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» Rezumat

Existenta diferentelor de salarizare intre femei si barbati, reprezinta una dintre cele mai clare manifestari
ale persistentei nedreptétii sociale fatd de femei in lumea muncii. in majoritatea tarilor, femeile castiga
mult mai putin decat barbatii. In plus, in majoritatea circumstantelor, marea majoritate a diferentelor
salariale nu poate fi explicata prin diferente observabile de caracteristici intre barbati si femei. Mai
degraba, aceste diferente raméan in mare parte neexplicate prin factori observabili si sunt, probabil,
determinate de discriminare. Suplimentar faptului ca diferenta de gen intre barbati si femei contribuie
la nedreptatea sociala, aceasta diferenta influenteaza negativ cresterea economica: femeile care se
asteapta sa castige substantial mai putin decat barbatii in lumea muncii, vor avea stimulente mai mici
pentru a obtine educatie, a intra pe piata fortei de munca si a investi in cariera lor. Adica, persistenta
nivelurilor ridicate ale decalajului salarial poate fi privita si ca unul dintre motivele care stau la baza
ocuparii reduse a femeilor.

Din toate aceste motive, eforturile de reducere a diferentelor de salarizare intre femei si barbati au sporit
in ultimele decenii in majoritatea tarilor din Intreaga lume. Initiativele internationale, cum ar fi Coalitia
internationala privind Remunerare Egala, infiintata in 2017 si coordonata de OIM, OCDE si UN Women,
urmaresc cresterea gradului de cunoastere cu privire la diferentele de salarizare intre femei si barbati
si schimbul de bune practici intre tari cu privire la politici, care pot aborda cauzele fundamentale ale
existentei acestor inegalitati salariale pe criterii de gen. Angajamentele de reducere a diferentelor de
salarizare intre femei si barbati si de promovare a angajarii femeilor, precum si de abilitare a femeilor in
lumea muncii sunt, de asemenea, prezente in multe acorduri internationale, inclusivin toate comunicatele
recente ale G20, precum si intr-un sir de directive ale Uniunii Europene.

In acelasi timp, eforturile de reducere ale diferentelor de salarizare intre femei si barbati se depun,
preponderent, la nivel national. Acest lucru se datoreaza faptului ca motivele existentei diferentelor de
salarizare intre femei si barbati diferd, in mare masur3, de la o tara la alta. In plus, grupurile de femei,
care se confrunta cu cele mai mari bariere Tn accesarea unui loc de munca bine platit s-ar putea schimba
si de la o tara la alta. Mai mult decat atat, va fi necesar de a proiecta si realiza initiative de reducere
a disparitatii salariale de gen, care ar tine cont si de interactiunile acestora cu alte politici si institutii
prezente in tara. Din aceste motive, studiile de tara sunt de o importanta primordiala pentru a analiza
detaliat evolutia diferentelor de salarizare intre femei si barbati, a studia ce sta la baza acestui decalaj
salarial si a propune optiuni de politici, care s-ar axa in mod special pe contextul tarii.

Scopul prezentului Raport este de a oferi o evaluare recenta a tuturor acestor aspecte pentru Moldova.
Fiind elaborat pe baza datelor Anchetei Fortei de Munca pe perioada 2010-2023, prezentul Raport arata
ca s-au facut progrese considerabile in reducerea disparitatii salariale de gen, diferentelor de salarizare
intre femei si barbati in tara. In prezent, diferenta de salarizare intre femei si barbati in Moldova este
mai scazut decat nivelurile din multe alte tari din lume. Ins4, decalajul salarial intre femei si barbati nu
este Tnca neglijabil. Mai exact, femeile castiga cu 5-9% mai putin decat barbatii daca vorbim de salariul
pe ord si cu 11-15% mai putin daca examinam datele privind salariile lunare. in plus, anumite grupuri de
lucratori, cum ar fi lucratorii informali, lucratorii din sectorul privat si cei din mijlocul distributiei salariale,
raporteaza niveluri mai ridicate de diferente de salarizare Intre femei si barbati.

Analiza mai scoate in evidenta faptul ca diferentele de salarizare intre femei si barbati nu pot fi explicate
prin diferentele dintre barbati si femei in ceea ce priveste nivelurile de educatie. ins, segregarea de gen
in invatamantul superior determina femeile sa aleaga domenii de studii, care sunt asociate cu castiguri
mai mici. In plus, o parte importanta ale diferentelor de salarizare intre femei si barbati este legata de
diferite sectoare de ocupare. Femeile sunt mai predispuse decat barbatii sa lucreze in sectorul public,



» Rezumat

posibil pentru ca aceasta alegere le permite sa Tsi echilibreze mai bine angajamentele profesionale cu
responsabilitatile de familie. insa, locurile de munca din sectorul public oferad o remunerare in medie
mai mica (atat femeilor, cat si barbatilor), iar acest lucru explica o parte importanta a diferentelor de
salarizare intre femei si barbati, Tn special in jumatatea superioara a distributiei salariilor.

In Raport se mentioneazs, de asemenea, progresele substantiale care au fost realizate in ultimele decenii
in ceea ce priveste reforma cadrului legislativ si de politici in vederea reducerii diferentelor de salarizare
intre femei si barbati. Printre altele, modificdrile legislatiei introduse Tn 2022 au inclus definitiile muncii
egale, precum si ale muncii de valoare egala. In plus, legislatia include acum principiile, care ar trebui
urmate in evaluarea posturilor, pentru a estima valoarea muncii dupa criterii neutre si obiective din punct
de vedere al genului. Acest lucru este esential pentru a garanta respectarea principiului ,remunerarii
egale pentru munca de valoare egala”, asa cum este mentionat in Conventia OIM Nr. 100 din 1951
privind remunerarea egald. OIM acorda suport Guvernului Republicii Moldova, precum si sindicatelor
si organizatiilor patronale pentru ca tara sa avanseze in continuare in respectarea acestui principiu, cu
scopul combaterii discriminarii pe baza de gen si promovarii angajarii femeilor si abilitarii femeilor.

Prezentul raport si concluziile din acesta reprezinta o contributie la acest suport:

» Promovarea principiului plata egala pentru munca de valoare egala: Acest lucru necesita introdu-
cerea unor ghiduri clare cu privire la modul de realizare a evaluarilor locurilor de munca neutre din
perspectiva genului si oferirea de stimulente intreprinderilor, care promoveaza remunerarea egala
pentru munca de valoare egala;

P Sporirea gradului de utilizare de catre tati a concediului de paternitate si a stimulentelor pentru
reangajarea mamelor: aceasta ar include, printre altele stabilirea obligativitatii de a solicita concediul
de paternitate, cain unele tari din UE, precum si stabilirea unor stimulente fiscale pentru reangajarea
femeilor;

» Sporirea accesului la servicii de Tngrijire a copiilor: in corespundere cu modificarile recente ale
legislatiei, aceasta ar necesita introducerea de stimulente pentru familiile cu venituri mici pentru a
sustine costurile de ingrijire privata a copiilor, precum si acordarea de sprijin prestatorilor privati de
astfel de servicii pentru infiintarea centrelor de ingrijire a copiilor;

»  Promovarea implicarii femeilor in profesii STEM: diplomele si titlurile STEM sunt asociate cu niveluri
de salarizare mai ridicate, dar foarte putine femei se inscriu in aceste domenii. Cresterea inscrierii
femeilor in STEM necesita schimbarea normelor culturale (de exemplu, prin campanii de informare
si de sensibilizare), precum si includerea de stimulente economice;

» Intelegerea cauzelor, care influenteaza lipsa accesului egal la posturi de conducere: Femeile de
pe piata muncii Tnca obtin cu greu functii de conducere. Pentru a promova avansarea in cariera a
femeilor, este important de a colecta date despre cauzele acestor bariere;

» Salariul minim si acoperirea cu negocieri colective pentru reducerea diferentelor salariale in baza
de gen: Salariul minim contribuie Tn mod substantial la reducerea diferentelor salariale Tn baza de
gen, de aceea este important ca acesta sa fie actualizat frecvent si sa permita asigurarea unor niveluri
adecvate de trai;

» Date si cunostinte despre diferenta salariald in baza de gen: Colectarea de noi date din anchet3,
precum si publicarea datelor administrative in scopuri de cercetare, ar putea contribui atat la o mai
buna intelegere a diferentei salariale Tn baza de gen, cat si la facilitarea monitorizarii politicilor de
reducere a acestuia.
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Existenta unor diferente de remunerare intre femei si barbati, care favorizeaza barbatii comparativ
cu femeile, sau diferentele salariale in baza de gen (GPG), reprezinta o caracteristica a pietelor muncii
in majoritatea tarilor din lume, precum si o manifestare clara a persistentei inegalitatilor de genn
lumea muncii. In intreaga lume, diferenta salarial& in baza de gen (GPG) este de aproximativ 20% (OIM,
2018). Aceasta inseamna ca, Tn medie, femeile castiga doar 80 de centi pentru fiecare dolar castigatin
cazul barbatilor. In plus, in majoritatea tarilor, diferenta salarial in baza de gen nu poate fi atribuita
diferentelor observabile intre barbati si femei (de exemplu, diferente de varsta, niveluri educationale
sau sectoare si ocupatie). Mai degraba, marea majoritate a diferentelor salariale in baza de gen sint
~inexplicabile” prin caracteristici observabile si sint determinate de existenta practicilor discriminatorii.
Acestea ar putea include segregarea pe verticala (adica faptul ca femeile intdmpina bariere Tn accesarea
locurilor de munca Tn varful scarii ocupationale) sau penalizarea ocupatiilor feminizate (adica faptul
ca salariile sunt mai mici in sectoarele, in care ponderea femeilor angajate este mai mare, cum ar fi
medicina si educatia).

Conventia OIM privind remunerarea egala Nr. 100 din 1951 stabileste pentru tari cadrul cu privire la
modul de reducere a diferentelor salariale in baza de gen. in mod concret, Conventia Nr. 100 introduce
conceptul de ,salariu egal pentru munca de valoare egala”. Acest principiu este mai larg decat cel de
~salariu egal pentru munca egalad”, care presupune ca barbatii si femeile, care Indeplinesc aceeasi
munca, trebuie sa fie remunerati la fel. Mai degraba, principiul remunerare egala pentru o munca
de valoare egala presupune ca femeile si barbatii ar primi acelasi salariu, chiar daca indeplinesc
munci diferite, cu conditia ca valoarea asociata cu locurile lor de munca sa fie aceeasi. Acest principiu
reflecta faptul ca femeile sunt adesea prezente masivin sectoare si profesii prost remunerate din cauza
discriminarii directe sau indirecte, asa cum a fost mentionat mai sus. Asigurarea faptului ca angajatii
sunt remunerati in functie de valoarea muncii pe care o desfasoara, chiar daca aceasta se desfasoara
in sectoare sau ocupatii diferite, reprezinta o garantie ca segregarea pe piata muncii nu va afecta
nivelul salariului. Implementarea principiului salariu egal pentru munca de valoare egala necesita
stabilirea unui sistem de evaluare a locurilor de munca, neutru din perspectiva genului, care ar permite
compararea tuturor locurilor de munca pe baza cerintelor si solicitarilor lor obiective. in conformitate
cu principiile stabilite de Conventia OIM privind remunerarea egala, in ultimele decenii au fost realizate
un sir de initiative internationale pentru a reduce diferentele salariale in baza de gen. Obiectivul de
Dezvoltare Durabila (ODD-ul) 8.5 urmadreste atingerea, pana in 2030, a principiului remunerare egala
pentru munca de valoare egala (Tinta 8.5). Acest lucru ar reprezenta un pas important spre reducerea
decalajului dintre ,,castigul mediu pe ora al femeilor angajate si barbatilor angajati” (Indicatorul 8.5.1).
Din anul 2017, Coalitia Internationala pentru Remunerare Egala (EPIC), o coalitie cu mai multe parti
interesate pentru reducerea decalajelor salariale intre barbati si femei, coordonata de OIM, OCDE
si UN Women, a promovat eforturi de reducere ale diferentelor salariale Tn baza de gen (GPG) si de
sensibilizare a subiectului. In cadrul Uniunii Europene (UE), o serie de tratate si acorduri mentioneaz
in mod explicit obiectivul de a atinge o remuneratie egala pentru o munca de valoare egala. Una
dintre cele mai recente initiative in acest sens a fost introdusa prin Directiva UE 2023/970 din 2023,
care urmareste sporirea transparentei salariale in cadrul intreprinderilor ca modalitate de reducere a
diferentelor salariale in baza de gen (GPG).

In acest context, scopul acestui raport este de a oferi o actualizare statisticd privind diferentele
salariale in baza de gen 1n Moldova, de a analiza cadrul legal si de politici existent Tn combaterea
inegalitatilor de gen pe piata muncii si de a propune recomandari de politici. Analiza Tncepe prin
examinarea indicatorilor cheie ale pietei muncii. Rezultatele arata ca rata de ocupare a femeilor este
scazuta, reprezentand aproximativ 40 la suta in 2023, similar cu valorile inregistrate in unele tari din
UE precum Grecia, Italia si Romania. Ins3, diferenta dintre rata de ocupare a barbatilor si cea a femeilor
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este mai mica decat media atinsa de UE. Printre persoanele angajate, femeile sunt mai predispuse
decat barbatii sa aiba un loc de munca dependent. Drept urmare, femeile reprezinta aproximativ 53%
din numarul total de angajati salariali. in medie, femeile cu un loc de munca salarial au nu nivel de
educatie mainalt decat barbatii.

Distributia ocuparii salariale difera In ceea ce priveste sectorul si ocupatia. Mai exact, femeile sunt
mai predispuse de a fi angajate n servicii necomerciale (preponderent administratia publica, care
angajeaza 45 la suta din numarul femeilor angajate), precum si Tn ocupatii de nivel mediu; in timp ce
barbatii sunt mai predispusi sa lucreze atatin sectorul de productie, cat siin cele ale serviciilor de piata
(adica in sectorul privat), precum si sa ocupe posturi atat in partea de jos, cat si in cea de sus a scarii
ocupationale. Datorita reprezentarii lor mai mari in sectorul public, femeile sunt mai predispuse sa
lucreze cu norma partiala si sa aiba un loc de munca formal.

Totodatd, in raport se oferd estimari actualizate privind diferenta salariala in baza de gen. in Raport
se aplica metodologia elaborata de OIM pentru estimarea diferentei salariale in baza de gen (GPG)
(OIM, 2018) si se utilizeaza date din Ancheta Fortei de Munca (AFM) din Moldova pentru perioada
2010- 2023. Constatarile arata ca diferenta salariala in baza de gen a scazut in ultimul deceniu si este
acum mai redusa decat in multe alte t&ri ale lumii. In particular, atunci cand se estimeaza datele privind
remunerarea pe ord, diferenta salariala in baza de gen este egal cu 4,7 la suta. Aceasta reprezinta o
imbunatatire fata de valorile inregistrate in anul 2010, cand disparitatea salariala de gen pe ora era
egal cu 7,3 la suta. Diferenta salariald in baza de gen este mai mare atunci cand calculele se realizeaza
in baza salariului lunar (diferenta salariala in baza de genera egala cu 11,4% in 2023), din cauza ca
femeile lucreaza mai putine ore decat barbatii.

Desi aceste rezultate sunt incurajatoare, trebuie de examinat un sir de considerente. in primul rand,
estimarile diferentei salariale in baza de gen devin mai mari atunci cand acestea sunt calculate folosind
definitii alternative, care iau In calcul diferentele in compozitia numarului total de angajati barbati si
femei. Acest lucru reflecta faptul ca femeile de pe piata muncii au, in medie, o serie de caracteristici
(de exemplu, niveluri de studii superioare, varsta medie mai mare), care ar trebui sa le determine sa
castige mai mult decat barbatii. Daca verificam aceste diferente, vedem ca diferenta salariala in baza
de genin 2023 este egala cu 8,9% cand se utilizeaza salariile pe ora si 15,3% pentru salariile lunare.

in al doilea rand, diferenta salariald in bazi de gen este incd mai mare in randul anumitor categorii
de lucratori. Acestea includ persoane cu varsta cuprinsa intre 25 si 34 de ani, ceea ce posibil, reflecta
faptul ca femeile cu responsabilitati de ingrijire a copiilor opteaza pentru aranjamente de munca mai
flexibile, care sunt, totusi, asociate cu niveluri mai mici de salarizare. Diferenta salariala in baza de
gen este, de asemenea, mai mare in randul persoanelor, care au un loc de munca informal, reflectand
faptul ca respectarea legislatiei, inclusiv a legislatiei privind salariul minim, este mai scazuta pentru
acesti lucratori. in mod similar, diferenta salariala in baza de gen este mai mica in sectorul public,
posibil datorita adoptarii unor practici si politici mai transparente de stabilire si promovare a salariilor.
Diferenta salariala in baza de gen este, de asemenea, mai mica Tn randul lucratorilor sindicali, Tn
comparatie cu lucratorii care nu sunt membri de sindicat. In cele din urma, diferenta salariala in baza
de gen este aproape de zero in jumatatea superioara a distributiei salariilor; in timp ce el ajunge la
varfuriin randul angajatilor cu salarii medii.

Apoi analiza se axeaza pe intelegerea principalilor factori, care determina diferenta salariala in baza
de gen in Moldova. Rezultatele arata ca diferentele de educatie nu pot explica existenta diferentelor
de remunerare care favorizeaza barbatii in raport cu femeile in Moldova, deoarece femeile au niveluri
de educatie maiinalte decat barbatii in toate pértile distributiei salariale’. In partea de jos a distributiei

1. Este important de mentionat ca acest rezultat se bazeaza pe examinarea doar a nivelului de studii a persoan-
elor (adica cel mai Tnalt grad obtinut), dar nu si a domeniului de studiu. Cu toate acestea, dovezile din Moldova
arata, de asemenea, ca exista o segregare substantiala de gen in domeniile de studiu in randul persoanelor,
care obtin studii postliceale.
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salariilor, salariul minim joaca, Tn schimb, un rol important Tn mentinerea nivelurilor scazute ale
diferentelor salariale in baza de gen. La mijlocul distributiei salariale, diferenta salariala in baza de gen
este relativ mare si nu poate fi explicat prin diferentele observabile intre barbati si femei, dar poate fi
determinaté de discriminare. in final, in partea de sus a distributiei salariale, diferenta salariala in baza
de este determinata de diferentele in distributia angajatilor femei si barbati pe sectoare si ocupatii.
De exemplu, femeile sunt mai predispuse sa lucreze Tn administratia publica, care este asociata cu
salarii mai mici. In plus, chiar daca au sanse mai mari decat barbatii sa fie angajate in ocupatii de nivel
mediu, Tn calitate de specialisti, femeile obtin un castig mai mic din rezultatele lor educationale Tn
aceste ocupatii, posibil, din cauza diferentelor in domeniile de studiu, iar acest lucru se traduce prin
salarii mai mici2.

Ulterior, in Raport se examineaza cadrul legislativ si de politici existent Tn Moldova Tn reducerea
diferentelor salariale in baza de gen. Acesta include un set vast de politici, care ar putea avea fie
un efect direct, fie indirect, asupra inegalitatilor de gen. Principiul anti-discriminare este enuntatin
Constitutie (articolul 16, paragraful 2) si, mai detaliat, in legislatie (de exemplu Tn Legea cu privire la
asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati din 2006, precum si Tn Codul muncii). Cand ne
axam pe inegalitatile salariale dintre femei si barbati, Codul Muncii include Tn mod explicit principiul
egalitatii de remunerare pentru munca de valoare egald, asa cum este mentionat in Conventia OIM
Nr. 100 din 1951. Schimbarile recente din legislatie introduse in anul 2022 au fortificat legislatia Tn
acest domeniu, prin introducerea definitiilor privind munca egala si munca de valoare egalg, stabilirea
cerintelor pentru intreprinderile mijlocii si mari de a raporta public nivelurile de salarizare dupa gen
si sporirea accesului angajatilor la informatia despre nivelurile de salarizare a colegilor lor de munca.

