingrijire a copilului si numdrul persoanelor ce si-au reluat activitatea in cdmpul
muncii in Moldova, 2013 -2014.
Nota: Procentul mare in cazul tatilor nu indicd un numdr absolut al tatilor care opteazd pentru a beneficia de concediul de ingrijire a

copilului.
Sursa: Raportul Social 2014

Majoritatea absoluta a beneficiarilor concediului de ingrijire a copilului sunt mamele, tendinta care nu s-a
schimbat semnificativ fn ultimii ani. Tn baza datelor oferite in raportul anual social al Ministerului Muncii,
Protectiei Sociale si Familie, se observa ca in ultimii 6 ani beneficiarii majoritari ai concediului partial platit,
sunt mamele. Se observa chiar o crestere in randul numarului beneficiarelor mame, de la 94,05% in 2009, la
96% in 2014. Aceasta tendintd se argumenteaza prin (1) aplicarea insuficientd a politicilor de asigurare a
egalitatii de sanse Tn cdmpul muncii, (2) mentinerea stereotipului cu referire la divizarea rolurilor in familie
si (3) limitarea accesului la serviciile de cresa.

B Mame MTati Alte persoane

94.05% 98.84% 98.73% 98.66% 97.93% 96%
I 2.289 I I 2.94
6% 0-58%, 59% I 0.70% 579 I 0.76% 58% Ii“o/sw &71%
2009 2010 2011 2012 2013 2014

Figura 5. Beneficiarii concediului partial pldtit pentru ingrijirea copilului
Sursa: Raportul Anual Social pentru 2013 si 2014, Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familie

Femeile alocd mai mult timp pentru activititile neplitite. In baza datelor oferite de BNS pentru 2012, se
observa ca din totalul orelor dedicate activitdtilor zilnice, femeile alocd 4,6 ore (din 7,2 ore) pentru
activitdtile neplatite’ comparativ cu barbatii care sunt implicati mai mult in activitdtile remunerate (lucru

20 T L . . N « T, .
Activitatile neplatite implica: preparare bucate si spalat vesela; intretinerea casei; spalat, calcat; gradinarit si ingrijirea animalelor;
reparatii si constructii; cumparaturi si servicii; si Tngrijire copii.



pentru venit). Aceasta se datoreaza, in mare parte din cauza (1) mentinerii stereotipurilor in societate cu
referire la rolurile femeii si a barbatului in spatiul domestic si (2) accesului limitat la serviciile de cresa, fapt
care determina o divizare foarte pronuntata a rolurilor de gen.

4.6
3.6

W Durata medie zilnica a
activitatilor de munca
platita

B Durata medie zilnica a
activitatilor de munca
neplatita

Femei Barbati

Figura 6. Durata medie zilnicd a activitdtilor de pldtitd si lucru casnic, Moldova (ore/zi)
Sursa: BNS

Diferenta dintre veniturile femeilor si cele ale barbatilor s-a acutizat in ultimii ani. Disparitatea salariala
(care arata diferenta procentuala dintre salariul mediu al barbatilor si cel al femeilor) a ramas neschimbata,
iar disparitatea pensiei (masurata 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
scdzut. 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, in anul 2014, gospodariile conduse de femei au primit cu 5,1% mai multe
prestatii sociale, comparativ cu gospodariile conduse de barbati.

M disparitateasalariala B disparitatea pensiei M (diferente)venituri,farasalarii %

m (diferente)prestatiisociale %

. 8,7
’ 7,1 7
5,1
41 33
2,6 :

16,26 16,72 17,17

2011 2012 2013 2014 2011 2012 2013 2014
Figura 7: Disparitatea salariald si disparitatea pensiei Figura 8: Diferentele de venituri altele decdt salariale
Sursa: BNS Sursa: BNS

Il. CAUZELE INEGALITATILOR

(i) Rata de ocupare in campul muncii:

ijire a copilului in Moldova nu incurajeaza egalitatea de gen intre parinti.

