FUNDATIA EST-EUROPEANA
MOLDOVA

CENTRUL
Parteneriat pentru

Dezvoltare

INEGALITATILE DE SALARII SI PENSII|
DINTRE FEMEI S| BARBATI IN 2018

Schweizerische Eidgenossenschaft
Confédération suisse
Confederazione Svizzera
Confederaziun svizra

Swiss Agency for Develop it and Coop ion SDC

Agentia tis pentru D i Co
LliseiAlapeckoe ynpaaneHUe No PasauTUIo U COTPYRHUYECTBY

I B Sweden
Il B Sverige

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



CUPRINS

INTRODUCGERE ..ottt bbb ba e e s a e e s s bae e e s sabae e e s sbbneeesnns
I. DIFERENTELE DE GEN N SALARII
1. DIFERENTELE DE GEN TN PENSIL...ovivieieeeieteietetetete ettt et se s s ses s s st sesesesesesenene
DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Nota este elaborat3 de:

Rodica IVASCU
Natalia COVRIG
Alexei BUZU

CHISINAU, FEBRUARIE 2019



La 20 februarie 2019 marcam “Ziua Egalitatii Salariale” in Moldova (Equal Pay Day). Aceasta este o zi
simbolica, care semnifica numarul de zile care trebuie o femeie sa le lucreze adaugator pentru a castiga un
venit echivalent cu venitul inregistrat de un barbat Tn anul anterior. Anual, in baza datelor statistice oferite
de BNS, cu referire la castigul salarial al femeilor si al barbatilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD)
determinad aceasta zi calendaristica. Conform calculelor, in anul curent o femeie a trebuit sa lucreze pana la
data de 20 februarie pentru a atinge valoarea castigului unui barbat in anul precedent.

Femeile angajate continua a fi dezavantajate in plan salarial comparativ cu barbatii. Discrepanta intre
salariul mediul al femeilor si barbatilor Tnregistreaza o usoara scadere, de la 14,5% in 2016 la 13,5% in 2017.
Cu toate acestea, daca analizam doar sectoarele economiei unde salariul mediu al femeilor este mai mic
comparativ cu cel al barbatilor, atunci pierderea financiara anuala a acestora este in continua crestere,
atingand valoarea de 12.133 MDL in 2017, fiind cu 6pp mai mare fata de anul precedent.

Diferenta salariala este mai mare in sectoarele mai bine platite. Datele statistice indica faptul ca in
sectoarele cu salariu mediu mare diferentele salariale cresc, ca rezultat al remunerarii inechitabile. Anume in
aceste sectoare exista o discrepanta mare intre salariul managerilor si angajatilor de la baza piramidei.
Aceasta inegalitate afecteaza, in mare parte femeile, intrucat acestea din urma sunt subreprezentate in
structurile de top management.

Inegalititile de gen n pensii sunt considerabile si au sporit semnificativ in ultimii ani. In conformitate cu
ultimele date prezentate de BNS, pentru 2017 media anuald nominala pe republica a decalajului a inregistrat
3.763 MDL. Procentual aceasta se egaleaza cu 19%. in ultimii ani situatia s-a agravat, tendint3 ce se rasfrange
nefavorabil asupra femeilor beneficiare de pensie.

n continuare sunt reflectate principalele constatiri in ceea ce priveste diferentele de gen in salarii si pensii,
date actualizate pentru 2017, inclusiv si unele recomandari ce vor contribui la diminuarea sau depasirea
acestor inegalitati.



|. DIFERENTELE DE GEN TN SALARII

1. Femeile angajate continua a fi dezavantajate in plan salarial comparativ cu barbatii. Discrepanta intre
salariul mediul al femeilor si barbatilor inregistreaza o usoara scadere, de la 14,5% in 2016 la 13,5% in 2017
(a se vedea figura 1). Valoarea monetara a pierderilor financiare ale femeilor pentru anul 2017 este de 12
133 MDL, calculata pentru sectoarele economiei unde salariul mediu al barbatilor este mai mare comparativ
cu cel al femeilor.
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F1. Disparitatea salariald intre femei si barbati, % F2. Valoarea monetard a pierderilor financiare ale femeilor, MDL
Sursa: BNS, 2013-2017 Sursa: BNS, 2017