Diferenta salariala Tn baza de gen poate fi, de asemenea, afectata indirect de prevederile privind
concediul de maternitate si paternitate. in acest domeniu, a existat un sir de modificari recente
ale legislatiei, cu scopul de a spori implicarea tatilor in responsabilitatile de ingrijire ale copilului,
precum si de a stimula revenirea mamelor pe piata muncii dupa nastere. Totusi, datele sugereaza ca
responsabilitatile de ingrijire a copiilor revin in continuare predominant femeilor, limitand, posibil,
participarea acestora pe piata muncii. Un domeniu de politici asociat se refera la serviciile de ingrijire
ale copiilor. Acoperirea cu astfel de servicii a copiilor mai mici (adica cu varsta de la 0 la 2 ani) este inca
foarte scazuta in tara, din cauza ofertei foarte limitate de servicii publice. Si in acest domeniu, unele
reforme recente s-au axat pe sporirea atat a acoperirii, cat si a calitatii serviciilor oferite. Acest lucru
a fost realizat, printre altele, prin introducerea unor noi prestatori privati de servicii si stabilirea unor
cerinte standard clare. Totodata, exista preocupari legate de costurile asociate cu noile optiuni, care
ar putea limita atat cererea, cat si oferta.

Pe baza acestei evaluari, se propun unele recomandari de politici de stimulare a dezbaterilor asupra
posibilelor strategii de reducere a diferentelor salariale in baza de gen in tara. Aceste eforturi
corespund unui sir de angajamente si tratate internationale, care au fost ratificate de Moldova si
care demonstreazd angajamentul tarii de a avansa in promovarea egalitatii de gen. In plus, aceste
recomandari de politici se bazeaza pe dovezi internationale privind practici reusite in ceea ce priveste
reducerea inegalitatilor salariale in baza de gen. De asemenea, acestea complementeaza pregatirea
tarii pentru aderarea la Uniunea Europeana si contribuie la armonizarea legislatiei cu directivele
europene in domeniu. Desigur, adaptarea acestor politici la contextul national trebuie realizata tinand
cont de specificul tarii. In acest sens, implicarea atat a confederatiei sindicatelor, cit si a celei patronale
atat in proiectarea, cat si in implementarea politicilor, este esentiald pentru asigurarea eficacitatii
acestora.

2. Mai concret, barbatii au mai multe sanse decat femeile sa obtina o diploma n stiinta, tehnologie, inginerie si
matematica (STEM), care, in medie, sunt asociate cu salarii mai mari.
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» 2. Tendintele pietei muncii
pentru barbati si femei

Aceasta sectiune Tncepe prin prezentarea indicatorilor cheie ai pietei muncii pentru a asigura o
intelegere generala a situatiei pietei muncii (de exemplu ratele de ocupare si somaj). Acest lucru este
crucial pentru a putea intelege cat de dificil este de a gasi un loc de munca, in general, precum si
separat pentru barbati si femei. Figura 1 prezinta rata de participare pe piata fortei de muncd, ocuparea
fortei de munca si ratele somajului pentru barbati si femei in populatia cu varsta apta de munca din
Moldova, separat pentru anii 2013 si 2023. Definitiile utilizate au urmat metodologia standard a OIM,
adoptata de cea de-a 19-a Conferinta Internationala a Statisticienilor Muncii®. Datele arata ca principalii
indicatori ai pietei muncii s-au Tmbunatatit atat in cazul barbatilor, cat si a femeilor in Moldova intre
anii 2013 si 2023“. Cu toate acestea, decalajul de gen in accesarea locurilor de munca a crescut si in
aceasta perioada.

Specific, rata de participare a barbatilor pe piata fortei de munca a crescut de la 40% n 2013 1a 49,4% in
2023.1In acelasi timp, a crescut si rata de participare a femeilor pe piata fortei de munca, majorindu-se
dela 34,5% la 41,2%. Ca urmare, decalajul dintre ratele de participare a barbatilor si femeilor pe piata
muncii a fost egala cu 5,5 puncte procentuale in 2013, iar in anul 2023 a ajuns la 8,2 puncte procentuale.
Un rezultat similar apare si in rata de ocupare, in care diferenta dintre barbati si femei a crescut de
la 4,5 puncte procentuale in 2013 la 7,4 puncte procentuale in 2023. In final, rata somajului a fost mai
mare Tn randul barbatilor decat al femeilor atat in 2013, cat si in 2023. Totusi, diferenta dintre rata
somajului masculin si feminin a scazut substantial in timp (de la 1,8 la 0,4 puncte procentuale). Rata de
ocupare a femeilor este destul de scazuta in plan international. De exemplu, rata medie de ocupare a
femeilor pentru populatia cu varsta de 15 ani si mai mult este egala cu 49% in tarile UE. Rata de ocupare
a femeilor in Moldova este totusi similara cu valorile Tnregistrate in unele tari ale UE, cum ar fi Italia
(37,9%), Grecia (38,4%) si Romania (39,8%); pe cand unele tari din afara UE, cum ar fi Turcia si Bosnia,
prezinta valori mai scazute. Diferenta dintre rata de ocupare a barbatilor si cea a femeilor este, In
schimb, mai mica Tn Moldova comparativ cu media pe UE (care este egala cu 11,3 puncte procentuale).
Aceasta inseamna ca nivelul relativ scazut de ocupare a femeilor din tara este, in mare parte, legat de

3. Potrivit OIM, toate persoanele cu varsta cuprinsa intre 15 si 64 de ani apartin populatiei in varsta apta de
munca. Persoanele din populatia cu varsta apta de munca sunt considerate angajate daca au lucrat cel putin o
ora in timpul saptamanii de referinta sau daca au lipsit temporar de la serviciu din motive foarte concrete (de
exemplu boal3). In schimb, persoanele fizice sunt considerate ca fiind somere daci nu au lucratin saptidmana de
referintd, si-au cautat un loc de munca in ultimele patru saptamanisi ar fi disponibile pentru a incepe un nou loc
de munca in urmatoarele doua saptamani. Persoanele angajate si somerii cuprind populatia de persoane active
(adic&, cunoscute si sub denumirea de persoane care participa la forta de muncé). In schimb, persoanele din
populatia de varsta activa, care nu sunt nici angajate, nici somere, se considera inactive (adica sau nu participa
la forta de munca). Folosind aceste definitii ale statutului pe piata muncii, rata de participare a fortei de munca
se calculeaza ca proportia dintre persoanele active si populatia de varsta activa (adica rata de participare a
fortei de munca = (angajat + somer)/populatie de varsta activa). Rata de ocupare se obtine ca o proportie dintre
persoanele ocupate si populatia de varsta apta de munca (adica Rata de ocupare = Populatia angajata/Populatia
de varstd aptd de muncd). Rata somajului se obtine ca o proportie dintre someri si cei care sunt activiin forta de
munca (adica Rata somajului = Someri/(Angajati + Someri)).

4. 1ns, este important de retinut ca acest lucru s-a intdmplat in contextul unei populatii de varstd apta de
munca in scadere, ca urmare a unei serii de factori, inclusiv migratia internationala si imbdtranirea populatiei.
Ca urmare, numarul angajatilor a scazut intre 2013 si 2023, chiar daca rata de ocupare a crescut.
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nivelul scazut general de ocupare a fortei de munca (adica atat pentru barbati, cat si pentru femei), mai
degraba decat de o penalizare mai mare decat media care ar afecta angajarea femeilor.

» Figura 1: Indicatorii principali ai pietei fortei de munca cu privire la barbati si femei cu varsta
de 15 ani si peste, 2013 si 2023 (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor OIM.

O intrebare asociata se refera la analiza distributiei barbatilor angajati si femeilor angajate in functie
de statutul lor de munca. Aici, OIM face diferenta intre cele patru categorii care se exclud reciproc
de (i) angajati salariali (numiti si angajati dependenti - acesta este grupul pentru care va fi calculata
diferenta salariala in baza de gen), (ii) lucratori independenti cu angajati (adica angajatori),, (iii) lucratori
independenti fara angajati (adica lucratori pe cont propriu) si (iv) lucratori familiali contributivi (numiti
si lucratori familiali neremunerati).

Datele arata ca populatia ocupata in Republica Moldova consta preponderent din angajati salariali, care
reprezinta 85% din totalul fortei de munca feminine si 74% din angajatii barbati (Figura 2). Lucratorii
pe cont propriu reprezintd, de asemenea, o pondere deloc neglijabila din totalul angajarii, constituind
22,7% din totalul angajarii barbatilor si 9,1% din totalul angajarii femeilor. Lucratorii familiali contributivi
reprezinta In schimb 2,5 la suta din populatia barbatilor angajati si 5,7 la suta din populatia femeilor
angajate, in timp ce angajatorii reprezinta 0,7 din totalul angajarii barbatilor si doar 0,1 la suta din
totalul angajarii femeilor. In ansamblu, aceste date arat ci ocuparea fortei de munca a femeilor este
mai mult distribuita fie catre angajarea dependenta, fie catre munca familiala neremunerata; in timp
ce barbatii sunt relativ mai predispusi decat femeile sa lucreze ca persoane care desfasoara activitati
independente (adica, cu sau fara angajati).
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» Figura 2: Distributia populatiei ocupate masculine si feminine in functie de statutul de angajare,
2023 (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor OIM.

Ca urmare a acestor tendinte, in Moldova exista putin mai multe femei decat barbati in angajarea
dependenta. Particular, 53,2 la suta din numarul salariatilor reprezinta femei (Figura 3). Totusi, aceasta
relatie nu este constanta intre grupurile de populatie, ci, mai degraba, ea variaza in functie de un sir
de caracteristici individuale.

Mai exact, femeile reprezinta mai putin de jumatate dintre angajatii cu varsta cuprinsaintre 15 si 24 de
ani (adica reprezinta aproximativ 47,2% dintre angajatii salariati din aceasta categorie de varsta). Acest
lucru s-ar putea datora faptului ca femeile din tara au niveluri de educatie maiTnalte decat barbatii, ceea
ce inseamné c& acestea intra pe piata fortei de munca mai tarziu®. in mod similar, ponderea femeilor
angajate cu varsta cuprinsa intre 25 si 34 de ani este inca mai mica decat ponderea totala a fortei de
munca dependente in randul femeilor (adica combinarea tuturor grupelor de varsta). Acest lucru s-ar
putea datora faptului ca intervalul de varsta 25-34 este momentul in care majoritatea femeilor nasc
copii, iar acest lucru le-ar putea impiedica pe unele dintre ele sa participe pe piata muncii®. Prezinta
interes faptul ca ponderea femeilor angajate atinge varful la persoanele cu varste intre 35 si 54 de
ani (cand femeile reprezinta aproximativ 56,6 la suta din numarul total de angajati salariali). Acest
lucru este diferit de dovezile din alte tari din lume, unde multe femei parasesc forta de munca dupa
nasterea unui copil si nu revin niciodat la acelasi nivel de angajare’. In schimb, acest lucru corespunde
faptului ca, In Moldova in momentul in care femeile ating varsta de 35 de ani, copiii lor sunt inscrisi
preponderent in Tnvatamantul primar, iar femeile pot reveni pe piata muncii. Acest lucru evidentiaza
importanta inscrierii la scoala ca modalitate de a promova angajarea femeilor, care ar putea fi extinsa
in continuare daca serviciile de ingrijire timpurie ar avea o cuprindere mai mare in tara. Dupa varsta de
54 de ani, ponderea femeilor in totalul numarului persoanelor salariate scade din nou, si corespunde
faptului ca intervalul oficial de varsta, care defineste populatia cu varsta apta de munca difera intre
barbati (15-61 ani) si femei (15-56 ani) din tara.

5.1n anul 2021, 28.6% din barbati si 34.7% din femei detineau studii superioare.

6. Varsta medie a mamelor constituia aproximativ 27 de anin anul 2018 (ONU, 2021)

7.1In Moldova, acest lucru se intdmpla, aparent, doar in cazul mamelor cu cel putin trei copii, care raporteaza o
rata de participare pe piata muncii mai micd decat cea inregistrata in randul femeilor fara copii (Banca Mondiala,
2018a)
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Dovezile arata, de asemenea, diferente importante in baza de gen in componenta populatiei de
angajati salariali Tn functie de nivelul de educatie. Mai exact, Tn randul angajatilor salariali cu nivel
elementar sau mediu de educatie, femeile si barbatii sunt reprezentatiin mod egal®. in schimb, femeile
reprezinta aproape 60 la suta din numarul total de angajati cu un nivel avansat de educatie. Aceasta
inseamna ca exista mai multe femei cu studii superioare decat barbati in locuri de munca salariale.
Acesta este un model raspandit Tn multe tari, in care femeile tind sa depadseasca barbatii in ceea ce
priveste rezultatele educationale (OIM, 2018).

» Figura 3: Distributia angajatilor salariali dupa sex, varsta si nivel de educatie, 2023
General
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor OIM.

Informatia prezentata mai sus a aratat ca femeile tind sa fie suprareprezentate in randul angajatilor
salariali cu varsta cuprinsa intre 35 si 54 de ani, precum si Tn randul angajatilor salariati cu studii
superioare. Cum afecteaza acest lucru distributia femeilor salariate pe piata muncii? Care suntimplicatiile
in ceea ce priveste distributia angajarii barbatilor si femeilor intre diferite forme de contracte?

Pentruinceput, in raport se analizeaza distributia angajarii femeilor pe sectoare (Imaginea A din Figura
4) si ocupatii (Imaginea B din Figura 4). Mai exact, fiecare imagine prezinta maiintdi ponderea femeilor
angajate in economia generala. Dupa cum s-a discutat mai sus, aceasta a constituit aproximativ 53%
n 2023. In fiecare imagine, restul barelor reprezintd ponderea femeilor angajate intr-un anumit sector
sau ocupatie. Daca aceasta pondere este mai mica (mai mare) decat ponderea femeilor angajate in
economia generald, aceastainseamna ca femeile cu un loc de munca salarial sunt subreprezentate sau
suprareprezentate Tn acel sector concret sau ocupatie concreta.

Rezultatele evidentiaza o eterogenitate considerabila in distributia femeilor salariate pe piata muncii.
Mai concret, femeile sunt subreprezentate in , Agricultura” (doar 30,4 la suta din angajatii din sector
sunt femei), ,Constructii” (11,4 la suta), precum si in ,Minerit si exploatare in cariere, Aprovizionare

8. Educatia elementara corespunde nivelurilor 0-2 din clasificarea ISCED 2011; educatia de nivel mediu
corespunde nivelurilor ISCED 3 si 4; educatia avansata corespunde nivelurilor ISCED 5-8.
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cu energie electrica, gaze si apa” (23,9 la suta). Ponderea femeilor angajate in ,,Productie” si ,Servicii

de piata

este similard cu valoarea inregistrata pentru intreaga economie®. In schimb, femeile sunt

substantial suprareprezentate in ,Servicii necomerciale”, care este un sector relativ mare (adica are
aproximativ un angajat salariat din trei in Moldova, daca ne referim atat la barbatii, cat si la femei)™

Constatari interesante au fost identificate, de asemenea, in analiza distributiei femeilor angajate dupa
ocupatie'. Mai concret, femeile sunt suprareprezentate in ocupatiile de nivel mediu (adica de la ,lucratori
n servicii sivanzari” la ,specialisti”), dar sunt subreprezentate atatin ocupatii de calificare joasa (adica de
la ,ocupatii elementare” pana la ,lucrator agricol calificat, lucrator in silvicultura si pescuit”) si in varful
scarii ocupationale (adica printre ,Manageri”). Acest lucru denota o polarizare a pietei muncii, in care
barbatii ocupa locuri de munca atat in partea de jos, cat si in varful distributiei competentelor.

Figura 4: Ponderea femeilor angajate in totalul ocuparii salariale
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Elaborat de autor pe baza datelor OIM.

9. Serviciile de piata includ “Comertul; Transportul; cazarea si alimentatia; si Servicii de afaceri si administrative”.

10. Serviciile necomerciale includ ,Administratie publica; Servicii si activitati comunitare, sociale si de alta natura”.

11. Analiza nu include ocupatia ,Forte armate”, avand in vedere amploarea redusa a acestei ocupatii in general
si numadrul redus de femei angajate in acest sector.
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Subreprezentarea femeilor in randul managerilor este un rezultat care merita o atentie deosebita si din
cauza faptului ca analiza prezentata mai sus a aratat ca femeile cu un loc de munca salarial in Moldova
au, in medie, niveluri de educatie mai inalte decat barbatii. Pentru a Tntelege mai bine amploarea
problemei, se efectueaza o analiza in care se supune regresiei probabilitatea de a fi manager (variabila
dependenta) comparativ cu o variabila dummy si a fi o femeie (variabila independentd). Esantionul
este constituit numai din salariati. Analiza variaza, de asemenea, si setul de controale incluse, pentru
a vedea cum variaza coeficientul asociat variabilei dummy de sex feminin.

Rezultatele sunt prezentate in Tabelul din Anexa 1. Ele arata ca, atunci cand nu sunt incluse controale,
femeile au o probabilitate mai mica cu 3 puncte procente decat barbatii de a fi angajate ca manageri.
Avandin vedere cg, in medie, exista aproximativ 10 la suta de manageriin populatia de angajati salariali,
aceasta corespunde unei diferente de 30 la suta in probabilitatea de a fi angajati ca manageriintre
barbatii si femeile care au un loc de munca salarial. In plus, atunci cand la analiza se addug& controale
suplimentare (inclusiv controale pentru nivelurile educationale), acest decalaj se mareste pana la
aproximativ 40%. Adica, atributele femeilor le-ar justifica sa ocupe roluri manageriale intr-un ritm mai
mare decat barbatii. Cu toate acestea, In practica se Intampla invers, posibil din cauza discriminarii care
genereaza o segregare pe verticala.

Care sunt implicatiile tuturor acestor lucruri in ceea ce priveste conditiile de munca? In sectiunea
urmatoare se va explora detaliat aceasta intrebare in ceea ce priveste diferentele salariale dintre femei
si barbati, in timp ce aici se vor analiza pe scurt si alti indicatori ai conditiilor de munca. Mai exact, Figura
5 prezinta ponderea angajarii cu fractiune de norma in randul angajatilor salariali de sex masculin si
feminin (prima imagine din stanga), ponderea angajarii temporare in randul angajatilor salariali de
sex masculin si feminin (a doua imagine din stanga), ponderea angajarii publice in randul angajatilor
salariali de sex masculin si feminin (a treia imagine din stanga) si ponderea angajarii informale Th randul
angajatilor salariali de sex masculin si feminin (a patra imagine din stanga).

Datele arata ca femeile salariate au o probabilitate mai mare de a lucra cu fractiune de norma, In
comparatie cu barbatii (adica, rata cu fractiune de norma in randul angajatilor salariati este egala
cu 15,9% pentru barbati si 31,9% pentru femei). Acest lucru se traduce si intr-un decalaj in ceea ce
priveste orele saptamanale lucrate (care sunt egale cu 40,1 ore pe saptamana in randul barbatilor si
37,2 in randul femeilor care au un loc de munca salarial). Incidenta mai mare a angajarii cu fractiune
de norma n randul femeilor angajate este raspandita in multe tari, in care femeile trebuie frecvent
sa-si echilibreze responsabilitatile profesionale cu un volum neproportional de munca de ingrijire la
domiciliu. Acest lucru pare sa se intample si in Moldova. De exemplu, dovezile din ancheta privind
utilizarea timpului arata ca femeile din Republica Moldova investesc o durata dubla de timp pentru
munca de ingrijire neremunerata in comparatie cu barbatii (Banca Mondiala, 2015).

In schimb, barbatii au mai multe sanse decat femeile s& fie angajati cu contracte de munca temporare
(spre deosebire de cele fara termen), desi diferenta de gen Tn acest caz este mai mica ca amploare
(adica 13,1% dintre barbatii angajati lucreaza cu contracte temporare, comparativ cu 10,5% a femeilor
salariate). Acest lucru ar putea reflecta diferente in componenta populatiei de angajati pe grupe de
varsta si, in special, faptul ca angajatii de sex masculin sunt relativ mai reprezentati in randul tinerilor
de pe piata muncii (adica, cu varste cuprinse intre 15 si 24 de ani), care, de asemenea, probabil, vor fi
mai predispusi sa fie angajati cu contracte temporare.

Datele aratd, de asemenea, ca femeile sunt mai predispuse decat barbatii sa fie angajate in sectorul
public. Mai exact, aproape 45% dintre femeile cu un loc de munca salarial lucreaza Tn sectorul
public, in timp ce acelasi lucru este valabil doar pentru 26% dintre barbati. In particular, femeile
sunt suprareprezentate in anumite sectoare (de exemplu, educatie, medicind) care sunt asociate
predominant cu angajarea publica. Decizia femeilor de a lucra in sectorul public poate fi asociata, cel
putin partial, cu nevoia de a avea un program de lucru mai flexibil (Banca Mondiala, 2018). Avand in
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vedere ca oportunitatile de angajare cu fractiune de norma sunt limitate in sectorul privat, multe femei
apeleaza la sectorul public pentru a obtine o flexibilitate mai mare a programului de munca.