Comparativ cu alte state din Uniunea Europeand, Moldova reprezinta tara cea mai generoasa din
perspectiva timpului acordat pentru concediul de ingrijire a copilului, dar si cea mai inechitabild in ceea ce
priveste perioada de ingrijire a copilului. Graficul de mai jos, pozitioneaza tarile din UE in dependenta de
perioadda (numarul de saptaméani de concediu paternal, concediul maternal si concediul de ingrijire a

(a) Modelul concediului de ingr



copilului) alocate prin lege ambilor parinti. Observdam ca Moldova se afla in cadranul cel mai generos din
perspectiva timpului si cel mai inechitabil din perspectiva egalitatii de gen.
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Figura 9. Distributia de gen a timpului pentru ingrijirea copilului in tdrile Uniunii Europene si Republica Moldova
Sursa: OECD Family Database

Nivelul redus de servicii de cresa contribuie la deteriorarea pozitiei femeilor pe piata muncii. Astfel, in
tarile in care nivelul de acces la servicii de cresa este redus, rata de ocupare a femeilor de varsta
reproductivd este mult mai mic. Tn 2014, rata de acces a creselor era de 11,8%, iar rata de ocupare a
femeilor cu cel putin un copil — 38,9%.
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Figura 10. Relatia dintre accesul la crese si rata ocupdrii
Sursa: Eurostat, BNS



(ii) Disparitatea salariala:

Diferentele salariale sunt explicate prin factorii ce tin de discriminare indirecta pe piata fortei de munca si
discriminare directa la locul de munca. Este important sa mentionam, ca diferentele salariale reflecta
calculele in baza salariului mediu al barbatilor si a femeilor. in 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 indirectda 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 fermnei la pozitiile bine platite. ® Discriminarea directa la stabilirea
= Femeile lucreazd un numir de ore/zile mai mic. salariului pentru femei in comparatie cu
= intreruperi frecvente si lungi ale vietii profesionale. barbatii.
= Educatia. ® Discriminarea directa la promovare in
= Varsta. functie.

Figura 11. Factorii care determind diferentele salariale

Politicile publice pentru reducerea diferentelor salariale in Republica Moldova 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 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 incercat la
modul serios sa solutioneze aceasta problema, (ii) abordarea in cadrul respectivelor documente de politici a
fost una gresita, in special prin faptul, cd aceasta nu a vizat cauzele diferentelor salariale — cele ce tin de
discriminarea indirecta pe piata muncii si cele ce tin de discriminarea directa la locul de munca.

(iii) Reconcilierea vietii de familie cu cea profesionala:

Politicile interne ale angajatorului nu sunt prietenoase familiilor, in special cele ce vizeaza programul
flexibil de munca. Un studiu recent?, relevi o diferents in ce priveste flexibilitatea programului de munci la
barbati si femei. Conform acestuia, 47,2% dintre femei se bucura de program flexibil de munca, in timp ce in
cazul barbatilor aceasta cifra este de 49,7%, cu o discrepanta semnificativa in cazul persoanelor ce au un
program de lucru foarte flexibil: de acest privilegiu se bucura doar 6,0% femei, comparativ cu 13,1% barbati.
Important este si faptul ca doar 10,5% dintre femeile cu varsta cuprinsa intre 18-29 ani (varsta reproductiva)
dispun de un program de munca foarte flexibil. Rezultatele anchetei realizate de catre BNS cu privire la
reconcilierea vietii profesionale si cea de familie*arats c& in general programul de lucru al salariatilor nu este
flexibil pentru 88,5% din salariati care au declarat ca nu au posibilitatea de a varia cel putin cu o ora

? Studiu Omnibus, CPD, 2015
* Reconsilierea vietii profesionale si a celei de familie. BNS 2010
http://www.statistica.md/public/files/publicatii _electronice/Reconcilierea/Reconcilierea 2010.pdf
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programul de incepere sau de terminare a zilei de munca din motive familiale, 7,3% pot varia inceputul si
sfarsitul zilei de munca cu conditia respectarii numarului de ore lucrate zilnic.