2. Diferenta salariala cauzeaza pierderi financiare mai mari in anumite sectoare ale economiei. Analiza
detaliata a castigurilor salariale pe diferite tipuri de activitati permite evidentierea sectoarelor cu cele mai
semnificative diferente. Astfel, in unele sectoare ale economiei, diferenta salariala creste continuu fata de
anii precedenti, cum ar fi domeniul transporturilor aeriene, unde discrepanta intre femei si barbati s-a
majorat de la 20,4% la 39,8%. Aceste diferente cauzeaza pierderi financiare anuale mari pentru femei, care
pot atinge valoarea de 77.683 MDL (a se vedea tabelul 1).

Activitati economice Diferentele Diferentele Diferentele Pierderi Pierderi Pierderi
salariale % salariale % salariale % anuale ale anuale ale anuale
2014 2016 2017 femeilor, femeilor, ale
MDL, 2014 MDL, 2016 femeilor,
MDL?,
2017
Editare 57.9 48.1 50.72 57150 55465.5 63256.4
Servicii in tehnologia 37.4 47.9 46.71 45199.2 87753.0 87926.7
informatiei
Activitati de management 29.9 11.4 7.93 32541.6 11647.1 7758.9
si de consultanta in
management
Intermedieri financiare 31.9 48.8 44.66 31057.2 74024.4 70504.2
Transporturi aeriene 20.4 32.6 39.82 22808.4 46692.8 77683.3
Activitati de asigurari, 20.1 314 31.34 15002.4 35467.7 31890.8

reasigurari

T1. Evolutia pierderilor financiare anuale ale femeilor, calculate in baza salariului mediu net.
Sursa: BNS

3. Diferentele salariale intre femei si barbati sunt mai mici in randul angajatilor tineri. Din graficul de mai
jos observam ca discrepanta in remunerare este mai mica in cazul tinerilor care abia intra pe piata muncii
(<25 ani) si tinde sa creasca odata cu varsta, cel mai mare decalaj fiind inregistrat la categoriile 35 — 54 ani.
Acest lucru se explica prin faptul ca femeile si barbatii cu varsta sub 25 ani intra pe piata muncii in pozitii

! pierderile anuale sunt ajustate la preturile din 2014.



relativ egale (ca aptitudini, abilitati, statut marital, prezenta copiilor etc) si, respectiv, discrepanta salariala
este mai mica. Ulterior, aceasta tinde sa creasca ca urmare a intreruperii vietii profesionale a femeilor
(cauzata de aparitia copiilor) — retragerea temporara de pe piata muncii determina diferentele intre salariului
femeilor si barbatilor.

<25 ani 25-34 ani 35-44 ani 45-54 ani 55 -4 ani
w Qs e N TR 269
Suedia I 4.5 . 8.4 - 14.8 - 16.4 16.1
Slovacia . 10.9 - 12.6 - 24.2- 21.8 17
Roménia | 1.1 | 1.1 . 6.7 . 4.8 2.8
Portugalia l B . 8.3 - 14.9 - 23.5 23.2
Letonia 1; - 21 - 14.9 13.5
Frantal -3.8 . 8.4 - 12.8 - 18.9 211
o [l s - 154
Bulgaria I 6.9 - 13.9 - 20 - 17.6 6.2
Belgia I -2.7 | 0.6 . 5.3 . 7.1 15.4

F3. Disparitatea salariald intre femei si bdrbati, pe categorii de vdrstd, %

Sursa: Eurostat, 20162

4. Diferenta salariala este mai mare in sectoarele mai bine platite. Figura de mai jos ilustreaza aceasta
situatie pentru sectoarele unde activeaza mai mult de 10 mii de salariati. Inegalitatile se explica prin mai multi
factori, cum ar fi: segregarea femeilor pe pozitii mai putin platite Tn aceste sectoare, politici salariale prin care
rezulta ca munca femeilor este considerata ca fiind mai putin valoroasa, discriminarea salariala.
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F4. Relatia dintre politica salariald si diferentele salariale3 Sursa: BNS