In cele din urma, rata de ocupare informala este mai mica in randul femeilor angajate decat in randul
barbatilor. Mai concret, 9,4% dintre barbatii angajati au o relatie de munca informala, comparativ cu
doar 5% dintre femeile angajate’®. Acest lucru ar putea reflecta probabilitatea mai mare ca femeile sa
fie angajate in administratia publica, unde angajarea informala este mai putin raspandita.

» Figura 5: Conditii de munca pentru femei si barbati (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor OIM.

12. Vom mentiona ca aceste date nu coincid cu rata de ocupare informala, deoarece aici calculul se face numai
pentru populatia de angajati salariali. Informalitatea este mai raspandita in randul altor categorii de lucratori,
cum ar fi cei care desfdasoara activitati pe cont propriu.
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» 3. Disparitatea salariala
in baza de genin Moldova

In aceastd sectiune se prezintd estiméri noi privind diferenta salariala in bazi de gen in Moldova.
Informatia este structuratd dupd cum urmeaza. in Sectiunea 3.A se prezintd pe scurt metodologia
utilizatd pentru obtinerea acestor estimari. In Sectiunea 3.B se prezinta principalele dovezi descriptive
privind diferenta salariala in baza de gen in Moldova, analizand atat tendintele diferentei salariale in
baz& de gen in timp, cat si eterogenitatea intre grupuri. in Sectiunea 3.C sunt prezentate rezultatele
pentru a interpreta cauzele diferentei salariale in baza de gen din tara.

> 3.1 Metodologia OIM de calculare a disparitatii
salariale in baza de gen

OIM utilizeaza aceeasi metodologie pentru a calcula diferenta salariala in baza de gen in diferite tari si
in timp. Principalele aspecte ale acestei metodologii vor fi expuse pe scurt in aceasta sectiune, in timp
ce detaliile complete sunt disponibile Tn OIM (2018). Pe scurt, este posibil de a face diferenta intre (i)
optiuni metodologice care se aplica tuturor masurilor diferentei salariale n baza de gen, (ii) diferite
definitii si masuri ale diferentei salariale in baza de gen care pot fi estimate. incepand cu alegerile
metodologice care se aplica tuturor masurilor din diferenta salariala in baza de gen, principalele
aspecte se refera la (i) esantionul de persoane care este utilizat pentru a calcula diferenta salariala in
baza de gen, (ii) definitia salariilor care este utilizata in calcule si (iii) punctele distributiei salariale Tn
care se poate masura diferenta salariala in baza de gen.

» Definitia esantionului: Diferenta salariala in baza de gen este calculata pe esantionul de angajati
salariali (sau dependenti). Aceasta inseamna ca diferenta salariala in baza de gen se calculeaza facand
diferenta de salarii intre barbati angajati si femeile angajate. Ca urmare, analiza exclude lucratorii pe
cont propriu, angajatorii si lucratorii familiali contributivi (adica care pot fi numiti in comun ca lucra-
tori auto-angajati). In timp ce diferente de venituri din muncé intre barbati si femei ar putea exista si
pentru aceste alte categorii de lucratori, decizia de a ne concentra pe angajatii salariali in calcularea
diferentei salariale in baza de gen este legata de faptul ca, pentru angajatii salariali, castigurile sunt
dependente de deciziile angajatorilor. In plus, doar angajatii salariali sunt supusi politicilor salariale
si de remunerare. Ca urmare, diferentele salariale intre barbati si femei pot reflecta mai direct prac-
ticile discriminatorii®®. In mod constant, in majoritatea tarilor in care exista legislatie pentru a reduce
decalajul de genin ceea ce priveste veniturile rezultate din muncd, aceasta se concentreaza doar pe
angajatii salariali. In acelasi timp, desi diferenta salariala in baza de gen se calculeaza doar pentru
numarul de angajati salariali, in estimarea diferentei salariale in baza de gen suntincluse toate tipurile
de angajati salariali. Acestea includ atat (i) angajati formali, cat si informali, (ii) angajati cu contract
pe durata determinata si pe durata nedeterminatd, precum si (iii) angajati cu norma intreaga si cu
fractiune de norma. Acest lucru este important, avand in vedere diferentele in distributia barbatilor
angajati si femeilor angajate in functie de tipurile de contract sau de angajare formala si informalg,
asa cum s-a mentionat mai sus pentru Moldova.

13. Aceasta este diferit de situatia lucratorilor pe cont propriu, care isi stabilesc singuri salariile.
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» Definitia salariului: Diferenta salariala in baza de gen poate fi calculata folosind fie salariile pe or3,
fie lunare, deoarece cele doua masuri vor oferi perspective diferite asupra naturii diferentei salariale
in bazd de gen'. in general, diferenta salariala in baza de gen estimata cu salariile pe ora oferd o
modalitate imediata de a compara cat castiga femeile si barbatii pentru aceeasi perioada de timp
petrecutd in munca (adic3, corespunzatoare unei ore de muncd). in plus, barbatii si femeile ar putea
avea preferinte diferite in ceea ce priveste echilibrul dintre viata profesionala si viata privata (de
retinut prevalenta mai mare a angajarii cu fractiune de norma in randul femeilor angajate, asa cum
este prezentat mai sus), ceea ce le-ar putea determina sa lucreze mai putine ore pe saptamana. Din
aceste motive, la stabilirea obiectivului de reducere a diferentei salariale in baza de gen, indicatorul
SDG 8.5.1 foloseste definitia diferenta salariald in baza de gen bazata pe salariul pe ora. Ins3, calcu-
larea diferentei salariale Tn baza de gen folosind salariile lunare poate oferi, de asemenea, perspec-
tive interesante. Aceasta e legat de faptul ca, in majoritatea tarilor, femeile tind sa lucreze mai putine
ore decat barbatii. Datele prezentate in sectiunea anterioara confirma ca aceasta se intampla siin
Moldova. Ca urmare, disparitatea salariala de gen este mai mare atunci cand este calculata folosind
salariile lunare, comparativ cu estimarea folosind salariile pe ora. Acest lucru se explica prin faptul
ca diferentele dintre femei si barbati privind salariile pe ora sunt agravate de diferentele in numarul
de ore lucrate. Din aceste considerente, urmatoarea analiza va prezenta rezultate privind diferenta
salariald in baza de gen utilizand atat salariile pe ora, cat si pe cele lunare. In timp ce informatiile
despre salariile lunare sunt disponibile direct din anchetg, salariile pe ora au fost estimate'.

P Puncte ale distributiei: Diferenta salariald in baza de gen se calculeaza utilizadnd esantionul tuturor
angaijatilor salariali, asa cum s-a mentionat mai sus. Atat pentru barbati, cat si pentru femei, aceasta
va include persoane cu niveluri salariale foarte diferite. Cum este posibil de rezumat toate aceste in-
formatii intr-un singur indicator? Exista optiuni pentru a calcula diferenta salariala in baza de gen atat
in randul persoanelor cu venituri mici, cat siin randul persoanelor cu venituri mari? in mod obisnuit,
cifrele principale referitoare la diferenta salariala in baza de gen sunt calculate Tn punctul mediu sin
cel median al distributiei salariilor. Diferenta salariala in baza de gen medie se calculeaza prin com-
pararea salariului mediu al tuturor barbatilor si femeilor cu un loc de munca platit. Diferenta salariala
in baza de gen mediana este calculata prin compararea valorii situate la mijlocul distributiei salariale
la femei si a valorii situate la mijlocul distributiei salariale la barbati. Cele doua masuri ale diferentei
salariale in baza de gen sunt adesea similare. Totusi, cele doua masuri ale diferentei salariale in baza
de gen pot fi substantial diferite, de exemplu, daca salariile medii si mediane sunt departe unul de
celalalt. Acest lucru se poate intampla atunci cand inegalitatea salariala este ridicata in tara (adica,
aceasta va determina ca media va fi substantial mai mare decat mediana). Diferenta salariala in baza
de gen poate fi, de asemenea, calculata la fiecare cuantila a distributiei salariale. Mai concret, Tn acest
raport, diferenta salariala in baza de gen va fi calculata la fiecare decila a distributiei salariale. Acestea
corespund celor noua valori, care impart distributia salariilor barbatilor si femeilorin zece parti egale.
Aceasta analiza poate fi utila pentru a vedea cum evolueaza diferenta salariala in baza de gen intre
persoanele cu venituri mici comparativ cu persoanele cu venituri medii si mari.

Dupa ce s-au stabilit unele optiuni metodologice comune, este posibil de a calcula diferite masuri ale
diferentei salariale In baza de gen. Acestea ar trebui utilizate in combinatie, pentru a obtine o evaluare
cuprinzatoare atat a nivelului diferentei salariale in baza de gen, cat si a principalilor sale cauze. La
modul concret, OIM defineste (i) diferenta salariala in baza de gen ,bruta”, (ii) si asa-numita diferenta
salariald n baza de gen ,ponderat in functie de factori”. In plus, OIM recomanda efectuarea unui (iii)
exercitiu de descompunere care ar permite diferentierea intre partea explicata si cea neexplicata a
diferentei salariale in baza de gen. Toate aceste masuri vor fi calculate pentru Moldova.

14. In toate cazurile, toate tipurile de salarii, atat in natura, cat si in numerar, ar trebui incluse in determinarea
diferenta salariald in baza de gen.

15. Mai concret, salariile pe ora sunt calculate prin Tmpartirea salariilor lunare la produsul dintre (i) numarul
de ore efectiv lucrate de persoana n timpul saptamanii de referinta si (ii) numarul mediu de saptamani dintr-o
luna (52/12).
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> Diferenta salariald in baza de gen bruta: in forma sa cea mai simpl3, diferenta salariala in baza
de gen poate fi calculata ca diferenta dintre salariile barbatilor si femeilor, exprimata ca o pondere
a salariilor barbatilor. De exemplu, daca barbatii castiga Tn medie 10 si femeile castiga in medie 8,
diferenta salariala in baza de gen in tara va fi egal cu 20% (adica (10-8)/10)'°. Acesta este asa-nu-
mita diferenta salariala in baza de gen bruta. Beneficiile acestei definitii constau in calculul intuitiv
si transparent. Totusi, estimarile obtinute folosind diferenta salariala in baza de gen bruta pot
induce Tn eroare, daca exista diferente Tn componenta barbatilor angajati si femeilor angajate. Sa
examinam, de exemplu, situatia in care majoritatea femeilor angajate sunt cu studii superioare, pe
cand barbatii angajati sunt preponderent cu studii inferioare. In acest scenariu, femeile ar trebui
s& castige salarii mai mari, cel putin in functie de nivelurile lor de studii superioare. ins3, diferenta
salarialain baza de gen bruta nu va luain consideratie aceste diferente de compozitie si va compara
pur si simplu diferentele salariale intre barbati si femei, indiferent de nivelul lor educational. Acest
lucru ar putea duce la subestimarea diferentei salariale in baza de gen ,adevarate”.

> Diferenta salariala in baza de gen ponderata in functie de factori: Diferenta salariala in baza
de gen ponderata in functie de factori isi propune sa abordeze partial aceste limitari, comparand
salariile angajatilor mai ,comparabili” dintre barbati si femei. Mai exact, indicatorul este calculat
prin impartirea esantionului de barbati angajati si femei angajate Tn subgrupuri mai omogene.
Diferenta salariala in baza de gen se estimeaza, apoi, separat in fiecare dintre aceste subgrupe
(adica se obtine o diferenta salariala in baza de gen bruta pentru fiecare grup). Diferenta salariala
in baza de gen generala ponderata in functie de factori pentru intreaga economie se obtine apoi
prin calcularea mediei ponderate a diferentei salariale in baza de gen bruta estimata pentru fiecare
subgrup, cu ponderile corespunzatoare marimii unui anumit grup de pe piata muncii (de exemplu,
daca un grup reprezinta o pondere relativ mare a populatiei totale de salariati, atunci acest grup
va avea o pondere relativ mare). Un element cheie in calculul diferentei salariale in baza de gen
ponderata n functie de factori este definirea subgrupurilor utilizate. Definirea mai multor grupuri
va Imbunatati comparabilitatea barbatilor si femeilor in cadrul fiecaruia dintre ele (de exemplu, se
compara barbati si femei din acelasi grup de varsta si nivel de educatie si care lucreaza in acelasi
sector si ocupatie). Ins&, existd si riscul cd estimarile vor fi imprecise pentru anumite subgrupuri
dacd marimea esantionului este prea mica. in aceasts analiza, diferenta salariala in baza de gen
ponderata n functie de factori pentru Moldova se va calcula prin definirea grupurilor pe baza (i)
grupurilor de varsta (in intervale de 10 ani, cu un total de 5 grupuri) si (ii) nivelurilor educationale
(de baza, mediu si avansat). Aceasta va duce la definirea a 15 de subgrupuri.

» Descompunerea diferentei salariale in baza de gen: Fin final, analiza va prezenta rezultatele unui
exercitiu de descompunere menit sa ajute laintelegerea factorilor care stau la baza diferentei sala-
riale In baza de gen. Mai concret, diferenta salariala in baza de gen bruta si ponderata in functie de
factori va oferi estimari cu privire la nivelul decalajelor salariale de gen, in general, precum si pentru
diferite grupuri. ins&, este, de asemenea, important sa intelegem ce st la baza acestor diferente,
deoarece acest lucru va avea implicatii importante in scopurile elaborarii politicilor. Descompunerea
isi propune sa raspunda la aceasta intrebare, prin diferentierea intre componenta explicata si com-
ponenta neexplicata a diferentei salariale in baza de gen. Componenta explicata se refera la partea
din diferenta salariala in baza de gen care poate fi atribuita diferentelor observate in caracteristicile
personale sau ale pietei muncii Intre angajatii salariali de sex masculin si feminin (de exemplu, di-
ferente in nivelul de educatie sau legate de sectoare si ocupatii). Orice parte din diferenta salariala
in baza de gen ramasa, care nu poate fi explicata prin diferente observabile intre barbati si femei,
este numita neexplicata. Este important de mentionat ca existenta unei componente explicate a
diferentei salariale in baza de gen nu inseamna ca aceasta portiune este justificata din punct de
vedere normativ. Mai degraba, aceste componente explicate ar putea reflecta diferente de atribute
personale care, de fapt, reflecta discriminarea dintre barbati si femei chiar Thainte de a intra pe

16. Ca rezultat, diferenta salariala in baza de gen pozitiva arata ca femeile castiga mai putin decat barbatii, Tn
timp ce diferenta salariald Tn bazd de gen negativa arata situatia opusa.
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piata muncii”. Din aceste motive, componenta neexplicata a diferentei salariale in baza de gen este
adesea interpretata ca o estimare a limitei inferioare a rolului discriminarii in determinarea diferentei
salariale in baza de gen. Acest exercitiu de descompunere urmeaza o metodologie introdusa de
Fortin, Firpo si Lemieux, (2011); adaptata de catre OIM (2018). in Caseta 1 se ofera detalii suplimentare
despre diferite etape ale acestei descompuneri.

» Caseta 1: Metodologia de descompunere a diferentei salariale in baza de gen

Metodologia de descompunere a diferentei salariale in baza de gen intr-o componenta explicata si una
neexplicata urmeaza tehnicile propuse de Fortin si altii (2011), dupa cum este descris Tn OIM (2018). Mai
exact, acest exercitiu de descompunere implica trei pasi principali.

Pentru inceput, cercetatorul trebuie sa selecteze un set de variabile, care explica in mod obisnuit
diferentele salariale (In general, adica atat pentru barbati, cat si pentru femei). Aceste variabile pot fi
legate de atribute specifice (de exemplu, varstd, educatie si ani de experienta pe piata muncii), atribute
ale locului de munca (de exemplu, durata muncii, conditii contractuale sau ocupatie), caracteristici ale
intreprinderii (de exemplu, sectorul economic, marimea intreprinderii, sau sectorul privat, localizarea
intreprinderii), precum si orice alte caracteristici personale (de exemplu, daca persoana este membru
de sindicat sau natura raporturilor de munca).

Cu ajutorul acestor variabile, modelul estimeaza o distributie contrafactuala a salariului pentru femei
folosind tehnici econometrice. Acesta reprezinta salariul, pe care I-ar fi castigat femeile daca ar fi primit
aceleasi castiguri ca si barbatii pentru caracteristicile lor de pe piata muncii. De exemplu, imaginati-va
ca barbatii castiga Tn medie cu 10% mai mult pentru fiecare an suplimentar de educatie; in timp ce
randamentele educatiei pentru femei sunt egale cu doar 8%. Distributia contrafactuala a salariului
pentru femei se obtine prin aplicarea randamentul educatiei, care se observa la barbati (in acest caz,
egal cu 10 la sutd) in raport cu numarul de ani de studii observat la femei.

Dupa obtinerea acestei distributii contrafactuale a salariului, partea explicata a diferentei salariale
in baza de gen se calculeaza comparand distributia salariala reala a barbatilor cu distributia salariala
contrafactuala a femeilor. Adica, mentinand constante randamentul legat de caracteristicile pietei
muncii pentru barbati si femei, orice decalaj salarial observat va fi atribuit diferentelor in nivel acestor
atribute. Partea neexplicata a diferentei salariale in baza de gen se obtine, in schimb, prin compararea
distributiei salariale contrafactuale pentru femei cu distributia reala a salariilor femeilor. Adica,
componenta neexplicata rezulta din compararea randamentului femeilor legat de atributele lor de pe
piata muncii cu randamentul, pe care |-ar avea barbatii cu aceleasi atribute.

17. De exemplu, distributia diferita a angajatilor de sex masculin si feminin intre ocupatii este in general inclusa
ca unul dintre elementele componentei explicate ale diferentei salariale in baza de gen. ins&, accesul diferentiat
la anumite ocupatii intre barbati si femei (de exemplu, functii de conducere) poate proveni din practici discrimi-
natorii. Prin urmare, diferenta de salarii intre barbati si femei, pe care o cauzeaza aceste practice discriminatorii,
nu ar trebui interpretata nici ca fiind corecta sau nici ca fiind justificata.
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> 3.2 Disparitatea salariala in baza de gen in Moldova

Dupa ce in aceasta sectiune s-a definit metodologia utilizata pentru calcularea diferentei salariale Tn
baza de gen, in continuare se prezinta principalele rezultate ale analizei. Mai concret, se vor prezenta
estimarile generale ale diferentei salariale Tn baza de gen brute si ale diferentei salariale in baza de
gen ponderate in functie de factori pentru intreaga economie, impreuna cu evolutia acestuia in timp.
Apoi In raport se va analiza modul, in care diferentei salariale Tn baza de gen variaza intre grupurile
de populatie. in urmatoarea subsectiune se vor analiza in schimb principalii factori contributivi ai
diferentei salariale in baza de gen, inclusiv prin prezentarea rezultatelor exercitiului de descompunere
descris mai sus. intreaga analiza este efectuatd utilizand micro-date din AFM din Moldova.

Imaginea A din Figura 6 prezinta cele mai actualizate informatii despre diferenta salariala in baza de
gen din Moldova, folosind date din AFM pentru 2023. Cifra prezinta atat diferenta salariala in baza de
gen lunarad, cat si pe ore. Acestea sunt calculate (i) la media si la mediana distributiei salariilor si (ii)
folosind atat definitia diferentei salariale Tn baza de gen brute, cat si definitia diferentei salariale in baza
de gen ponderate Tn functie de factori. Datele arata ca diferenta salariala in baza de gen bruta a fost
egala cu aproximativ 11,5% atunci cand se utilizeaza salariile lunare (11,4 la medie si 11,6 la mediana).
Adica, pentru fiecare dolar, pe care il castiga barbatii, femeile castiga 88,5 centi. Calcularea diferentei
salariale in baza de gen brute folosind salariile pe ora ofera in schimb estimari mai mici. Mai exact,
diferenta salariala in baza de gen bruta pe ora este egala cu 4,7 cand este estimata la media distributiei
salariilor si 8,3 cand este estimata la mediana. Faptul ca disparitatea salariala de gen pe ora este mai
mica decat cea lunara poate fi legata de constatarea prezentata mai sus, In special de faptul ca femeile
lucreaza in medie mai putine ore decat barbatii Tn Moldova.

Comparatia rezultatelor obtinute cu masurile diferentei salariale in baza de gen brute si ponderate
in functie de factori determina constatari interesante. Mai exact, atat pentru salariile pe ora, cat si
pentru cele lunare, diferentei salariale in baza de gen ponderata in functie de factori este mai mare
decat diferenta salariala in baza de gen brut’. Cand folosim salariile lunare, diferenta salariala in baza
de gen ponderata in functie de factori variaza intre 15,3% (la medie) si 12,1% (la mediana). Calculand
diferenta salariala in baza de gen cu salariile pe ord, vedem ca acesta variaza intre 8,9 (la medie) si 7,8
(la mediana).