Rolurile de gen/stereotipurile cu privire la statutul femeii in familie si societate au ramas practic
neschimbate in ultimii ani. Politicile neprietenoase familiilor de pe piata muncii contribuie la faptul ca
stereotipurile si rolurile de gen nu se atenueaza (figura 13). in acest sens, existd un cerc vicios al politicilor
care influenteaza mamele sa se retraga de pe piata muncii pe o perioada indelungata - fapt care determina
inegalitati de gen pe piata muncii — element care consolideaza stereotipuri si roluri de gen, prin a determina
femeile sa opteze pentru domenii economice care ar permite o mai mare conciliere a vietii profesionale cu
cea de familie, de exemplu. Alarmant este faptul ca asemenea stereotipuri predomina si in randul tinerilor
(figura 12).

M barbati% ®femei % m 2014 m2010
65.7 Barbatii pot creste copii la fel de 80
bine ca si femeile 67
28.7 947 34.8 34.2 Este mai mult de datoria femeilor 79
: sd se ocupe de treburile casei 79
7.9 Este mai mult de datoria 82
barbatilor sd aduca bani in casa 85
safac cariera  Cistig multi Formez o Destinul femeii este familia si 62
. K . gospodaria 62
bani famile fericita
Figura 12. Scopul principal in viatd, tineri 15-30 ani Figura 13. Perceptiile cetdtenilor asupra rolurilor de gen
Sursa: BNS Sursa: Fundatia Soros, IPP



IIl. RECOMANDARI PRIVIND REDUCEREA INEGALITATILOR DE GEN PE PIATA MUNCII

Reiesind din analiza anterioara si documentul Strategiei Nationale de Ocupare a Fortei de Munca 2017 —
2021, subliniem faptul ca directiile si actiunile prevazute in cadrul acestuia nu vor contribui la reducerea
inegalitatilor existente pe piata muncii. Prin urmare, recomandam un set de masuri si actiuni pentru a fi
integrate Tn cadrul Strategiei si a Planului de actiuni.

e Pentru Prioritatea 3, Obiectivul specific 3.2. Promovarea oportunitdtilor de angajare decentd prin politici
active pe piata muncii extinse si bine targetate sugeram a fi incluse urmatoarele actiuni:

(i) Elaborarea unui program national de extindere a serviciilor de cresa. Autoritatile Centrale ar trebui sa isi
asume o tinta de 50% de acces la crese pana in anul 2020 (in 2014 rata de acces era de 11,8%). 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 in 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.

Acest lucru presupune:

(a) O prima etapa a interventiei (2017-2018) ar pune accent pe extinderea accesului la servicii a copiilor cu
varsta intre 2-3 ani. In acest sens, Codul Educatiei trebuie modificat pentru a prevedea ci educatia
prescolara incepe de la a varsta de doi ani.

(b) Consideram ca unica modalitate de asigura un astfel de rezultat este ca autoritatile centrale sa
stabileasca un Fond National pentru Crese, care ar oferi cofinantare Autoritatilor Publice Locale interesate
sa creeze asemenea servicii in circumscriptiile pe care le administreaza. O asemenea interventie de politica
ar presupune alocarea resurselor financiare substantiale din partea autoritatilor, in special pentru: (i)
interventii In infrastructura pentru a crea locurile pentru cresa, (ii) alocatii anuale pentru fiecare copil
intretinut in cresa pentru primii 3 ani de activitate.

(c) Consideram ca impactul financiar al acestor masuri ar fi neutru pe termen mediu. Este important sa
tinem cont de urmatoarele elemente cu referire la costuri si acoperirea acestora: (i) in multe localitati,
inclusiv Tn municipiul Chisindu, scade numarul copiilor din ciclul scolar, fapt care ofera posibilitatea de a
adapta spatiile din institutiile de Tnvatamant pentru serviciile de cresa (ii) o parte din resurse ar putea fi
obtinute prin redirectionarea deducerilor fiscale de intretindtor de la contribuabili in acest fond (anularea
beneficiilor fiscale personale de intretinator si anume: scutirea personala art. 33, scutirea acordata
sotului/sotiei art. 34, scutirea pentru persoanele intretinute art. 35), (iii) contributiile Autoritatilor Publice
Locale — astfel se va asigura posibilitatea ca de aceste fonduri sa beneficieze acele autoritati locale, care vor
fi interesate sa le mentind dupa ce sustinerea financiard de la autoritatile centrale va expira si (iv)
contributiile unor parteneri de dezvoltare strategici. Acoperirea costurilor de intretinere a locurilor de cresa
ar putea fi acoperite si datorita faptului ca: (i) mai putini bani vor fi alocati pentru platile in concediul de
ingrijire a copilului, (ii) contributiile fiscale ale parintilor, in special a mamelor care au copii de varsta
prescolara incadrate in cdmpul muncii, (iii) contributiile parintilor pentru a acoperi o parte din costurile de
intretinere a copiilor.