2 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/Gender pay gap statistics#Gender pay gap much lower for young employees

3 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 numéar mai mic de angajati/te, in care o organizatie sau mai multe ar putea

distorsiona analiza.
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5. Definirea principiului plati egald pentru munca egald sau munci de valoare egal3. in legislatia Republicii
Moldova nu este definit explicit principiul plata egala pentru munca de valoare egala intre femei si barbati.
Desi acest principiu se regaseste in cadrul legal8 , lipseste o definire clara 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 rezultd in mod direct din enuntul principiului, in alte situatii
aceasta nu reiese la nivel intuitiv — de exemplu, compararea intre angajati care efectueaza munca egala la 8
Principiul plata egald pentru munca egala sau pentru munca de valoare egala intre barbati si femei se
regdseste Tn 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 momente diferite in timp, compararea cu un angajat care face o munca
inferioara9 . Pe de alta parte, devine foarte dificild 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.

6. Introducerea masurilor de transparentizare a sistemului de salarizare si a obligativitatii fatd de toti
angajatorii de a utiliza un sistem de evaluarea echitabila a functiilor. Caracterul confidential al salariului
prevazut de lege apare ca fiind un obstacol major in asigurarea transparentizarii platii si implicit a aplicarii in
practica a principiului plata egala. Confidentialitatea salariului face ca o plangere in domeniul plata egala sa
fie foarte greu de initiat, deoarece angajatii nu au, in mod obisnuit, informatii certe despre diferenta salariala.
O astfel de situatie vulnerabilizeaza mult angajatii si descurajeaza accesul la justitie Tn cazurile de incalcare a
principiului plata egala.

7. 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, Tn cazul Republicii Moldova — Consiliul, acesta intruneste doar
o parte dintre prevederile stipulate in Directiva, lipsind competenta de a efectua investigatii ce tin de
discriminarea salariald. Astfel, este oportun ca Consiliul sa fie abilitat sa realizeze investigatii legate de
discriminare si diferentele 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 discriminarea salariala, (iv) investigatiile ar presupune inh 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.



|Il. DIFERENTELE DE GEN N PENSI|

8. Diferentele de gen in pensii sunt considerabile si au crescut semnificativ in ultimii ani. Diferenta de gen
la pensii mdsoard in procente cu cit este mai mare pensia medie a barbatilor fatd de cea a femeilor. in
conformitate cu ultimele date prezentate de BNS, pentru 2017 media anuald pe republica a decalajului a
inregistrat 3.763 MDL (valoare ajustatd la IPC). Procentual aceasta se egaleaza cu 19%*. Figura 5 aratd c3 in
ultimii ani situatia s-a agravat, tendinta ce se rasfrange nefavorabil asupra femeilor beneficiare de pensie.

9. Tn municipiul Chisinau inegalitatile de gen n pensii sunt si mai pronuntate. Dacd pentru 2017 media pe
republica a diferentelor de gen in pensii este de 19%, atunci pentru Chisinau acesta constituie tocmai 29,8%.
Monetar exprimata, inegalitatea anuala in pensii se echivaleaza cu 8.506 MDL, ceea ce e de circa 2,3 ori mai
mare comparativ cu valoarea medie anuala la nivel national. Acest fapt se explica prin ponderea barbatilor
pensionari din zona rurala care primesc pensii de valoare mica, tinand cont de activitatea acestora in
domeniul agriculturii. A se vedea figura 6.
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Sursa: BNS 2013-2017 cu municipiul Chisindu, 2017