Faptul ca diferenta salariala in baza de gen ponderata in functie de factori este mai mare decat
diferenta salariala in baza de gen bruta poate fi legat de faptul ca femeile angajate din Moldova suntin
medie mai n varsta si detin niveluri educatie mai mari decat barbatii (vedeti, Sectiunea 2 pentru detalii
despre aceasta). Avand in vedere ca salariile cresc atat odata cu varsta, cat si odata cu nivelul de studii,
acest lucru justifica faptul ca femeile ar trebui sa fie remunerate mai bine decat barbatii pe piata muncii
(cel putin pe baza acestor doua caracteristici, care sunt cele care sunt folosite pentru a crea grupurile
in calculul diferentei salariale in baza de gen ponderate in functie de factori). Diferenta salariala Tn
baza de gen ponderata in functie de factori ia Tn consideratie aceste diferente si, in consecinta, ofera
estimari mai mari ale diferentei salariale in baza de gen.

O disparitate salariala de gen ponderata in functie de factori mai mare decat disparitate salariala
de gen bruta este raspandita in multe tari din intreaga lume (OIM, 2018). Acest lucru se datoreaza
faptului ca, in multe tari, femeile au niveluri de educatie mai mari decat ale barbatilor. Diferenta dintre
disparitate salariala de gen bruta si cea ponderata in functie de factori este deosebit de mare in tarile,

18. Singura exceptie este reprezentata de disparitate salariala de gen G calculata cu salarii orare la mediana
distributiei salariale, unde disparitate salariala de gen bruta este putin mai mare decat disparitatea salariala de
gen ponderatd in functie de factori.
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in care ratele de ocupare a femeilor sunt scazute si in care femeile tind sa fie reprezentate masivin
anumite sectoare sau ocupatii. In aceste circumstante, examinarea diferentei de compozitie a fortei
de munca salariale in randul barbatilor si al femeilor poate duce la estimari substantial diferite ale
disparitatii salariale de gen. Din aceste motive, utilizarea disparitate salariala de gen ponderata in
functie de factori faciliteaza, de asemenea, comparatiile internationale, deoarece Tsi propune sa tina
seama de unele diferente de pe piata muncii intre tari.

Imaginea B din Figura 6 prezinta tendintele evolutiei disparitatii salariale de gen calculate folosind
salariile lunare si pe ore, si cu masurile pentru disparitatea salariala de gen bruta si disparitatea
salariala de gen ponderata in functie de factori. Pentru facilitarea expunerii, figura prezinta evolutia
disparitatii salariale de gen doar la medie, dar tendintele atat pentru medie, cat si pentru mediana
pot fi consultate Tn Anexa (in Anexa cu Tabelul 2 se prezinta rezultatele pentru disparitatea salariala
de gen brutg; In timp ce in Anexa cu Tabelul 3 se prezinta rezultate pentru disparitate salariala de gen
ponderata in functie de factori). Rezultatul este ca, atunci cand calculul se face folosind salariile lunare,
disparitatea salariala de gen a scazut considerabil in ultimul deceniu folosind atat masurile pentru
disparitate salariala de gen bruta, cat si cel pentru disparitatea salariala de gen ponderata in functie
de factori (de exemplu, disparitate salariala de gen lunara bruta a scazut de la 15,470 2013 la 11,4 n
2023). Atunci cand disparitate salariala de gen este calculat folosind salariile pe ora, acesta a scazut,
de asemenea, desi cu un nivel mai mic (de exemplu, disparitate salariala de gen bruta a scazut de la
7,3 1a 4,7 in perioada 2013-2023). Chiar si Tn acest caz, tendintele sunt foarte asemanatoare atunci
cand examinam disparitate salariala de gen bruta si disparitate salariala de gen ponderata in functie
de factori. Faptul ca disparitate salariala de gen cu date lunare a scazut mai repede decat disparitate
salariala de gen cu date pe ore poate fi explicat printr-o scadere a decalajului de ore lucrate intre
barbati si femei. Acest lucru s-a intamplat deoarece orele lucrate au scazut atat pentru barbati, cat si
pentru femei, dar intr-un ritm mai rapid pentru barbati.

» Figura 6: Disparitate salariala de gen bruta si disparitate salariald de gen ponderata in functie
de factori

Imaginea A: Disparitatea salariala de gen in 2023 (procente)
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Imaginea B: Evolutia disparitatii salariale de gen la medie, 2013-2023 (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Este important, de asemenea, de a compara valorile dferentei salariale de gen obtinute pentru
Moldova, cu cele din Intreaga lume. Figura 7 prezinta estimari ale disparitatii salariale de gen brute
si ponderate in functie de factori calculate la media distributiei salariilor si folosind informatii despre
salariile lunare. Tarile sunt grupate in functie de nivelul lor de dezvoltare (adica cu venituri mari,
medii superioare, medii inferioare si venituri mici, conform clasificarii OIM). Datele privind disparitate
salariala de gen pe grupuri de tari provin din ILO (2018) si se refera la anii anteriori anului 2018. Datele
pentru Moldova se refera in schimb la anul 2023, asa cum s-a explicat la inceputul acestei sectiuni.
Datele arata ca Moldova are o disparitate salariala de gen relativ scazuta in plan international, atatin
ceea ce priveste masurile pentru disparitatea salariala de gen bruta, cat si pentru disparitatea salariala
de gen ponderata in functie de factori. Mai exact, disparitate salariala de gen in tara este mai mica
decét valoarea medie a oricarei grupe de venituri prezentate in figura. Cea mai relevanta comparatie
pentru Moldova este Tn ceea ce priveste tarile cu venituri medii superioare (adica acesta este grupul de
tari din care face parte Moldova). Comparativ cu acest grup, disparitatea salariala de gen din Moldova
este cu 7,8 puncte procentuale mai mica atunci cand este calculat folosind masura pentru disparitatea
salariala de gen bruta si cu 7,4 puncte procentuale mai mica cand este calculata folosind masura pentru
disparitatea salariala de gen ponderata in functie de factori'.

19. Cu aceasta ocazie, este, de asemenea, oportun de mentionat ca diferentele salariale de gen intre grupurile
de venituri sunt mult mai mici atunci cand se utilizeaza mdsura disparitatii salariale de gen ponderate in functie
de factori, comparativ cu masura pentru disparitatii salariale de gen brute. Dupa cum s-a mentionat mai sus,
acest lucru s-ar putea datora faptului ca disparitatea salariala de gen ponderata in functie de factori ar tine cont
de diferentele de compozitie pe piata muncii, care ar putea, de asemenea, sa difere de la o tard la alta. Odata
ce aceste diferente sunt luate in consideratie Tn mod adecvat, valorile disparitatii salariale de gendevin mai
similare intre tari.
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» Figura 7: Disparitate salariala de gen din Moldova in plan international (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Dupa ce s-au determinat constatarile de referinta cu privire la valoarea disparitatii salariale de gen
pe intreaga economie, vom trece acum la analiza diferentelor valorii disparitatii salariale de gen intre
grupurile din populatie. Acest lucru este important in scopuri de politici, deoarece analiza eterogena
pe grupuri ar putea atrage atentia asupra anumitor grupuri, in care femeile sunt penalizate salarial
deosebit de grav. In acelasi timp, aceast& analiza eterogena permite elucidarea cauzelor disparitatii
salariale de gen.

Pentru inceput, se analizeaza diferentele salariale in baza de gen pe grupuri de varsta (Imaginea A
din Figura 8). Rezultatele arata ca, pentru persoanele tinere cu varsta cuprinsa intre 15 si 24 de ani,
disparitatea salariala de gen este fie scazuta (cand se folosesc salariile lunare), fie negativa (cand se
folosesc salariile pe or&), ceea ce inseamna c3 femeile castigd mai mult decat barbatii. in schimb,
disparitatea salariala de gen creste brusc in randul angajatilor cu varste cuprinse intre 25 si 34 de ani
(ajungénd la 23,3% cand se folosesc salariile lunare si la 17,5% cand se folosesc salariile pe ora), inainte
de a scadea din nouin randul persoanelor maiin varsta. Ca rezultat, disparitatea salariala de gen este
din nou fie foarte mica, fie negativa pentru persoanele in varsta (adica cu varsta de 45 de ani si mai
mult).

Aceasta evolutie in forma de U inversat a disparitatii salariale de gen pe grupuri de varsta (adica fiind
mai scazuta pentru persoanele tinere sin etate) corespunde faptului ca responsabilitatile de ingrijire a
copiilor Tn randul femeilor au un efect negativ asupra salariilor lor. Figura 3 din sectiunea anterioara a
aratat ca ponderea femeilor in randul angajatilor salariali este mai mica atunci cand femeile suntinca
ininvatamant (intervalul de varsta 15-24 de ani) sau cand nasc copii (intervalul de varsta 25-34 de ani).
In schimb, ponderea femeilor in locuri de munca dependente este relativ mare pentru persoanele cu
varsta cuprinsa intre 35 si 44 de ani (adica, in acest grup de varsta, femeile reprezinta aproximativ 56
procente din totalul angajatilor). Aceasta Tnseamna cd, dupa nastere, femeile nu parasesc piata fortei
de munca. Mai degraba, ele ar putea accepta locuri de munca care sunt asociate cu niveluri salariale
mai scazute, pentru a-si putea realiza responsabilitatile familiale (de exemplu, locuri de munca cu
fractiune de norma) si pentru a acorda prioritate echilibrului dintre viata profesionala si viata privata.
In concordanta cu aceasta interpretare, dovezile anchetei arata c& femeile angajate folosesc in medie
3,8 ore pe zi pentru activitati casnice si 1,7 ore pentru activitati de ingrijire a copiilor. Cifrele respective
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pentru barbati sunt egale cu 1,8 ore in activitati casnice si 1,3 ore in activitati de Ingrijire a copiilor (UN
Women si CDP, 2020). Studiile anterioare arata un decalaj salarial maternal: femeile fara copii castiga
in medie cu 5,7% mai mult decat femeile cu un copil si cu aproximativ 10% mai mult decat femeile cu
doi copii. In schimb, tatii au, in medie, salarii mai mari decat barbatii care nu sunt tati (Banca Mondial&,
2018a).

S-au facut constatdri importante si atunci cand se calculeaza disparitatea salariala de gen separat
pentru femei si barbati cu niveluri educationale diferite (Imaginea B din Figura 8). Mai concret,
rezultatele arata ca disparitatea salariala de gen este mai scazuta Tn randul persoanelor cu nivel
mediu de educatie; fiind in acelasi timp mai mare in randul persoanelor cu niveluri de educatie atat
mai scazute, cat si mai inalte. Aceste tendinte sunt deosebit de evidente atunci cand se analizeaza
disparitatea salariala de gen folosind salariile lunare, dar sunt prezente si atunci cand se utilizeaza
salariile pe ora. Aceste tipare sunt diferite de datele din alte tari, in care, de foarte multe ori, diferenta
salariala de gen dispare odata cu rezultatele educationale (OIM, 2023a; nepublicat), potential din cauza
ca educatia le permite femeilor sa depaseasca alte obstacole in accesarea unor locuri de munca bine
remunerate. in Moldova, in schimb, aparent, rezultatele educationale superioare nu sunt neaparat
asociate cu diferente salariale mai mici intre femei si barbati. Acest aspect poate fi explicat prin faptul
ca rezultatele educationale superioare nu se traduc intotdeauna Tn venituri mai mari. Mai degraba, ceea
ce conteaza este si tipul de educatie obtinuta. In acest sens, dovezile sugereaza ca in Moldova exista
0 segregare substantiala de gen in alegerea educatiei postliceale (ONU, 2021). Mai exact, baietii sunt
mai predispusi sa aleaga discipline de stiinta, tehnologie, inginerie si matematica (STEM), care sunt
asociate cu salarii mai mari. In schimb, femeile, atunci cand isi continua studiile postliceale, opteaza
adesea pentru discipline de arte liberale (de exemplu, stiinte sociale, arte si stiinte umaniste) care, in
medie, ofera salarii relativ mai mici. Adica, chiar daca femeile au niveluri educationale mai mari decat
barbatii, segregarea de genin alegerea subiectului de studiu, Inseamna ca aceste niveluri de studii mai
superioare nu se traduc neaparat in salarii mai mari. Desi datele din AFM nu permit testarea directa a
acestei ipoteze, iIn urmatoarea subsectiune se vor prezenta dovezi sugestive in conformitate cu aceasta
interpretare.

» Figura 8: Disparitatea salariala de gen pe baza atributelor individuale

Imaginea A: Dupa grupuri de varsta (procente)
25

20

15 —

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64

-10

Lunar Pe ora

31



32

» 3. Disparitatea salariald in baza de gen in Moldova

Imaginea B: Dupa rezultatele educationale (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Dupa ce am stabilit principala diferenta salariala in baza de gen in functie de atributele individuale,
este, de asemenea, posibil sa vedem cum difera disparitatea salariala de genintre grupuri de pe piata
muncii. In primul rand, in raport se analizeaza evolutia diferentelor salariale de gen in functie de natura
formala a ocuparii fortei de munca, intre sectorul public si cel privat siTn functie de statutul de membru
de sindicat (Imaginea A din Figura 9)?°. Apriori, asteptarille sint ca angajarea formala si cea din sectorul
public, fiind mai reglementata, sa lase mai putin spatiu pentru orice tip de discriminare, inclusiv in
ceea ce priveste disparitatea salariala de gen. Aceasta din cauza ca legislatia muncii va fi aplicata cu
o probabilitate mai mare n raport cu lucratorii formali si lucrétorii angajati in sectorul public. in mod
similar, negocierile colective, despre care s-a demonstrat ca reduc inegalitatile salariale pe criterii de
gen, 7i vor cuprinde cu o probabilitate mai mare pe angajatii din sectorul formal si public, comparativ
cu cei din sectorul informal si privat?. Urmand acelasi rationament, ne-am astepta ca si disparitatea
salariala de gen sa fie mai scazuta in randul membrilor de sindicat. Acest lucru se datoreaza si faptului
ca membrii de sindicat vor fi angajati cu o probabilitate mai mare in mod oficial si ca ei vor lucra in
sectorul public.

Aceste prognoze sunt confirmate de date. Mai exact, rezultatele arata ca disparitatea salariala de gen
este substantial mai mare in randul lucratorilor informali decat in randul lucratorilor formali (partea
din stanga a imaginii A). Daca folosim salariile lunare, disparitatea salariala de gen este egala cu 18,51n
randul lucratorilor informali si 12,7 in randul lucratorilor formali. Avand in vedere ca lucratorii informali,
in medie, castiga, de asemenea, salarii mai mici (adica acest lucru este valabil atat pentru barbati, cat
si pentru femei), ajungem la sugestia ca angajatii de sex feminin informali sunt intr-o pozitie deosebit
de dezavantajata. Mai exact, aceste femei castiga salarii mici ca urmare a unei penalizari duble, legate
atat de raporturile lor informale de munca, cat si de sexul lor.

Aceste constatari sunt si mai socante cand se analizeaza diferentele salariale in baza de gen intre
sectorul publicsi cel privat (partea centrala a imaginii A). In sectorul public, disparitatea salariala de gen
este egal cu 6,9 atunci cand se utilizeaza salariile lunare; fiind in acelasi timp negativ cand se utilizeaza

20. Definitia angajarii formale e conforma cu ghidurile OIM. De retinut c3, aici, accentul se pune pe natura relatiei
de munca (angajare formala sau informala), mai degraba decat pe tipul de unitate economica in care este anga-
jata persoana (economia formala sau informald).

21. Desigur, exista si o suprapunere considerabila intre cele doua caracteristici de angajare. Mai exact, aproape
toate locurile de munca din sectorul public sunt formale, pe cand sectorul privat include atat lucratori formali,
catsiinformali.
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salariile pe ora. Aceasta inseamna ca angajatele din sectorul public castiga salarii pe ora mai mari decat
barbatii, iar diferentele dintre salariile lor lunare sunt determinate doar de diferentele In numarul de
ore lucrate (care reflecta potential diferente in ceea ce priveste echilibrul dintre viata profesionala si
viata privata si responsabilitatile de ingrijire a gospodariei, ceea ce le determina pe femei sa fie mai
predispuse sa lucreze cu fractiune de norma). Disparitatea salariala de gen pe ore negativa poate fi
legata de faptul ca (i) femeile tind sa aiba niveluri educationale mai mari decat barbatii si (iii) sectorul
public, probabil, este mai predispus sa adopte politici transparente de stabilire a salariilor si practici
de promovare, comparativ cu sectorul privat. in schimb, disparitatea salariald de gen este mult mai
mare Tn sectorul privat (adica este egal cu 12,3 atunci cand se utilizeaza salariile lunare si 7,7 - cand se
utilizeaza salariile pe ora).

Constatari similare apar atunci cand se analizeaza evolutia disparitatii salariale de gen in functie de
apartenenta la sindicat (partea din dreapta a Imaginii A). Mai exact, in randul membrilor de sindicat,
disparitatea salariala de gen constituie aproximativ 8 la suta atunci cand se calculeaza cu salarii lunare,
fiind aproximativ -1 la suta cand se utilizeaz& salariile pe or&. In schimb, printre persoanele, care nu
sunt membri de sindicat, disparitatea salariala de gen constituie peste 12% cand folosim salariile lunare
si 7% cand le folosim pe cele pe ora. Acest lucru sugereaza ca sindicatele contribuie la reducerea
inegalitatilor salariale pe criterii de gen. Printre altele, acest lucru s-ar putea datora faptului ca exista
o probabilitate mai mare ca salariile membrilor de sindicat vor fi determinate prin contracte colective,
mai degraba decat prin negocieri individuale Tntre angajator si lucrator. Acest lucru contribuie la un
proces de stabilire a salariilor echitabil si transparent, care nu discrimineaza, nici direct, nici indirect,
femeile. De asemenea, merita de subliniat ca disparitatea salariala de gen este mai mica in randul
sindicatelor iTn comparatie cu persoanele care nu sunt membri de sindicat in toate decilele diferite ale
distributiei salariilor (Imaginea B din Figura 9). Aceasta inseamna ca sindicatele sunt capabile sa reduca
inegalitatile salariale de gen nu numaiin randul lucratorilor cu venituri mici, ci sitn randul persoanelor
mai bine remunerate??.

» Figura 9: Disparitatea salariala de gen dupa factorii din piata muncii

Imaginea A: Dupa sector institutional, formalitate a angajarii si calitate de membru
al sindicatului (procente)
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22.Singura exceptie este reprezentata de disparitarea salariala de gen pentru a noua decild a distributiei sala-
riale, care este putin mai mare pentru sindicate comparativ cu cei care nu sunt membri sindicali.
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Imaginea B: Disparitatea salariala de gen in randul persoanelor membre sau non-membre
de sindicat, utilizand salariul pe ora in diferite puncte ale distributiei salariale (procente)
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Totodata, in raport se analizeaza, disparitatea salariala de gen dupa sectorul de activitate economica
(Figura 10). In plus fata de disparitatea salariald de gen lunara si pe ore, aceast3 cifra prezint& si ponderea
angajarii dependente Tn acel sector (indicata prin puncte). Rezultatele arata ca disparitatea salariala de
gen este suficient de mare in productie, constructii si servicii de piata. in schimb, disparitatea salariald
de gen este mai redusa in agriculturd, minerit si energie electrica; care sunt insa sectoare ce angajeaza
o pondere relativ mic& de persoane. in schimb, serviciile necomerciale prezint si o disparitatea salariala
de gen mica (care devine negativa pentru salariile pe ora); fiind Tn acelasi timp un sector relativ mare
al economiei. Nu exista o relatie clara intre ponderea ocuparii fortei de munca intr-un anumit sector
si nivelul disparitatii salariale de gen. De exemplu, cele doua sectoare principale in ceea ce priveste
ocuparea fortei de munca in ansamblu (adica serviciile de piata si necomerciale) prezinta niveluri foarte
diferite ale disparitatii salariale de gen. Aparent, o deosebire clara exista fie intre sectoarele, in care
ponderea angajarii publice este relativ mare si in care disparitatea salariala de gen este destul de mica
sau negativa si sectoarele in care, in schimb, majoritatea angajarii este privata. in subsectiunea ce
urmeaza vor fi prezentate dovezi suplimentare, care corespund acestei interpretari.