(d) Autoritatile urmeaza sa faciliteze reglementarea prestarii serviciilor individuale de ingrijire a copilului.
Acest lucru trebuie sa vizeze doua elemente de baza: (i) cerintele minime fata de calificarile persoanelor
fizice care ar dori sa presteze asemenea servicii si modul de acreditare a acestora, si (ii) modul de

10



reglementare a acestui tip de activitate din perspectiva fiscala si anume posibilitatea de a primi patenta de
prestare a serviciilor individuale de ingrijire a copilului.

(ii) Reforma profunda a concediului de ingrijire a copilului, care trebuie sa fie mai scurt, mai bine platit si
sa incurajeze tatii sa beneficieze de el. Reforma concediului de ingrijire a copilului trebuie sa ofere maxima
libertate périntilor s3 decidd perioada acestuia. In acest sens, sistemul trebuie si ofere flexibilitate
maximald, acomodand preferintele parintilor pe intreg spectrul de optiuni: de la acei parinti care doresc o
perioada mai scurtd a concediului (mai bine platit si oferirea serviciilor

adecvate de cresad) la parintii care preferd o perioada mai indelungata (aceasta presupunand plati mai

mici).

Aceasta solutie prevede:

(a) Crearea posibilitatii ca parintii sa decida grila de optiuni pentru perioada concediului de ingrijire a
copilului. Din perspectiva tehnica consideram, ca autoritatile detin toate posibilitatile necesare pentru a
realiza acest lucru. La baza grilei de optiuni ar putea sta o formula de calcul care ar aprecia valoarea
indemnizatiei Tn baza a cateva elemente: (i) daca parintii sunt sau nu asigurati, (ii) perioada concediului de
care va beneficia mama, (iii) perioada concediului de care va beneficia tata. Grila de optiuni urmeaza sa fie
negociata si agreata la inceputul concediului cu ambii parinti.

(b) Dat fiind situatia pe piata muncii si cea demografica, reforma concediului de ingrijire a copilului
trebuie sa incurajeze reintoarcerea cit mai rapidd a mamelor pe piata muncii. In acest sens, modalitatea de
calcul a grilei de beneficii ar trebui sa fie modificata astfel, ncat valoarea indemnizatiei pentru ingrijirea
copilului acordata mamelor sa fie indirect proportionala cu durata concediului. Astfel, primele luni ale
concediului acestea ar putea fi platite la un procent mai mare (60%-50%), iar dupa primul an de zile, acestea
sa descreasca rapid.

(c) Reforma concediului de ingrijire a copilului trebuie sa determine tatii s opteze pentru a beneficia de
concediul de fngrijire a copilului. Tn acest sens, modalitatea de calcul a grilei de beneficii trebuie s3
penalizeze tatii care nu opteaza cel putin pentru o perioada minima din concediu (care poate incepe cu 1
luna si poate fi prelungitd pana la 4-5 luni) si sa ofere suplimente financiare acelor tati care beneficiaza mai
mult decat perioada minim3. Tn acest caz, platile indemnizatiilor pentru tati ar fi direct proportionale cu
perioada concediului — cu cat mai mult tatii opteaza sa ingrijeasca de copii, cu atat va creste plata
indemnizatiei.