10. in raioanele cu pensii mai mari, decalajele de gen in pensii la fel sunt mai mari. Cartarea teritoriald
efectuata (a se vedea figura de mai jos) evidentiaza o diferentiere pronuntata dintre municipiul Chisinau si
celelalte raioane, cu mici exceptii, atunci cand ne referim la decalajele de pensii intre femei si barbati. Astfel,
se constata o corelare directa dintre zonele unde exista o diversificare ocupationald mai mare (de obicei in
municipii, unde segregarea pe verticald a functiilor si cea orizontalda a domeniilor este prezenta) si decalajul
de gen in pensii.
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4 Calculele au fost ajustate la IPC 2013



11. Prevederile legislative specifice sistemului de pensii continua sa discrimineze femeile. Cu toate ca in
2016 au fost adoptate modificari esentiale asupra reformarii sistemului de pensii prin prisma egalitatii de gen
(egalarea treptatd a varstei de pensionare dintre barbati si femei si cel al stagiului de cotizare)®, totusi cadrul
legal reglementeaza unele prevederi ce inca perpetueaza discriminarea fata de femei, ceea ce accentueaza
si inegalitatea Tn pensii. Aici ne referim in special la prevederile care specifica faptul ca:

(i) stagiul de cotizare, in baza cdruia se calculeazd pensia beneficiarului/beneficiarei, nu insumeaza si
perioada de ingrijire a copilului pana la varsta de 3 ani (art. 5, pct. 2, lit. b), si mai mult ca atat, nici perioada
de Tngrijire a unui copil cu dizabilitate severa sub varsta de 18 ani, pana la angajarea in functia de asistent
personal nu se reflecta in acest stagiu;

(i) la determinarea venitului mediu lunar asigurat incepand cu 1 ianuarie 1999, pentru perioadele
necontributive mentionate anterior, se ia in considerare salariul minim lunar pe tara la data calcularii pensie
(art. 8, pct. 3), ceea ce este si mai inexplicabil in contextul in care pentru un alt grup de beneficiari ai pensiei
(militari, procurorii si judecatorii), a caror perioada necontributiva este asimilata stagiului de cotizare, se tine
cont de salariul mediu pe economie la data calculari pensiei.

Astfel, in contextul in care iIn Moldova majoritatea celor care opteaza pentru concediul de ingrijire a copilului
sunt femeile, prevederile respective sunt discriminatorii fata de femei. Totodata, acestea se rasfrang negativ
si asupra femeilor ce au salarii mai mari decat castigul minim sau mediu pe tara.

12. Pentru a diminua decalajele de pensii intre femei si barbati este necesar de reglementat ca pentru toate
perioadele necontributive asimilate stagiului de cotizare, venitul asigurat sa fie calculat la salariul mediu
pe economie la data calcularii pensiei.

5 Art. 41 (1) - incepand cu 1 iulie 2019, se stabileste varsta standard de pensionare de 63 de ani pentru bérbati si, incepand cu 1 iulie
2028, varsta standard de pensionare de 63 de ani pentru femei. (Art.41 al.(1) modificat prin LP290 din 16.12.16, MO478-490/30.12.16
art.964; in vigoare 01.01.17).

Art. 42 - Se stabileste stagiul complet de cotizare de 34 de ani: pentru barbati incepand cu 1 iulie 2018, iar pentru femei incepand cu
1 iulie 2024.
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Creat in anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteasca, care isi propune
sa contribuie la promovarea unui discurs integrator cu privire la problematica genurilor umane, statutul
femeii si egalitatea de sanse pentru femei si barbati. CPD se afirma in calitate de structura neguvernamentala,
care pledeaza pentru implementarea conceptului egalitatii de gen in toate domeniile vietii, promovarea
politicilor publice 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 echitabild a femeilor si barbatilor
in vederea promovarii egalitatii de gen in Republica Moldova prin sustinerea unui demers coerent de
influentare a politicilor.

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

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

ADRESA NOASTRA:

Centrul "Parteneriat pentru Dezvoltare'
str. Armeneasca 13

Chisindu, 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



http://www.progen.md/
mailto:cpd@progen.md