» Figura 10: Disparitatea salariala de gen bruta la medie, dupa sectorul de activitate economica
(procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.
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In mod similar, in analizd se exploreaza, de asemenea, diferentele salariale in baz& de gen intre ocupatii
(Imaginea A din Figura 11). Rezultatele arata ca disparitatea salariala de gen este destul de mica in
randul managerilor. In discutia din sectiunea anterioara s-a evidentiat c& relativ putine femei reusesc
sa ocupe posturi de conducere: rezultatele prezentate aici sugereaza ca putinele femei, care sunt
angajate ca manageri, par sa primeasca salarii comparabile cu cele ale omologilor lor de sex masculin.
In schimb, femeile sunt suprareprezentate in categoriile ocupationale de nivel mediu, de la specialisti -
la lucratoriin servicii si vanzari (vedeti, mai multe detalii Tn Imaginea B din Figura 3). Analiza disparitatii
salariale de gen scoate in evidenta cd, in aceste grupuri ocupationale, disparitatea salariala de gen
este destul de mare -in jur de 20 procente cand se estimeaza folosind salariile pe ora si in jur de 25
la suta cand se utilizeaza salariile lunare. Disparitatea salariala de gen scade apoi din nou n randul
ocupatiilor slab calificate (de la muncitori calificati din agricultura, silvicultura si pescuit pana la ocupatii
elementare). Acestea sunt ocupatii, In care femeile reprezintd, Tn medie, mai putin de 40 la suta din
populatia de angajati salariali.

Aceste tendintei ale discrepanta salariale de gen dupa ocupatie releva un tipar interesant: ocupatiile
care atrag relativ mai multe femei sunt si cele, in care disparitatea salariala de gen este cea mai mare.
Acest tipar este prezentat Tn Imaginea B din Figura 11, care prezinta, pentru cele noud ocupatii din
centrul analizei, relatia dintre ponderea salariatilor de sex feminin din totalul angajatilor dependenti
din ocupatia respectiva si disparitatea salariala de gen din aceeasi ocupatie. Aceasta relatie este in
mod clar pozitiva: disparitatea salariala de gen este peste 25% n acele ocupatii, in care mai mult de
65% dintre angajati sunt femei (adica lucratori de sprijin, specialisti si lucratori in servicii si vanzari).
in schimb, disparitatea salariala de gen este sub 10 la sutd in unele dintre ocupatiile, in care femeile
reprezinta o minoritate din populatia de angajati salariali (adica manageri, operatorii si asamblori de
instalatii si masini si lucratori calificati in agriculturd, silvicultura si pescuit). In subsectiunea urmatoare
se vor discuta motivele acestui tipar.

» Figura 11: Disparitatea salariala de gen dupa ocupatie

Imaginea A: Disparitatea salariala de gen la medie, dupa ocupatie (procente)
30

25

20

alidlal,

-5 \ \ \ \ \ \ \ \ \
N > Y & & Q Q @ S
@ 2 3 O SR > ¢ A N
AN S - 2O, NN RN N \ 0
X # e S S S0 O S &L S
Q A Q PLOSIAN G O O SOUPRS C7 &S
Ny & FLEL TR T CFS I FEL OL
S LSS L R TSI RS S SRS &
SC I IR ) S Mg D NP &
Q&7 > VS B SRR L SS P &
> R N IR 2 o .2
N & VL NFE Lo
B \>\'\r
&
D
(?\

Lunar M peors

35



36

» 3. Disparitatea salariald in baza de gen in Moldova

Imaginea B: Relatia dintre ponderea femeilor salariate si disparitatea salariala
de gen lunara la medie (procente)

80 1 1 1
Lucratori din servicii si vanzari
|
Specialisti
70 . . . . . . . . . . . . * . p ’
o Tehnicieni si alti specu:llstl similari ‘e
i 60 . Lucratoridebirou
! oo de sprijin
(@] .
2 o
g 50 Manageri o
.% [ Lot °| @ Ocupatii elementare
g 40 ,759”3@” Clsl'flcatr' . . : e Mestesugari si alti
o In agricultura, e lucratori similari
=} silvicultura si Lot
g 30 | Pescut .- :
& Lot
© o
o
J] 20
©
5
e 10 ® Operatori de utilaje si echipamente, asamblori
0
0 5 10 15 20 25 30 35

Disparitatea salariald de gen lunara la medie
Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Aceasta sectiune se incheie cu prezentarea rezultatelor privind disparitatea salariala de gen pentru
diferite decile ale distributiei salariale. Este important sa mergem mai departe decat valorile medii
si mediane ale disparitatii salariala de gen, sa ne uitam la evolutia disparitatii salariale de gen pe
intreaga distributie a salariilor. Acest lucru va permite sa Tntelegem daca disparitatea salariala de
gen le afecteaza in mare parte pe persoanele relativ slab remunerate, sau pe cele cu remunerare
mare. in plus, analiza disparitatii salariale de gen in diferite puncte ale distributiei salariale permite,
de asemenea, de a elucida posibilii factori determinanti, care cauzeaza disparitatea salariala de gen.
De exemplu, daca disparitatea salariala de gen este scazuta la partea de jos a distributiei salariilor,
acest lucru s-ar putea datora efectului de reducere a inegalitatii determinat de salariul minim. Daca,
in schimb, disparitatea salariala de gen este mai mare in partea de sus a distributiei, acest lucru ar
putea indica existenta segregarii pe verticala in piata muncii, in care angajatele nu reusesc sa acceseze
locurile de munca cu cea mai inalta remunerare.

In Figura 12 sunt prezentate rezultatele acestui exercitiu. Mai exact, figura prezinta estimarile disparitatii
salariale de gen bruta calculata folosind salariile pe ora in cele noua cuantile diferite (de la D1 la D9 in
figura de mai jos) care impart populatia de angajati de sex masculin si feminin in zece grupuri diferite de
marime egald. De exemplu, disparitatea salariala de gen in D1 se calculeaza prin compararea salariului
pe ore al barbatilor si femeilor care se afla in decila unu din distributia lor salariala respectiva (adica
10% dintre angajati castiga mai putin decat ei si 90% dintre angajati castiga mai mult decat ei). Astfel,
nivelurile salariale cresc pe masura ce ne deplasam de la decilele inferioare spre cele superioare.

Rezultatul acestui rationament arata ca disparitatea salariala de gen este negativa in prima decila. Apoi
disparitatea salariala de gen este foarte aproape de zero in decilele 2-4. Disparitatea salariala de gen
atinge apoi varful la mijlocul distributiei salariale (decila 5), inainte de a scadea treptat spre partea de
sus a distributiei. Figura din Anexa 1 prezinta aceeasi cifra, dar folosind informatii din 2010. Imaginea
arata ca rezultatele sunt foarte asemanatoare, sugerand ca aceasta distributie a disparitatii salariale
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de gen pe decile a fost destul de stabila in timp. Ce ne pot spune aceste diferente mari in evolutia
disparitatii salariale de gen in diferite puncte ale distributiei salariale? Nivelurile negative sau scazute
ale disparitatii salariale de gen in partea de jos a distributiei salariale sunt probabil legate de rolul
jucat de salariul minim. In anul 2023, salariul minim in Republica Moldova era egal cu 4.000 lei pe lun,
care se situeaza intre a treia si a patra decila a distributiei salariale. Prin reducerea dispersiei salariale,
salariul minim reduce toate tipurile de inegalitati salariale, inclusiv inegalitatile salariale intre barbati
si femei. In schimb, atunci cand salariul minim nu mai este obligatoriu (adici in jumé&tatea superioars
a distributiei), inegalitatile salariale dintre barbati si femei sunt mai mari.

» Figura 12: Disparitatea salariala de gen utilizand salariile pe ora pentru diferite decile in 2023
(procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Evolutia disparitatii salariale de gen Tn jumatatea superioara a distributiei salariale este mai dificil de
interpretat. Faptul ca disparitatea salariala de gen este mai mica in randul persoanelor bine remunerate
este, o constatare demna de remarcat, avand in vedere ca in multe tari disparitatea salariala de gen
atinge varfuri in parte de sus a distributiei salariilor (OIM, 2018). In Moldova, in schimb, cele mai mari
decalaje salariale pe criterii de gen par sa se manifeste in mijlocul distributiei salariale. In urméatoarea
subsectiune se vor investiga motivele acestor diferente salariale de gen in diferite decile.

In Tabelele din Anexele 4 si 5 se prezinta nivelurile salariale pentru barbati si, respectiv, femei. Acestea
sunt prezentate separat pentru diferitele grupuri analizate in aceasta sectiune (de exemplu, pe grupe
de varsta, sector de angajare, angajare formala si informala). Informatiile sunt raportate folosind atat
salariile pe ora, cat si cele lunare si atat la media cat si la mediana distributiei salariilor. Informatiile
privind salariile sunt raportate pentru anii 2010, 2015, 2019 si 2023. Pentru a face valorile comparabile
de-a lungul anilor, salariile sunt exprimate in valorile anului 2010. Aceste statistici salariale sunt
importante pentru a intelege grupurile de lucratori, care ar putea primi salarii deosebit de mici, ca
urmare atat a unei disparitatii salariale de gen ridicate, cat si a salariilor mici. De exemplu, analiza de
mai sus a aratat ca disparitatea salariala de gen este deosebit de mare Tn randul lucratorilor informali.
Acesta este, de asemenea, un grup, care se caracterizeaza prin salarii relativ mici, atat pentru barbati,
cat si pentru femei. Drept urmare, femeile care lucreaza in mod informal sunt penalizate dublu (din
cauza sexului si a naturii muncii lor) si castiga salarii foarte mici. Mai exact, femeile angajate informal
castiga mai putin de 60% din remunerarea unui barbat angajat formal.
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> 3.3 Ce sta la baza disparitatii salariale in baza de gen?

Rezultatele prezentate n sub-sectiunea anterioara au aratat ca valoarea globala a disparitatii salariale
de gen in Moldova este destul de mica in plan international. Acest lucru se datoreaza si unei reduceri a
disparitatii salariale de gen care a avut loc in ultimul deceniu. Ins&, aceasta cifrd generals a disparitétii
salariale de gen ascunde o eterogenitate substantiala a subgrupurilor. Scopul acestei subsectiuni este de a
elucida ce sta la baza disparitatii salariale de gen'in Moldova. Raspunsul la aceasta intrebare are implicatii
importante de politici. Mai exact, o anumita valoare a disparitatii salariale de gen poate corespunde
catorva explicatii alternative. De exemplu, disparitatea salariala de gen ar putea fi determinate in
intregime de diferentele de nivel educational intre barbati si femei. in acest caz, eforturile de politici ar
trebui sa fie orientate spre cresterea nivelului educational al femeilor. insa, este, de asemenea, posibil
ca disparitatii salariale de gen sa nu fie determinata de diferente observabile intre barbati si femei, ci,
mai degraba, de discriminarea existent3 pe piata muncii. in acest scenariu, eforturile de politici pentru
promovarea educatiei fetelor si femeilor ar avea putine efecte in incercarea de a reduce disparitatii
salariale de gen. Mai degrabad, in acest ultim caz, eforturile ar trebui sa fie orientate spre eliminarea
surselor de discriminare si promovarea remunerdrii egale pentru munca de valoare egala.

Figura 131ncearca sa raspunda la aceste intrebdri. Mai concret, figura prezinta rezultatele descompunerii
disparitatii salariale de gen intre componente explicate si neexplicate, urmand metodologia descrisa
in Sectiunea 3.A. Componenta explicata se divizeaza in continuare intre rolul jucat de educatie
(culoarea turcoaz) si alti factori observabili (culoarea albastra). Acest lucru se efectueaza deoarece,
printre multi factori observabili, care pot fi inclusi Tn analiza, educatia joaca adesea un rol crucial In
determinarea salariilor (atat pentru barbati, cat si pentru femei). Ceilalti factori observabili, care sunt
inclusi Tn analiza (si contribuie la partea albastra a barei) sunt varsta, precum si variabilele dummy ale
sectorului economic, ocupatia In care a fost angajata/a si sectorul public sau privat de ocupare. Orice
diferenta salariala de gen ramasa (adica care nu poate fi explicat nici prin educatie, nici prin alti factori
observabili enumerati mai sus), va intra in componenta neexplicata.

Descompunerea se efectueaza folosind informatii despre salariile pe ora, iar rezultatele sunt prezentate
separat pentru fiecare decila a distributiei salariale. Pentru a interpreta figura, trebuie de retinut ca,
daca o componenta rezulta negativa (adica bara este sub 0 pe axa y), aceasta inseamna ca aceasta
componentad va avea un efect negativ asupra disparitatii salariale de gen (adica va reduce disparitatea
salariala de gen, ceea ce ar determina situatia, in care femeile vor castiga mai mult decat barbatii).
Daca, in schimb, componenta rezulta pozitiva (adica bara sa este deasupra axeiy), aceasta va contribui
la cresterea disparitatii salariale de gen.

Rezultatele arata clar ca disparitatea salariala de gen in Moldova nu poate fi atribuita diferentelor
de educatie intre barbati si femei. Acest lucru a fost deja evident din analiza descriptiva prezentata
in Sectiunea 2, care a aratat ca nivelurile de educatie sunt in medie mai mari in randul femeilor
angajate decat in randul barbatilor angajati. Descompunerea confirma acest rezultat, dar si 1l descrie
in profunzime. Mai concret, rezultatele arata ca educatia are un efect mic (dar totusi negativ) asupra
disparitatii salariale de gen in partea de jos a distributiei. ins4, rolul educatiei creste in continuare in
timp ce ne deplasam spre partea de sus a distributiei. Aceasta inseamna ca, in randul persoanelor bine
platite, femeile ar trebui sa castige salarii mai mari decat barbatii pe baza nivelului de educatie. Totusi,
merita de subliniat faptul ca datele din AFM nu contin informatii despre domeniile de studii, ci doar
despre nivelurile de studii. Aceasta este o limitare importanta, deoarece, dupa cum s-a mentionat si
mai sus, barbatii si femeile din invatamantul post-liceal tind sa aleaga diferite domenii de studiu (de
exemplu, barbatii sunt mai predispusi sa opteze pentru studii STEM, In timp ce femeile opteaza adesea
pentru studii in arte liberale) (ONU, 2021). Ca urmare, constatarile discutate aici arata ca nivelurile de
educatie (adica, indiferent de domeniul de studii) ar trebui sa faca ca femeile din partea superioara a
distributiei salariilor sa castige salarii mai mari. Ins3, in practic3, aceasta concluzie va depinde si de
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domeniul real de studii ales de barbati si femei, pentru care informatiile nu sunt disponibile in AFM.
La sfarsitul acestei sectiuni, discutia va reveni asupra acestui subiect, oferind dovezi sugestive ale
faptului ca domeniile de studii alese de femei sunt Intr-adevar asociate cu rezultate mai mici in ceea
ce priveste salariile.

Ins&, aici mai rsmane intrebarea: avand in vedere c& nivelul educational nu poate explica disparitatea
salariala de gen din Moldova, ce anume determina diferenta observata Intre salariile barbatilor si
femeilor? Raspunsul la aceasta intrebare difera in functie de distributia salariilor. Printre persoanele bine
remunerate (adica de la a saptea pana la a noua decile), cel mai important rol il joaca factorii observabili,
altii decat rezultatele educationale. Dupa cum s-a mentionat mai sus, acestia includ si sectorul economic
si ocupatia. De exemplu, probabilitatea mai mica ca femeile sa fie angajate ca manageri (dupa cum s-a
mentionat in sectiunea 2) va intra in partea albastra a barei in acest exercitiu de descompunere, cu
conditia ca managerii ar castiga in medie salarii mai mari (ceea ce este confirmat in datele prezentate
in Tabelele din Anexele 4 si 5). in mod similar, faptul cd femeile sunt mai predispuse sa lucreze in servicii
non-piata (o alta constatare discutata in sectiunea 2), va intra siin partea albastra a barei, cu conditia ca
acest sector sa ofere salarii mai mici in medie (vedeti, din nou, Tabelele din Anexele 4 si 5).

Respectiv, disparitatea salariala de gen pozitiva In partea de sus a distributiei salariilor se explica prin
distributia diferita a angajarii barbatilor si femeilor intre sectoare economice si ocupatii. Acest lucru ajuta,
de asemenea, la clarificarea faptului daca disparitatea salariala de gen poate fi explicata prin factori
observabili (fie educatie, fie alte caracteristici ale pietei muncii), aceasta nu inseamna ca disparitatea
salariala de gen este justificata sau echitabila. Mai exact, faptul ca femeile sunt mai putin predispuse sa
fie angajate ca manageri, desi contribuie la componenta explicata a disparitatii salariale de gen, este,
posibil determinat de segregarea pe orizontala si verticala, care nu le permite femeilor sa urce pe scara
corporativa (tavan de sticld, pereti de sticla si podea lipicioasd?). in mod similar, faptul c& femeile sunt
predispuse mai mult decat barbatii sa lucreze in sectorul public, ar putea filegat de ponderea mai mare
a responsabilitatilor casnice, pe care o au acestea, ceea ce este, ca atare, un tip de discriminare.

Partea ramasa a disparitatii salariale de gen, care trebuie discutata, se refera la asa-numita componenta
neexplicata a disparitatii salariale de gen. Avand in vedere discutia prezentata pana acum, aceasta poate
fi considerata ca o limita inferioara a rolului discriminarii. Rezultatele arata ca componenta neexplicata
joaca un rol relativ mare in explicarea disparitatii salariale de gen Th mijlocul distributiei salariale (adica
decilele cinci si sase). Din rezultatele prezentate in Figura 12 de mai sus, acestea sunt si punctele din
distributia salariilor, care inregistreaza cele mai mari valori ale disparitatii salariale de gen in Moldova.
Rezultatele descompunerii arata ca aceasta portiune a disparitatii salariale de gen este aproape n
intregime neexplicata de diferente observabile si este, probabil, determinata de discriminare.

Componenta neexplicata joacd, de asemenea, un anumit rol In alte parti ale distributiei salariilor.
Mai exact, ea contribuie pozitiv la disparitatea salariala de gen n decilele sapte si opt, dar contribuie
negativ la disparitatea salariala de gen in decilele unu si doi?*. Totusi, in comparatie cu alte tari din
lume, componenta neexplicata a disparitatea salariala de gen joaca un rol relativ mic in Moldova. De
fapt, in multe tari, disparitatea salariala de gen, In special in partea de sus a distributiei salariilor, este
determinata in primul rand de componenta neexplicata (OIM, 2018).

23.ILO, Women in business and management (OIM, Femei in afaceri si in functii de conducere) https://www.ilo.
org/sites/default/files/wecmsp5/groups/public/@arabstates/@ro-beirut/documents/publication/wcms_446100.pdf

24. Mai exact, componenta neexplicatd joacd un rol mare si negativ in descompunerea disparitatii salariale de
gen in prima decila. Acest lucru ar putea insemna ca existenta salariului minim, prin stabilirea unui nivel minim
de salariu care se aplica tuturor sectoarelor si ocupatiilor, discrimineaza pozitiv in favoarea femeilor (adica
acestea castiga acelasi salariu ca si barbatii, chiar daca sunt angajate in sectoare sau ocupatii care, in medie, ar
trebui sa faca ca ele sa primeasca salarii mai mici decat barbatii).
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» Figura 13: Descompunerea disparitatii salariale de gen (procente)
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

Pe scurt, rezultatele exercitiului de descompunere pot fi rezumate astfel: (i) nivelurile de studii nu
pot explica existenta diferentelor salariale care favorizeaza barbatii fata de femei In Moldova (desi
in analiza lipsesc informatiile despre domeniul de studii); (ii) in partea de sus a distributiei salariilor,
disparitatea salariala de gen este determinat preponderent de diferentele in distributia angajatilor de
sex masculin si feminin pe sectoare si ocupatii; (iii) componenta neexplicata, care poate fi interpretata
ca limita inferioara a rolului discriminarii in explicarea disparitatii salariale de gen, joaca un rol major
in explicarea disparitatii salariale de gen la mijlocul distributiei salariale, dar un rol mic n alta parte a
distributiei.

Aceasta sectiune se incheie cu incercarea de a clarifica si mai mult aceste constatari. Mai exact,
exercitiul de descompunere a aratat ca o mare parte a disparitatii salariale de gen este determinata de
diferente in factori observabili, diferiti de realizarile educationale. Mai exact, analiza exploreaza acum
rolul jucat de sector si ocupatie, care ambii sunt factori ce intra in componenta explicata a disparitatii
salariale de gen.