(iii) Reforma sistemului de pensii. Acest lucru va presupune: (a) egalarea treptata a varstei de pensionare
pentru femei si barbati; (b) modificarea formulei de calcul a cuantumului pensiei pe parcursul concediului
de ingrijire a copilului; (c) egalarea stagiului de cotizare si (d) pe termen mediu, ajustarea varstei de
pensionare la speranta de viata atat pentru barbati, cat si pentru femei.

(iv) Principiul de pldti egale pentru munci egale trebuie definit in legislatia Republicii Moldova. La
momentul actual nu existd o definire clara a principiului dat, fapt care face foarte dificila examinarea si
aprecierea cazurilor de discriminare salarialda. La modul practic aceasta ar presupune clarificarea a ceea ce
un angajator defineste munca egala prin urmatoarele cazuri: (i) munca similara sau, in general similard, cu
conditia ca diferentele de munca nu au o semnificatie practica relevanta — munci asemdndtoare, (ii) munci
diferite prin esenta, dar considerate munci de egald valoare — munci echivalente, (iii) munci diferite, dar
egale in valoare prin factori ca efortul depus, capacitatea, nivelul de luare a deciziilor — munci cu valoare
egald. Cel putin, 12 state ale UE au introdus asemenea specificatii in legislatia nationald care clarifica
criteriile utilizate atunci, cind poate fi aplicat principiul platii egale pentru munca egala.
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(v) 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, (ii) mandatul de investigatie trebuie sa fie
strict reglementat, pentru ca acesta sd 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 discriminarea salariala, (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 utila Tn acest sens pentru
Moldova ar fi modelul Suediei. In aceastd tard, Ombudsman-ul pentru Egalitate are competente clare de a
verifica modul in care angajatorii asigura remunerarea egald pentru munca egala. Astfel, acesta a analizat
modul in care acest principiu este aplicat de catre cele mai mari 600 de companii. Drept rezultat, 5 800 de
angajati au beneficiat de ajustari la salariu care au totalizat aproximativ 8 milioane de euro.

e Prioritatea 3, Obiectivul specific 3.1. Consolidarea capacitdtilor institutionale a actorilor responsabili de
elaborarea, implementarea si monitorizarea politicilor de ocupare, Directia 3.1.3 sugeram a fi completata cu
urmatoarele actiuni:

(vi) Tn dependentd de marimea companiilor, angajatorii trebuie determinati sa sporeasca 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 anualad a
angajatorilor cu un numar mai mare de 30 de angajati sa faca public politica si structura salariala, 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 discriminarii.

(vii) 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 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.

(viii) Consolidarea masurilor de prevenire si combatere a discrimindrii in bazd de gen la nivel de
intreprinderi si organizatii. incurajdm ca Guvernul s3 adopte un regulament cadru, care si descrie in mod
specific procedurile de non discriminare (prevederi ce vor anticipa discriminarea la angajare, remunerare,
avansare profesionala, acces la beneficii), care trebuie sa fie respectate de catre toti angajatorii, in special
cei care au un numar de peste 50 de angajati.

e Prioritatea 1, Obiectivul specific 1.2, Directia de actiune 1.2.3 Imbundtdtirea colectdrii datelor necesare
pentru elaborarea politicilor de ocupare, monitorizare si evaluare sugeram a fi completat cu actiunea:

(ix) Ajustarea, din perspectiva de gen, a indicatorilor ce vor fi evaluati la finele perioadei de implementare
a Strategiei si a Planurile Anuale. Aceasta presupune prezentarea datelor dezagregate Tn functie de sex si
corelarea lor cu alte subcategorii de date (rural-urban, categorie de varstd, acces la servicii si utilitati
publice, capacitate de platd, participarea in activitati economice etc. ) pentru a putea prezenta o imagine
integrata a situatiei in domeniu.
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DESPRE CENTRUL ,,PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE”

Creat in anul 1998, Centrul “Parteneriat pentru Dezvoltare” (CPD) este o institutie obsteasca, care fsi
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 comunitdti cu perspective si oportunitati egale pentru
memobrii/ele sdi/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetdteni cu drepturi depline, capabili sa
solutioneze problemele Tn comun, sa beneficieze in 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./ 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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