Incepand cu analiza la nivel de sector, Imaginea A din Figura 14 prezint relatia dintre salariile medii
pe sector de activitate economica si ponderea angajarii femeilor (din totalul angajarii dependente) in
acelasi sector. Imaginea care apare aici este ca femeile tind sa fie suprareprezentate in sectoarele,
care sunt asociate Tn medie cu salarii mai mici (atat pentru femei, cat si pentru barbati). Acest lucru
se intdmpla Tn pofida faptului ca aceleasi sectoare au cerinte educationale similare, daca nu mai
mari, comparativ cu alte sectoare (Imaginea B din Figura 14). De exemplu, doar 11% din populatia
angajatilor din industria constructiilor sunt femei. ins3, salariile din acest sector sunt cele mai ridicate
dintre sectoarele analizate, chiar daca persoanele care lucreaza in aceasta industrie (adica acumulam
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impreuna barbatii si femeile) nu au niveluri de studii mai inalte decat restul populatiei de angajati
salariali. In schimb, majoritatea femeilor lucreaz& in servicii non-piata, aproximativ 73% din numérul
total de angajati in acest sector sunt femei. Acest sector atrage si lucratori cu niveluri educationale
relativ ridicate. Ins&, salariile in acest sector sunt relativ mici. Pe scurt, femeile, in pofida nivelului mai
inalt de studii, tind sa lucreze in sectoare, care sunt asociate cu salarii mai mici (atat pentru femei, cat
si pentru barbati). Desi aceasta ar putea reflecta preferinte diferentiate pentru facilitati nesalariale
(precum, securitate mai mare a angajarii si flexibilitate mai mare intre munca si viata personala din
sectorul public), aceasta este o sursa clara a disparitatilor salariale de gen documentate mai sus.

Aceste tipare sunt in concordanta cu dovezile, care arata ca femeile care cauta un loc de munca se
asteapta la salarii in medie cu 17% mai mici decat barbatii aflati Tn cautarea unui loc de munca, chiar
daca au niveluri educationale in medie mai mari (World Bank (Banca Mondiala), 2018). Aceste asteptari
salariale diferite sunt, de asemenea, modelate de normele sociale (ONU, 2021). De exemplu, 62% dintre
oamenii din Moldova (68,6% dintre barbati si 55,7% dintre femei) considera ca barbatii au datoria de
a asigura financiar familia. in consecinta, aproape 62% dintre femeile cu varsta cuprinsa intre 15 si 29
de ani raporteaza ca principalul lor scop in viata este de ,a crea o familie fericita”, comparativ cu doar
31,7% dintre barbati.

» Figura 14: Segregare dupa sector

Imaginea A: Relatia dintre salariul mediu si ponderea femeilor salariate dupa sector
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Imaginea B: Scoruri educationale ale femeilor si barbatilor dupa sectorul in care sunt angajati
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM. Conform ILO (2018), aceste scoruri educationale sunt calculate
prin atribuirea valorii de 1 persoanelor fara educatie, valorii 4 persoanelor cu studii primare, valorii 9
persoanelor cu studii medii inferioare, valorii 16 persoanelor cu studii medii si cu studii medii superioare
sivalorii 25 persoanelor cu studii superioare.

Discutia de mai sus a aratat rolul distributiei diferite a angajarii barbatilor si femeilor dupa sectorul
de activitate economica in contributia la disparitatea salariala de gen. Pe scurt, femeile sunt
suprareprezentate in sectoarele, care platesc, In medie, salarii mai mici. O concluzie similara poate fi
trasa analizand sectorul institutional de ocupare a fortei de munca (adica sectorul public sau privat;
Figura 15). Mai exact, femeile reprezinta aproximativ 66 la suta din toti angajatii din sectorul public. In
plus, in sectorul public, acestea sunt angajate Tn ocupatii relativ inalt calificate (de exemplu, 26% dintre
angajatele din sectorul public lucreaza ca specialisti, comparativ cu doar 11% dintre barbatii angajati).
Totodata, sectorul public acorda salarii relativ mici (atat barbatilor, cat si femeilor). In particular, in
anul 2023, salariul mediu lunar al unui angajat din sectorul public constituia 5.900 MDL. In schimb,
femeile sunt subreprezentate in randul angajatilor din sectorul privat (adica reprezinta doar 46% dintre
angajatii din acest grup). Acesta este un grup, n care salariile sunt in schimb mai mari, atat pentru
femei, cat si pentru bdrbati, ajungand in medie la 6.300 MDL pe luna. Adicd, chiar daca disparitatea
salariala de gen este relativ mic in sectorul public (vedeti, discutia din subsectiunea anterioara), faptul
ca femeile sunt mai predispuse decat barbatii sa lucreze in sectorul public, in care salariile sunt mici
atat pentru barbati, cat si pentru femei, este unul dintre factorii care cauzeaza disparitatea salariala
de genin Moldova. Chiar siin acest caz, normele culturale si diferentele in responsabilitatile domestice
ar putea explica distributia diferita a angajatilor de sex masculin si feminin intre sectorul public si cel
privat. Mai exact, femeile ar putea fi tentate mai mult sa aleaga sa lucreze in sectorul public, daca
acesta le ofera un echilibru mai mare intre viata profesionala si cea privata (de exemplu, posibilitatea
de alucra cu fractiune de norma este mai mare in sectorul public).
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» Figura 15: Salariul mediu lunar si ponderea femeilor salariate, dupa sectorul institutional, in care
sunt angajate
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

In final, In aceasta sectiune sint inclusi factorii, care stau la baza tendintelor disparitatii salariale de
gen dupa ocupatie. in acest sens, in sectiunea anterioar s-a evidentiat ca disparitatea salariala de gen
este mai mare in unele ocupatii de nivel mediu (de exemplu, specialisti, tehnicieni si specialisti asociati;
lucratori de birou si de sprijin si lucratori din servicii si vanzari), unde femeile sunt, de asemenea,
suprareprezentate. Discutia de mai sus a evidentiat, de asemenea, ca, pe cand femeile au niveluri
educationale in medie mai mari decat barbatii, exista, de asemenea, o segregare substantiala de genin
alegerea domeniului de studii (de exemplu, barbatii sunt mai predispusi sa opteze pentru domenii STEM,
in timp ce femeile aleg arte liberale). Discutia isi propune acum sa reuneasca toate aceste elemente,
pentru a intelege Tn ce masura aceste tendinte pot explica tendintele disparitatii salariale de gen.

Pe scurt, rezultatele arata ca o disparitate salariala de gen este mai mare in acele ocupatii de nivel
mediu, in care femeile sunt suprareprezentate, poate fi explicat prin faptul ca (i) in aceste ocupatii,
femeile tind sa aiba niveluri educationale mai reduse decat barbatii si (ii) daca nivelul de educatie este
acelasi pentru femei si barbati, femeile au un randament mai slab din educatie in ceea ce priveste
salariile, posibil, deoarece in domeniile de studiu alese salariile sunt in medie mai mici.

Incepand cu prima explicatie prezentatd mai sus, in discutia anterioard s-a demonstrat ca femeile cu
un loc de munca salarial au, in medie, niveluri de studii mai inalte decat barbatii. Acest lucru conduce,
de asemenea, la situatia, in care ele vor fi mai predispuse de a fi angajate Tn anumite ocupatii de
nivel mediu (de exemplu, specialisti) si mai putin in ocupatiile slab calificate (de exemplu, in ocupatii
elementare, vedeti, Figura 4 de mai sus). insa, atunci cand comparam barbatii si femeile, care lucreaza
n aceeasi ocupatie, de foarte multe ori femeile au niveluri educationale mai mari decat barbatii. Acest
lucru este prezentat in Figura 16, care arata scorurile educationale pentru barbati si femei in functie
de ocupatie. Mai exact, figura arata ca barbatii au rezultate educationale mai mari decat femeile in
sase din cele nouad ocupatii examinate. Acest lucru este valabil si in trei din cele patru ocupatii de nive |
mediu, in care disparitatea salariala de gen este relativ mai mare siin care femeile ar fi mai predispuse
de alucra (adica, specialisti, tehnicieni si profesii asociate; lucratori de birou si de sprijin si lucratori din
servicii si vanzari).
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» Figura 16: Scoruri educationale pentru barbati si femei in functie de ocupatie
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM. Conform OIM (2018), aceste scoruri educationale sunt calculate
prin atribuirea valorii 1 persoanelor fara educatie, valorii 4 - persoanelor cu studii primare, valorii 9 -
persoanelor cu studii medii inferioare, valorii 16 - persoanelor cu studii medii, cu studii medii superioare
si valorii 25 - persoanelor cu studii superioare.

Revenind la a doua explicatie mentionata mai sus, in raport se efectueaza o analiza de regresie pentru
a intelege randamentul educatiei pentru barbati si femei (Tabelul din Anexa 6). Mai concret, accentul
se pune pe cele patru ocupatii de nivel mediu mentionate mai sus (adica specialisti, tehnicieni si
profesii asociate; Lucratori de birou si de sprijin si Lucratori din servicii si vanzari) si se studiaza relatia
dintre castigurile lunare (variabila dependenta) si scorurile educationale?®. Rezultatele arata ca, in
aceste ocupatii, barbatii tind sa aiba randamente mai mari din realizarile lor educationale. Diferenta
de randament intre barbati si femei este destul de mare ca valoare si, de asemenea, este robusta
pentru includerea covariantelor. Chiar daca este imposibil de identificat ce mecanismele concrete
duc la aceasta diferenta in randamentele educationale, aceste rezultate sunt compatibile cu faptul
ca segregarea de gen Tn alegerea domeniului de studii determina femeile sa castige salarii mai mici
pentru un anumit nivel de realizari educationale.

O dovada suplimentara in acest sens provine din ultimele doua coloane ale tabelului din Anexa 6. Specific,
rezultatele regresiei prezentate Tn aceste doua ultime coloane includ si o variabila dummy pentru a
stabili daca persoana a dobandit educatie profesionala tehnica (mai degraba decat nonprofesionale
tehnica, adica academica). Pentru barbati, coeficientul aferent acestei variabile dummy este negativ:
barbatii care dobandesc educatie nonprofesionale tehnica primesc in medie salarii mai mari, posibil din
cauza ca ei selecteaza domenii academice mai pline de satisfactii (de exemplu, in STEM). Pentru femei,
in schimb, aceasta variabila dummy este pozitiva (desi nesemnificativ). Aceasta inseamna ca in cazul
femeilor, educatia profesionala tehnica pare sa le ofere salarii mai mari decat invatamantul academic,
posibil din motivul ca tipul de educatie academica dobandita de femei le aduce, In medie, salarii mai
mici (de exemplu, diplome in arte liberale). Totusi, este important de mentionat ca, in lipsa informatiilor
privind domeniile de studii in AFM; aceasta reprezinta doar dovezi sugestive, care ar corespunde aceste
ipoteze. Lucrarile ulterioare ar trebui sa aiba ca scop elucidarea directa a rentabilitatii diferitor tipuri
de grade educationale pentru bdrbati si femei in angajarea salariala in Moldova.

25.in mod ideal, ar fi necesare informatii despre numarul de ani de educatie pentru a realiza o regresie minceriana.
In lipsa acestor date, regresia este efectuata folosind scorurile educationale (definite asa cum e descris mai sus).
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> 4. Analiza cadrului legal si
de politici pentru reducerea
disparitatii salariale in baza
de gen

In aceast sectiune este supus examindrii cadrul legal si de politici existent in Moldova pentru reducerea
disparitatii salariale de gen. In acest sens, este important de remarcat ca politicile de reducere a
disparitatii salariale de gen includ o gama larga de interventii, care nu se limiteaza la interventii pentru
prevenirea directa a discriminarii salariale intre barbati si femei. Acest lucru se datoreaza faptului ca
disparitatea salariala de gen are o serie de origini, iar radacinile sale se extind dincolo de piata muncii
(de exemplu, in Tmpartirea responsabilitatilor casnice). Prin urmare, ar trebui de examinat o gama
larga de interventii - de la prevederi de ingrijire a copiilor pana la cele care se refera la concediul de
maternitate si paternitate, pentru a evalua instrumentele de politici disponibile in tara intru reducerea
disparitatii salariale de gen.

Tinand cont de aceste considerente domeniile de politici de mai jos pot fi considerate ca avand un efect
direct sau indirect asupra disparitatii salariale de gen: (i) legislatie antidiscriminatorie; (ii) salariu egal
pentru munca de valoare egalgs, (iii) prestatii de concediu de maternitate si paternitate, (iv) servicii de
ingrijire a copiilor?.

» Legislatie antidiscriminatorie: Legislatia antidiscriminatorie include toate prevederile, care ga-
ranteaza drepturi egale pentru persoane, inclusiv pe piata muncii. Principiul anti-discriminare este
enuntat, in primul rand, in Constitutia nationala (art. 16, alin. 2), care stabileste ca ,Toti cetatenii
Republicii Moldova sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice, indiferent de rasa, nationalitate,
origine etnica, limba, religie, sex, opinie, apartenenta politica, avere sau origine sociala”. Acest prin-
cipiu este mai detaliat cu privire la discriminarea pe criterii de sex, in Legea cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati (Legea Nr. 5/2006). Scopul acestei legi este de a asigura exer-
citarea drepturilor egale intre barbati si femei, in vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare
pe criterii de sex (NIRAS, 2021). In acest scop, legea a introdus pentru prima data notiuni specifice,
precum cea de egalitate de sanse si discriminare pe criterii de gen. Legea Nr. 5/2006 stabileste, de
asemenea, ca statul garanteaza conditii egale pentru femei si barbati in ceea ce priveste necesi-
tatea Tmbinarii muncii cu obligatiile familiale. Legea a instituit, de asemenea, Comisia guvernamen-
tala pentru egalitate intre femei si barbati, care este un organism consultativ responsabil de sarcina
integrarii aspectelor de gen in diferite domenii de politici, precum si a coordonarii activitatilor, care
vizeaza promovarea egalitatii de gen ntre sectorul public si cel privat. Codul Muncii detaliaza in con-
tinuare principiul nediscriminarii in ceea ce priveste raporturile de munca. Mai exact, Codul Muncii
garanteaza ,egalitatea in drepturi si sanse ale angajatilor” (articolul 5), inclusiv in ceea ce priveste pro-
movarea, accesuluila formare si participareain sindicate, printre altele. Prevederi suplimentare sunt

26. Alte politici pot avea, de asemenea, un impact indirect asupra disparitatii salariale de gen, inclusiv sprijinul
pentru antreprenoriatul feminin sau masurile de protectie sociala. Ins&, pentru usurinta expunerii, analiza cad-
rului legal si de politici prezentata Tn aceasta sectiune, precum si recomandarile de politici discutate Tn sectiunea
urmatoare, se vor concentra pe aceste patru domenii de politici.
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incluse in legislatia pentru prevenirea si sanctionarea mai multor tipuri de violenta pe baza pe gen
(Legea Nr. 45 din 2007), inclusiv prevederi recente, care au introdus sau au madrit pedepsele penale
pentru hartuirea sexuald (Legea Nr. 316/2022). In plus, prevederile recente au eliminat restrictiile pri-
vind posibilitatea femeilor de a ocupa locuri de munca Tnh ocupatii, care sunt considerate periculoase,
precum siTnh anumite industrii. Au fost, de asemenea, ridicate restrictiile privind posibilitatea femeilor
de alucra ore suplimentare si pe timp de noapte. Unele dintre aceste restrictii raman in vigoare numai
pentru femeile insarcinate, care alapteaza sau care suntin perioada de lduzie. Merita de mentionat, ca
legea stabileste actiuni afirmative concrete sau politici active pentru reducerea disparitatii de repre-
zentare intre femei si barbatiin procesul decizional. Printre alte initiative, Legea Nr. 71/2016 stabileste
ca femeile ar trebui sa reprezinte cel putin 40% din toti candidatii partidelor politice si candidatii la
posturiin Cabinetul de Ministri.

Salariu egal pentru munca de valoare egala: In scopul acestui studiu, este deosebit de important
de a examina legislatia antidiscriminatorie cu privire la nivelurile de salarizare a barbatilor si feme-
ilor. In acest sens, punctul de plecare este de a remarca faptul ca legislatia din Republica Moldova
promoveaza in mod explicit principiul egalitatii de remunerare pentru munca de valoare egala, asa
cum se prevede in Conventia OIM Nr. 100 din 1951 privind remunerarea. Pana nu demult, Codul
Muncii prevedea ca angajatorii sunt obligati sa ofere o, plata egala pentru o munca de valoare egala”
(Articolul 10, litera g), dar nu includea o definitie a muncii de valoare egala. in aprilie 2022, Parlamentul
Republicii Moldova a adoptat Legea LP107/2022, prin care a modificat Codul Muncii (Legea 154/2003)
si Legea salarizarii (Legea 847/2002) pentru a asigura garantarea principiului egalitatii de remunerare
pentru munca de valoare egala. Codul Muncii a fost modificat pentru a include definitiile?” muncii
egale (,munca prestata in cadrul acelorasi functii, conform acelorasi cerinte educationale, profe-
sionale si Tn materie de formare, competente (abilitati), efort, raspundere, activitate desfasurata,
natura sarcinilor implicate si conditii de munca”) simunca de valoare egala (,munca prestata in cadrul
functiilor sau pozitiilor diferite, dar care este considerata de valoare egala in baza acelorasi cerinte
educationale, profesionale siTnh materie de formare, competente (abilitati), efort, raspundere, activi-
tate desfasurata, natura sarcinilor implicate si conditii de munca”). Legislatia prevede, de asemenea,
principiile, care trebuie urmate pentru a determina munca de valoare egala. Mai concret, angajatorii
trebuie sa aiba in vedere ,urmatoarele aspecte legate de munca: a) gradul de responsabilitate; b)
nivelul de calificare si experienta; c) efortul si natura sarcinilor asociate; d) conditiile de munca”. De
asemenea, legislatia mentioneaza in mod explicit ca ,Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
pentru determinarea nivelurilor de remunerare trebuie sa excluda discriminarea pe criterii de gen
si sa asigure ca salariatii, care presteaza munca egala si munca de valoare egald, nu prezinta dife-
rente de remunerare nejustificate”. in cazul, in care evaluarea efectuatd pe baza acestor principii
determina ca exista o disparitate salariala de gen de 5 la suta, care nu poate fi explicat prin ,factori
obiectivi si neutri din punct de vedere al genului”, angajatorul trebuie sa remedieze situatia. Normele
suplimentare vizeaza promovarea transparentei salariale in cadrul intreprinderii, de asemenea, ca
mijloc de reducere a disparitatii salariale de gen. Mai exact, noua legislatie le cere angajatorilor din
intreprinderile mari si mijlocii sa publice informatii cu privire la nivelurile salariale pe gen si functie cel
putin o data pe an si sa informeze angajatii si reprezentantii acestora despre disparitatea salariala de
gen pe categorii de salariati si functii. De asemenea, angajatii pot cere si obtine informatii cu privire
la nivelurile salariale, pentru categoriile de lucratori, care efectueaza acelasi tip de munca sau munca
de valoare egala.

27. Articolul 1 din Codul Muncii include, de asemenea, definitii ale remunerarii si a diferentei salariale intre femei
si barbati, in felul urmator:

“remuneratie - retributie baneasca care include salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei), precum si
toate adaosurile, sporurile, premiile si alte plati de stimulare si compensare acordate salariatului de cdtre
angajator in temeiul contractului individual de munca pentru munca prestata; nivelul de salarizare - remu-
neratia anuala bruta si remuneratia orara bruta corespunzatoare;

Diferenta de gen de salarizare - diferenta dintre nivelurile medii de salarizare intre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin, exprimata ca procent din nivelul mediu de salarizare a salariatilor de sex masculin.
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»  Politici privind concediile de ingrijire a copilului: Legislatia din Moldova prevede un concediu de ma-
ternitate de 18 saptamani (OIM, 2022). indemnizatia inlocuieste integral salariul anterior, iar aceasta
este platita de casa teritoriala de asigurari sociale. Legea Nr. 353 din 2023 a modificat si modul de
calculare a indemnizatiei pentru concediul de maternitate, prevazand ca aceasta sa fie calculata in
functie de cel mai mare venit parental (adica daca tatal castiga mai mult decat mama, indemnizatia
de maternitate va fi calculata pe baza venitului tatalui). Dupa incheierea concediului de maternitate,
mamele pot solicita concediu pentru ingrijirea copilului partial platit. Legislatia anterioara permitea
o indemnizatie pentru concediul de ingrijire a copilului la nivel de 30% din salariu pana cand copilul
implineste trei ani. in anul 2018, au fost aduse modific&ri pentru a stimula revenirea femeilor pe piata
muncii, introducand doua optiuni suplimentare: (i) concediu pentru cresterea copilului de 2 ani cu
o indemnizatie la nivel de 60% din salariu pentru primul an si 30% - pentru al doilea an; ii) concediu
pentru Tngrijirea copilului pana la varsta de 1 an cu o indemnizatie in proportie de 90%. De asemenea,
concediul pentru ingrijirea copilului se poate prelungi pana la implinirea varstei de patru ani, dar
ultimul an este neplatit. Modificarile recente ale legislatiei au facut posibila siimpartirea concediului
pentru ingrijirea copiluluiintre parinti (Legea Nr. 195 din 2022), cu conditia ca perioadele de concediu
s& nu se suprapuna. In pofida numeroaselor imbunatatiri aduse legislatiei, concediul pentru ingri-
jirea copilului este In continuare luat predominant de femei. Mai exact, dintre cei care au beneficiat
de concediu pentru ingrijirea copilului pana in al treilea an de viata al copilului in ianuarie 2024, erau
17.074 de femei si doar 5.834 de barbati. Legea Nr.71 din 2016 a introdus si concediul de paternitate,
care este platit integral si poate fi luat timp de 14 zile in cele 56 de zile de la nasterea copilului. ins&,
utilizarea concediului de paternitate este redusa (a fost egala cu 16% in anul 2021). inanul 2023 (Legea
nr. 241 din 31/07/2023, Articolul 1241 din Codul Muncii) a fost realizata o propunere legislativa de
marire a duratei concediului de paternitate (de la 14 la 15 zile) precum si a perioadei de timp dupa
nasterea copiluluiin care acesta poate fi luat (de la 56 de zile pana la 12 luni), impreuna cu posibilitatea
de a lua concediu de paternitate in pana la trei fractii (mai degraba decat ca un singur bloc). In final,
merita de mentionat si faptul ca legislatia protejeaza femeile Insarcinate, mamele care au nascut si
mamele care alapteaza, permitandu-le transferul la un loc de munca mai usor (cu conditia prezentarii
unui certificat medical) si interzicandu-le angajarea in locuri de munca care le pune in pericol securi-
tatea sau sanatatea (art. 250 din Codul muncii).

» Servicii de ingrijire a copiilor: A In ultimii ani au fost implementate un sir de initiative si pentru a im-
bunatati acoperirea cu servicii de ingrijire a copiilor de varsta timpurie si calitatea acestor servicii?®.
Cuprinderea cu servicii formale de ingrijire a copiilor de varsta timpurie radmane extrem de limitata.
Datele Biroului National de Statistica arata ca in 2021/2022 doar 9,9 dintre copiii cu varsta cuprinsa
intre O si 2 ani erau nscrisi In Tnvatamantul prescolar (OIM, 2023c). Ratele scazute de cuprindere cu
servicii de ingrijire a copiilor pentru aceasta grupa de varsta sunt, In mare parte, asociate cu lipsa
serviciilor publice de ingrijire a copiilor. Din acest motiv, au fost introduse modificari in legislatie prin
Legea Nr. 367 din 2022 cu privire la serviciile alternative de ingrijire a copiilor. Legea a introdus trei
noi forme de ingrijire privata a copiilor: (i) servicii alternative de ingrijire a copiilor organizate de an-
gajator la locul de munca; (i) crese la domiciliu organizate pentru un numar mic de copii la domiciliul
sau la locul de trai al ingrijitorului; si (iii) servicii de bona individualizate si reglementate, care sunt
deja utilizate frecvent (in special in zonele rurale), dar sunt oferite, in general, informal. Noua legis-
latie are ca scop oficializarea acestor noi forme de servicii private de ingrijire a copiilor. Acest lucru
ar presupune, printre altele, ca prestatorii acestor servicii sa detina calificarile necesare prevazute
de lege, sa fie Inregistrati ca prestatori de servicii de ingrijire a copiilor si sa detina licenta de afaceri
necesara. Simularile cu ajutorul Simulatorului de investitii in politici de ingrijire a copilului al OIM su-
gereaza ca costul acestor modificari ar totaliza 93 de milioane de euro, cu un potential de angajare
sporita in sectorul educatiei egal cu un numar de 2.962 de locuri de munca. Guvernul, prin Programul
national privind serviciile de ingrijire a copiilor cu varsta de pana la 3 ani, a introdus si un sistem de

28. Vedeti, o descriere detaliata a starii educatiei si ingrijirii copiilor de varsta timpurie din Moldova, inclusiv
impactul potential al modificarilor recente ale legislatiei, OIM (2023b).
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stimulente si programe de granturi pentru sprijinirea intreprinderilor, care doresc sa infiinteze o uni-
tate de ingrijire a copiilor, precum si un program de accelerare a afacerilor pentru persoanele, care
doresc s infiinteze o cresd pentru ingrijirea copiilor la domiciliu. insa, masura in care modificarile
recent implementate ale legislatiei se vor traduce intr-o cuprindere mai mare si mai buna cu servicii
de Ingrijire a copiilor este Thca neclara (OIM, 2023). Printre altele, exista inca incertitudini in randul
angajatorilor cu privire la responsabilitatile si costurile asociate cu infiintarea serviciilor de ingrijire a
copiilor la locul de munca. Bonele, de asemenea, se opun inregistrarii activitatilor, inclusiv din cauza
salariilor mici asociate cu aceasta ocupatie. In cele din urma, utilizarea serviciilor private de ingrijire
a copiilor nu este intotdeauna accesibila pentru familii, in special pentru cele cu venituri mici.
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» 5. Recomandari de politici

Reducerea disparitatii salariale de gen reprezinta un obiectivimportant pentru a realiza, in acelasi timp,
o crestere economica mai mare si o distributie mai egala a resurselor. Dovezile prezentate in acest
raport arata ca s-au realizat progrese substantiale Tn ceea ce priveste reducerea disparitatii salariale
de gen in Moldova Tn ultimul deceniu. Acest lucru se datoreaza si imbunatatirilor semnificative ale
legislatiei, care au fost aprobate in mai multe domenii de politici, asa cum s-a documentat in sectiunea
anterioard. ins&, femeile cu un loc de muncé salarial inca castigd mai putin decat barbatii. in plus, o
mare parte a disparitatii salariale de gen poate fi explicata fie prin discriminare directa, fie indirecta.
Aceasta inseamna ca ar trebui depuse eforturi suplimentare pentru a garanta o remuneratie egala
pentru o munca de valoare egala.

Moldova a ratificat numeroase conventii internationale legate de egalitatea de gen si abilitarea
femeilor, manifestandu-si angajamentul de a atinge aceste obiective. Acestea includ Declaratia
Universala a Drepturilor Omului din 1948, Conventia privind drepturile politice ale femeilor din 1952,
Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale din 1966, Conventia privind
eliminarea tuturor formelor de discriminare Impotriva femeilor din 1979, Platforma si Planul de Actiune
de la Beijing din 1995 si Declaratia Mileniului din 2020.

Moldova a ratificat, de asemenea, un sir de conventii OIM referitoare la eliminarea tuturor formelor
de discriminare pe piata muncii si promovarea egalitatii de sanse Intre barbati si femei. Acestea includ
Conventia OIM Nr. 111 privind discriminarea (iIn munca si ocupatie) (ratificata in 1996), Conventia
OIM Nr. 100 privind remunerarea egala (ratificata in 2000), Conventia OIM Nr. 183 privind protectia
maternitatii (ratificata in 2006), si Conventia OIM Nr. 190 privind violenta si hartuirea (ratificata Th 2024).

Introducerea masurilor de reducere a disparitatii salariale de gen este, de asemenea, In concordanta
cu o serie de angajamente, pe care tara si le asuma pentru a deveni un stat membru al UE. Intr-adevar,
cadrul legislativ al UE include numeroase referiri la necesitatea asigurarii egalitatii de tratamente intre
barbati si femei in lumea muncii, inclusiv prin garantarea unei remunerari egale pentru o munca de
valoare egala, asa cum este definita de Conventia OIM Nr. 100 din 1951 privind remunerarea egala.
Cadrul legislativ al UE in acest sens include referinte In urmatoarele documente:

» Directiva UE 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si egalitatii de
tratamentintre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca;

» Recomandarea Comisiei Europene referitoare la consolidarea principiului egalitatii de remunerare
intre barbati si femei prin transparenta din 7 martie 2014;

Principiile cuprinse in Pilonul European al Drepturilor Sociale din 2017;

Directiva UE 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul
dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor;

P Rezolutia Parlamentului European din 21 ianuarie 2021 referitoare la Strategia UE privind egalitatea
de gen;

» Directiva UE 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi
valoare intre barbati si femei prin transparenta salariala si mecanisme de asigurare a respectarii legii.
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Aceste tratate si recomandari internationale stabilesc un cadru de actiuni de politici. Este important
ca documentele enumerate mai sus arata clar ca eforturile de abordare a disparitatii salariale de gen
ar trebui sa fie formulate Tn jurul diferitelor domenii de politici (adica, potential extinzandu-se chiar si
dincolo de piata muncii, inclusiv asupra subiectelor legate de educatie si protectie sociala). Acest lucru
se datoreaza faptului ca o abordare pur antidiscriminatorie (adica interzicerea tratamentului inegal al
barbatilor si femeilor in ceea ce priveste salariile), desi este necesara, risca sa fie insuficienta.

Inainte de a discuta cateva posibile recomandéri concrete de politici, trebuie mentionate cateva
considerente in ceea ce priveste conformitatea cu legislatia. Mai concret, in timp ce existenta unui organ
legislativ si de politici cuprinzator este un prim pas necesar pentru reducerea disparitatii salariale de
gen, este, de asemenea, important de a verifica daca masurile incluse In legislatie sunt implementate in
realitate. Adica, existenta unui cadru juridic si de politici bine formulat nu reprezinta, ca atare, o garantie
a eficacitatii politicii. Mai degraba, acest cadru trebuie sa fie insotit de implementare, monitorizare si
evaluare adecvate. In acest sens, partenerii sociali au un rol-cheie in promovarea conformitétii cu
legislatia (de exemplu, prin cresterea gradului de adoptare a politicilor de catre angajatori). Din aceste
motive, este important ca acestia sa fie implicati in procesul de luare a deciziilor si sa participe la toti
pasii, de la elaborarea politicilor pana la implementarea acestora.

Aspectele legate de conformitatea cu legislatia si eficacitatea interventiilor de politici sunt deosebit
de acute atunci cand vine vorba de sectorul informal al economiei. In timp ce constatarile discutate
in sectiunile anterioare au aratat ca ocuparea informala este relativ mica in tara (reprezentand
aproximativ 10% din ocuparea salariala a barbatilor si 5% din ocuparea salariala a femeilor), rezultatele
au aratat, de asemenea, ca disparitatea salariala de gen este mai mare printre angajatii informali.
AceastaTnseamna ca femeile, care lucreaza informal, sunt penalizate dublu Tn ceea ce priveste salariile.
Faptul ca disparitatea salariala de geneste mai mare in randul angajatilor informali poate fi legat de
probleme de conformitate cu legislatia. Mai exact, este putin probabil ca salariul minim sa fie aplicat
in relatiile de munca informale. in mod similar, cuprinderea cu legislatia privind protectia muncii si cu
negocieri colective este limitata in randul angajatilor informali.

O nota finala se refera la costurile interventiilor recomandate de politici. De fapt, in timp ce unele dintre
actiunile propuse sunt asociate cu costuri limitate sau nu implica costuri (de exemplu, imbunatatirea
transparentei salariilor in cadrul intreprinderii), alte interventii vin in schimb cu costuri fiscale deloc
neglijabile (de exemplu, cresterea cuprinderii cu servicii de Ingrijire a copiilor). Acest lucru ar putea fi
perceput ca fiind imposibil sau ca nu ar merita investitia, avand In vedere resursele publice limitate si
existenta unui sir mare de nevoi de cheltuieli concurente. Totusi, merita de memorat ca majoritatea
acestor interventii, desi necesita un cost fiscal imediat, vor genera si venituri pozitive pentru guvern
pe termen mediu si lung. De exemplu, multe dintre aceste masuri ar putea spori nivelul de ocupare
a femeilor (de exemplu, prin cresterea ofertei de servicii de ingrijire a copiilor), cu venituri fiscale
asociate mai mari. Iin plus, multe dintre investitiile, care sunt propuse in aceast& sectiune vor spori,
de asemenea, productivitatea locurilor de munca existente (de exemplu, permitand persoanelor sa
urmeze o cariera de succes). Acest lucru va avea, de asemenea, castiguri economice directe, care s-ar
putea traduce si in cheltuieli publice mai mici in alte domenii (de exemplu, masuri impotriva saraciei).

Avand Tn vedere aceste considerente, se ofera urmatoarele recomandari de politici ca mijloc de
stimulare a dezbaterilor privind modul de reducere a disparitatii salariale de gen in Moldova.

» Promovarea evaludrii locurilor de muncé neutre din perspectivd de gen: In conformitate cu
analiza de mai sus, prin modificdrile recente ale legislatiei s-au introdus definitiile muncii egale,
precum si ale muncii de valoare egald, cerand, de asemenea, angajatorilor sa raporteze informa-
tiile despre salarii in functie de sex si oferind angajatilor posibilitatea de a cere informatii asupra
salariilor din intreprinderea lor. Noua legislatie stabileste, de asemenea, principiile, care trebuie
urmate atunci cand se efectueaza evaluari de locuri de munca neutre din perspectiva de gen pentru
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a determina munca de valoare egald, cerand totodata si angajatorilor sa intervina daca disparitatea
salariala de gen in companie depaseste 5%. Desi toate aceste masuri merg in directia corecta, ar
trebui examinata posibilitatea unor eforturi suplimentare atat pentru definirea, cat si pentru pro-
movarea adoptarii evaluarii locurilor de munca neutre din perspectiva de gen. Aceste instrumente
sunt necesare pentru a defini valoarea muncii, care este o conditie prealabild, necesara pentru a
garanta o remuneratie egala pentru o munca de valoare egala. Mai exact, ar putea fi examinata
posibilitatea instituirii unei proceduri clare de evaluare a locurilor de munca neutre din perspectiva
de gen, pe care intreprinderile private ar putea sa o utilizeze in mod independent si care ar permite
masurarea continutului muncii prestate de angajatii de sex masculin si feminin si compararea lo-
curilor de munca de diferite tipuri (de exemplu, in diferite sectoare sau ocupatii) folosind o singura
metrica. Este important ca aceasta evaluare ar trebui sa se bazeze pe cerinte asociate cu locurile
de munca (de exemplu, calificarile si abilitatile necesare), precum si pe cerinte legate de locul con-
cret de munca (de exemplu, sarcinile efectuate de persoana atata timp cat detine locul de munca),
dar nu ar trebui sa examineze alte aspecte care definesc relatiile de munca (de exemplu, ocupatie,
sector). Acest lucru are scopul de a asigura ca, in principiu, locurilor de munca din diferite sectoare
sau ocupatii (de exemplu gradinari si asistente medicale) li se poate atribui aceeasi valoare ca parte
a acestui proces de evaluare a posturilor, abordand astfel problemele de segregare sectoriala sau
ocupationala (de exemplu, faptul ca femeile sunt suprareprezentate in anumite sectoare, cum ar fi
asistenta medicala, care, in medie, ofera o remunerare mai mica). Elvetia a adoptat un instrument
de evaluare a locurilor de munca, care merge exact in aceasta directie. Mai exact, Oficiul Federal
Elvetian pentru Egalitatea de Gen a elaborat un instrument de evaluare a locurilor de munca, care
permite intreprinderilor private sa identifice discriminarea salariala pe criterii de gen in cadrul
intreprinderii. Instrumentul este accesibil gratuit de catre intreprinderile private si poate fi folosit
deintreprinderi de orice marime. Prin acest instrument, angajatorului i se cere sa identifice toate
locurile de munca si functiile din cadrul intreprinderii, sa le asocieze pe fiecare dintre ele cu un
set specific de cerinte si sa atribuie fiecarui angajat din intreprindere unul dintre aceste locuri de
muncd. Cand se ajunge Tn acest moment, instrumentul produce automat o ierarhizare a locurilor
de munca (adica ierarhizarea locurilor de munca din cadrul intreprinderii in functie de marimea
remunerarii fiecareia, Tn urma acestei evaluari neutre din punctul de vedere al genului) si compara
aceasta ierarhizare ipotetica cu ierarhizarea reala observata in intreprindere, identificand discri-
minarea intre barbati si femei. in Elvetia, toate intreprinderile care doresc sa participe la licitatii
publice trebuie sa demonstreze ca nu exista nicio discriminare salariala de gen pe baza acestei
evaludri. In Moldova s-ar putea examina, de asemenea, posibilitatea introducerii unui stimulent
similar. Alternativ, intreprinderile care decid in mod voluntar sa efectueze acest proces de evaluare
a posturilor si sunt in masura sa demonstreze ca nu exista nicio discriminare salariala de gen Tn
intreprinderea lor, ar putea primi stimulente fiscale (de exemplu, reduceri ale contributiilor de asi-
guradri sociale) sau prioritate n achizitiile publice (de exemplu, puncte suplimentare atunci cand are
loc evaluarea ofertelor de prestare de servicii publice).

Cresterea gradului de solicitare de catre tati a concediului de paternitate si stimulente pentrure-
angajarea mamelor: O serie de modificari ale legislatiei din ultimii ani s-au axat pe sporirea gradului
de cuprindere si de generozitate atat a concediului pentru ingrijirea copilului, cat si al concediului de
paternitate, toate acestea avand obiectivul de a spori implicarea tatilor in activitati casnice inca de
la nasterea copilului. Insa, datele arata ca inca doar o mica parte dintre tati iau concediu de paterni-
tate, in timp ce marea majoritate a concediului de Ingrijire a copilului este luata de mame. Aceasta
inseamna ca exista inca o distributie puternic inegala a responsabilitatilor de ingrijire a copilului in
cadrul familiei. Pentru a solutiona aceasta situatie, stimulentele ar trebui sa se adreseze atat bar-
batilor, cat si femeilor. in cazul tatilor nou-n&scutilor, s-ar putea examina posibilitatea de a-i obliga
sa ia concediul de paternitate. Acest lucru deja s-a realizat in unele tari ale UE, precum Spania (sase
saptamani de concediu de paternitate obligatoriu) si Italia (doua sdptdmani). intr-adevar, dovezile em-
pirice arata ca, daca concediul de paternitate nu devine obligatoriu, utilizarea acestuia va fi limitata in
randul tatilor de bebelusi. in schimb, s-a dovedit ca concediul de paternitate obligatoriu duce la efecte
pozitive pe termen lung in ceea ce priveste impartirea sarcinilor in gospodarie, precum si la schimbari
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ale normelor culturale. In acelasi timp, pentru a incuraja intoarcerea mamelor pe piata muncii dupa
nastere s-ar putea oferi stimulente mai mari. Dupa cum s-a discutat mai sus, structura concediului
pentru ingrijirea copilului a fost recent modificata in acest scop in Moldova (adica introducerea ratelor
de inlocuire descrescatoare in timp). nsa, ar putea fi examinate stimulente suplimentare. Printre
altele, acestea ar putea include stimulente fiscale pentru angajatorii, care angajeaza mame cu copii
mici sau femei de varsta fertila (de exemplu, prin reducerea temporara a contributiilor de asigurari
sociale). Acest lucru este important pentru a compensa costul perceput ca fiind mai mare de angajare
a femeilor, care in practica actioneaza ca o sursa de discriminare in ceea ce priveste ocuparea fortei
de munca feminine, in special Tn ocupatiile cu calificare inalta.

P Cresterea accesului la serviciile de ingrijire a copiilor: Cuprinderea cu servicii de ingrijire a copiilor
este Inca limitata, in primul rand, de oferta limitata si de costurile relativ mari, in special in randul
familiilor cu venituri mici. Acest lucru le descurajeaza pe femei, care prefera adesea sa stea acasa sisa
aiba grija de copiii lor. Reformele recente au incercat sa abordeze unele dintre probleme, inclusiv prin
extinderea numarului de optiuni private de ingrijire a copiilor. Ins4, este posibil ca aceste initiative s&
nu abordeze pe deplin problema?®. De exemplu, organizarea serviciilor de ingrijire a copiilor la locul
de munca ar putea fi o optiune atragatoare pentru parintii, care lucreaza in intreprinderile, care ar
decide sa ofere acest serviciu. Totusi, acest lucru nu va imbunatati situatia persoanelor neangajate
(si nici a celor, care lucreaza in intreprinderi, in general, mai mici, care nu vor oferi servicii de ingrijire
a copiilor). In plus, noua legislatie, avand ca scop imbunétatirea calitatii serviciilor, impune costuri
suplimentare prestatorilor privati de asemenea servicii. Acest lucru, probabil, va conduce la cresterea
costurilor serviciilor pentru utilizatorul final, agravand astfel problema accesibilitatii serviciilor de
ingrijire a copiilor pentru familiile cu venituri mici. Din aceste motive, ar putea fi examinata posibili-
tatea introducerii unui sprijin financiar tintit pentru familiile cu venituri mici, pentru a le ajuta sa-si
poata permite servicii private de Ingrijire a copiilor (de exemplu, sub forma de alocatii de ingrijire a
copilului). Stimulente similare exista intr-un sir de tari UE, inclusiv Danemarca, Germania si Ungaria.
Ar putea fi implementate stimulente nemonetare suplimentare pentru a ajunge la grupurile in mod
traditional greu accesibile (de exemplu, copiii romi), inclusiv prin prestarea serviciilor de transport si
crearea uneiretele de persoane de legatura, prin care se poate spori gradul de acceptare a serviciilor.
Ar trebui oferite stimulente si prestatorilor privati de servicii de ingrijire a copiilor, care, in caz contrar,
ar putea percepe ca noile cerinte de licentiere ar fi excesiv de impovaratoare. Sprijinul pentru start-up,
formarea, stimulentele financiare si dezvoltarea agentiilor umbrela de ingrijire a copiilor sunt toate
optiuni posibile in acest sens, deoarece acestea ar putea reduce atat costurile monetare, cat si ne-
monetare ale prestarii acestor servicii. Ar trebui oferite stimulente si angajatorilor, care doresc sa
deschida un centru de ingrijire a copiilor pentru angajatii lor. Acestea ar putea include, printre altele,
acordarea de stimulente fiscale, dezvoltarea parteneriatului public-privat, precum si posibilitatea de
a crea retele cu diferiti angajatori pentru a infiinta centre comune de ingrijire a copiilor. In cele din
urmaé, ar trebui depuse eforturi pentru a spori calitatea serviciilor de ingrijire a copiilor. in caz contrar,
exista riscul ca cererea de servicii va fi limitata, chiar daca costurile vor fi reduse sau mici pentru fa-
milii. In acest sens, noua legislatie a identificat standarde clare in ceea ce priveste cerintele sanitare
si de s&natate. Insa, inca lipsesc ghidurile referitoare la procesul de invétare si dezvoltare. Odata ce
elaborarea acestor ghiduri, ar trebui pus in aplicare un sistem eficient de monitorizare, care ar implica
diferite parti interesate atat din sectorul public, cat si din sectorul privat.

» Promovarea inscrierii femeilor la specializiri STEM: In AFM nu exista date privind domeniul de
studii, dar dovezile din alte surse arata ca Tn Moldova exista o segregare substantiala de genn
alegerea domeniului de invatamant postliceal. Mai exact, barbatii sunt mai predispusi sa aleaga
domenii de studii STEM, in timp ce femeile tind sa opteze pentru grade educationale in arte liberale.
Aceste optiuni educationale diferite se traduc, de asemenea, in diferite sectoare de munca (ONU,

29. Discutia privind recomandarile de politici pentru imbunatdatirea cuprinderii cu servicii de Tngrijire a copiilor
si a calitatii acestora se bazeaza, preponderent, pe calcularea recenta a OIM. Vedeti, in ILO (2023b), detalii supli-
mentare cu privire la recomandarile de politici oferite.
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2021). In acest raport s-au oferit, de asemenea, dovezi sugestive ci segregarea de gen in domeniul
educatiei poate explica o parte a disparitatii salariale de gen, in special in randul ocupatiilor de nivel
mediu (de exemplu, specialisti) Tn care femeile sunt suprareprezentate, dar in care castiga salarii
substantial mai mici. Din aceste motive, promovarea nscrierii femeilor in domeniile STEM poate
contribui la reducerea disparitatii salariale de gen. in trecut deja s-au efectuat eforturi in acest
sens, inclusiv prin ,Codul educatiei” din 2014 si initiativa ,Girls Go IT"” din 2015. Totusi, ar putea
fi examinate initiative suplimentare, tinand cont de lipsa de optiuni educationale diverse pentru
femeile tinere, precum si de subreprezentarea acestora Tn domeniile STEM. Aceste eforturi ar fi,
de asemenea, in conformitate cu recomandarile din Declaratia de la Paris din martie 2015, in care
ministrii educatiei din UE si comisarul european pentru educatie au convenit sa ia masuri pentru a
aborda inegalitatile de gen Tn educatie, inclusiv prin abordarea segregarii de gen in domeniile de
studii. Dovezile arata, de asemenea, ca segregarea de gen in educatie poate fi atribuita, cel putin
partial, aspectelor legate de normele culturale (EIGE, 2017). Din aceste motive, ar trebui depuse
eforturi pentru a promova accesibilitatea tuturor domeniilor de studiu pentru femei, inclusiv ac-
cesul la cele care sunt, Tn mod traditional, dominate de barbati. Aceste eforturi ar putea include
campanii de informare si activitati de accesare, vizand fetele cat mai timpuriu posibil in programul
lor scolar. Acest lucru s-ar realiza pentru a evita ca stereotipurile traditionale de gen sa ajunga la ele
sisa le modeleze alegerile educationale ulterioare. Pe langa activitatile de informare si sensibilizare,
ar putea fi adaugate stimulente si cote pentru a promova inscrierea femeilor in domeniile STEM.
Acestea ar putea include, printre altele, oferirea de stimulente fiscale (de exemplu, burse) destinate
in mod special femeilor, care se inscriu pentru a obtine diplome STEM, includerea de cote de gen'in
cursurile cu cerere sporita, precum si introducerea de stimulente fiscale pentru femeile, care lucreaza
in anumite sectoare (de exemplu, tehnologii informationale).

> Intelegerea cauzelor, care stau la baza lipsei de acces egal la posturi de conducere: Rezultatele

analizei au aratat ca femeile sunt reprezentate adecvat in ocupatiile de nivel mediu, cum ar fi specia-
listii. insa, ele se confrunta cu obstacole substantiale Tn accesarea posturilor manageriale. Mai exact,
dupa examinarea unui sir de caracteristici observabile, rezultatele au aratat ca femeile sunt cu apro-
ximativ 40% mai putin predispuse sa lucreze ca manageri. Acest decalaj scoate in relief segregarea
pe verticald, care ar putea avea atat efecte directe, cat si indirecte asupra disparitatii salariale de gen.
Efectele directe sunt legate de faptul ca, neavand acces la functii de conducere, femeile castiga salarii
mai mici decat barbatii. Efectele indirecte sunt legate de faptul ca, numarul mic de femei manageri,
afecteaza si salariile persoanelor aflate mai jos in distributia ocupationala. Mai exact, dovezile em-
pirice aratat ca femeile manageri sunt mai predispuse de a oferi sanse egale subordonatilor lor de
sex masculin si feminin, ceea ce ar putea contribui, de asemenea, la scaderea disparitatii salariale
de gen. Din aceste motive, este esentiala promovarea accesului femeilor la functii de conducere.
ins3, pentru realiza aceasta, este necesar, ca un pas preliminar, de a intelege care sunt motivele ce
impiedica femeile sa acceseze aceste posturi. De fapt, ipotezele alternative sunt compatibile cu ace-
lasi fenomen, variind de la diferente in domeniul de studii (asa cum s-a mentionat mai sus) pana la
discriminarea directa de gen in deciziile de promovare. in acest context, ar fiimportant de a colabora
cu organizatia patronala si cu intreprinderile pentru a analiza in profunzime cauzele numarului scazut
de femeiin functii de conducere si pentru a proiecta masuri pentru a schimba acest lucru. OIM poate
oferi sprijin tehnic in acest proces, de exemplu prin finantarea unei noi editii a raportului Women in
business and management (Femeile in afaceri si management). Alte eforturi suplimentare ar putea
include interventii pilot la nivel de intreprindere, prin care s-ar efectua promovarea femeilor in functii
de conducere (de exemplu, programe de mentorat si formare). Evaluand efectele acestor interventii
asupra veniturilor si profitabilitatii intreprinderilor, ar fi posibila o intelegere mai buna a cauzelor
reprezentarii limitate a femeilor in functii de conducere, dar si existenta unui argument in favoarea
sustinerii promovarii acestora.

Salariul minim si cuprinderea cu negocieri colective pentru reducerea disparitatii salariale de
gen: Discutia din sectiunile anterioare a aratat ca disparitatea salariala de gen este redusa in Moldova
in partea de jos a distributiei salariilor. Printre altele, acest lucru s-ar putea datora rolului jucat de
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salariul minim in reducerea tuturor tipurilor de inegalitati salariale, inclusiv a inegalitatilor dintre an-
gajatii barbati si femei. intr-adevar, dovezile empirice arata c&, in diferite tari din lume, salariul minim
reprezinta un instrument de politici eficient in reducerea disparitatii salariale de gen (ILO, 2018).
Ins&, pentru ca acest lucru sa se materializeze, trebuie si existe anumite conditii. Pentru inceput,
este important de a asigura ca salariul minim nu discrimineaza, nici direct, nici indirect, barbatii si
femeile. Discriminarea ar putea avea loc daca, de exemplu, legislatia ar stabili un salariu minim mai
micin anumite sectoare sau ocupatii, care sunt dominate de femei (de exemplu, in randul lucratorilor
casnici). O alta conditie importanta este de a asigura ca legislatia privind salariul minim este imple-
mentata in mod eficient. Discutia din raport a aratat ca disparitatea salariala de gen in Moldova este
mai mare, printre altele, in sectorul privat sitn randul angajatilor informali. Acest lucru este, probabil,
asociat cu cuprinderea mai mica cu salariul minim in acele segmente ale pietei muncii. in final, este,
de asemenea, important de a garanta ca salariul minim este actualizat in mod regulat, ca el asigura
persoanelor un nivel de trai adecvat si este suficient de obligatoriu. In acest proces, un rol important
trebuie sa-l joace partenerii sociali, care ar trebui sa convina impreuna cu guvernul asupra nivelului
adecvat al salariului minim. Pe l1anga legislatia privind salariul minim, negocierile colective reprezinta,
de asemenea, un instrument important pentru reducerea disparitatii salariale de gen (Pillinger et al.,
2016). Acest lucru se intampla din cauza ca negocierile colective, in mod similar cu salariul minim,
pot reduce toate formele de inegalitéti salariale. In plus, negocierile colective pot fi orientate in mod
explicit spre reducerea inegalitatilor salariale pe criterii de gen din piata muncii. Acest lucru s-ar putea
intampla, printre altele, daca contractele colective de munca ar include si prevederi privind imbuna-
tatirea reconcilierii responsabilitatilor familiale si cele profesionale (de exemplu, prin promovarea
adoptarii muncii la distant& sau a programelor de lucru mai flexibile). in mod clar, nivelul la care se
efectueaza negocierile colective va afecta contributia lor posibila la reducerea inegalitatilor salariale.
Mai exact, dovezile arata ca negocierile colective mai centralizate sunt mai eficiente in reducerea
disparitatii salariale de gen (Sissoko, 2011). in mod similar, este de asemenea important ca femeile
sa fie reprezentate adecvat In procesul de negocieri colective, atat in randul reprezentantilor sindi-
catelor, cat si al confederatiilor patronale. in final, este, de asemenea, important ca partenerii sociali
sa nu-si slabeasca angajamentul fata de egalitatea de gen atunci cand apar alte obiective alternative
(de exemplu, in timpul unei recesiuni). In realitate, dovezile din perioada celei mai recente recesiuni
au aratat ca femeile sunt deosebit de afectate atunci cand economia e lovita de o criza. Negocierile
colective ar trebui sa recunoasca acest impact inegal al crizelor asupra barbatilor si femeilor si sa
introduca masuri pentru a-l echilibra.

Datele si cunostinte despre disparitatea salariala de gen: Ca domeniu final de interventie, ar
putea fi examinata posibilitatea de a face eforturi pentru aimbunatati calitatea datelor si informa-
tiilor despre disparitatea salariala de gen. Rezultatele prezentate in acest raport au fost derivate
folosind cele mai actualizate informatii disponibile pentru a calcula disparitatea salariala de gen si
a ntelege principalii factori care il determina. Concluziile raportului au scos n evidenta atat ma-
rimea decalajului, cat si diferentele sale intre diverse grupuri de populatie. insa, ar putea fi explorati
multi alti factori importanti daca ar fi disponibile date suplimentare. De exemplu, o intrebare ne-
solutionata se refera la mdsura, in care disparitatea salariala de gen este un fenomen in interiorul
intreprinderii sau un fenomen ce cuprinde diverse intreprinderi (adica care pondere a disparitatii
salariale de gen este explicata prin diferentele de salarii intre barbati si femei care lucreaza in cadrul
aceleiasiintreprinderi, comparativ cu ponderea disparitatii salariale de genpentru barbati si femei,
lucreaz in diferite tipuri de intreprinderi?). in mod similar, evolutia disparitatii salariale de gen in
perioada, in care femeile nasc copii poate fi formulata numai prin datele disponibile (de exemplu,
prin compararea disparitatii salariale de gen intre persoanele mai tinere si cele mai in varsta, asa
cum se face in acest raport), in timp ce unele informatii mai precise de natura mai ingusta (adica
urmarirea acelasi persoane in timp) ar permite detalierea rolului exact al nasterilor in explicarea
diferentelor salariale de gen. in cele din urma, discutia din raport a arétat ca o parte importants a
disparitatea salariala de gen nu poate fi explicata prin factori observabili. Adica, dupa examinarea
caracteristicilor observabile, cum ar fi varsta, industria si ocupatia la locul de munca, femeile inca
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castiga mai putin decat barbatii. Aceasta componenta neexplicata pare sa joace un rol deosebit de
important Tn mijlocul distributiei salariilor, unde disparitatea salariala de gen este si cel mai mare.
Colectarea de informatii suplimentare ar permite sa aruncam mai multa lumina asupra acestei
componente neexplicate. De exemplu, munca casnica neremunerata in cadrul gospodariei probabil
joaca un rol important (adica femeile care sunt responsabile pentru marea majoritate a muncii in
gospodarie sunt mai predispuse sa aleaga locuri de munca care le ofera o flexibilitate mai mare,
dar care, sunt, de asemenea, asociate cu salarii mai mici). insa, in lipsa datelor despre aceste aspect
in AFM, este imposibil de a verifica Tn mod explicit aceasta ipoteza. Din toate aceste motive, s-ar
putea depune eforturi pentru a colecta noi informatii pe un sir de aspecte, care au legatura directa
sau indirecta cu disparitatea salariala de gen. Aceasta ar putea lua forma unui modul ad-hoc, de
adaugat la AFM, cuprinzénd, de exemplu, subiecte legate de responsabilitatile casnice Tn gospo-
ddrie. Acest modul nu ar trebui repetatin fiecare an, reducandu-se astfel costurile, avand in vedere
c& evolutia acestor dinamici este destul de constanta in timp. In prezent se fac pasi importanti in
aceasta directie. Mai exact, Biroul National de Statistica piloteaza, cu sprijinul OIM, un modul de
utilizare a timpului care urmeaza a fi adaugat la AFM3°. Prin aceasta, s-ar putea obtine informatii
importante cu privire la Tmpartirea responsabilitatilor casnice intre barbati si femei, ceea ce poate
afecta disparitatea salariala de gen. Modulele suplimentare, care ar putea fi examinate pentru a
fiintroduse in AFM includ subiecte precum alegerile educationale (de exemplu, pentru a explora
motivele segregarii de gen in domeniul de studii), precum si barierele in calea accesului la posturi
de conducere. O ipoteza suplimentara este cresterea diseminadrii si utilizarii in scop de cercetare
a surselor de date administrative deja existente. Acest lucru ar necesita, printre altele, cresterea
interoperabilitatii diferitelor sisteme de date, pentru a putea lega Tmpreuna datele de la diferite in-
stitutii (de exemplu, datele privind ocuparea fortei de munca din inregistrarile de securitate sociala
cu dosarele educationale de la autoritatea guvernamentala relevanta).

30. https://www.ilo.org/publications/own-use-provision-services-measurement-guide
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In prezentul Raport s-au oferit estimari actualizate privind disparitatea salariald de gen in Moldova,
folosind diferite definitii ale disparitatii salariale de gen, precum si diferite grupuri de pe piata muncii.
In plus, in Raport s-a prezentat o evaluare detaliatd a factorilor care cauzeazs disparitatea salariald
de gen. Aceasta ultima analiza este de o importanta primordiala din punct de vederea al politicilor,
deoarece ofera indrumari asupra obstacolelor specifice, care Tmpiedica femeile sa castige salarii
similare cu cele obtinute de barbati.

Rezultatele dezvaluie cateva constatéri clare. In primul rand, disparitatea salariald de gen s-a redus
substantial in ultimul deceniu, iar valoarea sa actuala este mai mica decat cea Tnregistrata in multe
tari ale lumii. Totusi, daca examinam diferentele in compozitia pietei muncii dintre angajatii barbati
si femei, diferenta dintre salariile barbatilor si femeilor nu este deloc neglijabil3. in special, in 2023,
disparitatea salariala de gen ponderata n functie de factori la medie a fost de aproximativ 15% in cazul
salariilor lunare si 9% - Tn cazul salariilor pe ora.

In plus, disparitatea salariald de gen nu este constant intre grupurile de populatie, ci mai degrab&
variaza substantial. Aceste variatii reflecta, de asemenea, cauzele posibil ale disparitatii salariale de
gen. De exemplu, disparitatea salariala de gen este mai mare in randul persoanelor cu varsta cuprinsa
intre 35 si 54 de ani, potential pentru ca femeile care revin in forta de munca dupa nasterea copiilor
opteaza pentru aranjamente de munca mai flexibile (de exemplu, in sectorul public), care sunt totusi
asociate cu salarii mai mici. in plus, disparitatea salariala de gen este mai mare in randul persoanelor cu
studii superioare. Acest lucru ar putea reflecta faptul ca femeile, care obtin studii postliceale, urmaresc
studii (de exemplu, in arte liberale) care conduc la venituri mai mici, In comparatie cu cele absolvite
de barbati (de exemplu, in domeniile STEM). Disparitatea salariala de gen este, de asemenea, mai
redus Tn sectorul public, in randul angajatilor formali si in randul membrilor de sindicat. Acest lucru
reflecta importanta legislatiei privind protectia muncii si a respectarii legislatiei muncii in limitarea
disparitatii salariale de gen. In mod similar, disparitatea salariald de gen este mai redusé in partea de
jos a distributiei salariilor. Acest lucru reflecta, probabil, faptul ca salariul minim, prin comprimarea
salariilor lucratorilor cu venituri mici, reduce toate tipurile de inegalitati salariale, inclusiv cele dintre
barbati si femei.

In ultima parte a analizei empirice din raport se prezinta rezultatele unui exercitiu de descompunere.
Acest exercitiu arata ca disparitatea salariala de gen nu poate fi explicata prin rezultate educationale.
Insa, trebuie de retinut cd AFM contine informatii doar privind nivelurile de educatie, dar nu si privind
domeniile de studii. in schimb, alti factori observabili, precum sectorul sau ocupatia, joacd un rol
important in explicarea diferentelor dintre salariile barbatilor si femeilor, in special in jumatatea de
sus a distributiei salariilor. Printre altele, acest lucru se datoreaza faptului ca femeile selecteaza mai
masiv anumite sectoare, in special administratia public, care oferd, in medie, salarii mai mici. in plus,
chiar daca femeile au sanse mai mari de a fi angajate in ocupatii de nivel mediu, cum ar fi specialisti,
ele au niveluri educationale mai mici decat barbatii in aceeasi ocupatie si, de asemenea, obtin
randamente salariale mai mici din educatie. Acest lucru ar putea reflecta, printre altele, segregarea de
genin alegerea domeniului de studii. in schimb, asa-numita parte neexplicats a disparité&tii salariale de
gen joaca doar un rol limitat Tn explicarea disparitatii salariale de gen in Moldova. Mai exact, aceasta
contribuie pozitiv la disparitatea salariala de gen doar la mijlocul distributiei salariale.

In Raport se analizeazd, de asemenea, cadrul legal si de politici existent in tard pentru reducerea
disparitatii salariale de gen. Acesta include legislatia antidiscriminatorie, dar si interventii in alte
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domenii de politici, cum ar fi serviciile de ingrijire a copiilor si concediul pentru Ingrijirea copilului
si paternitate, care pot avea un efect indirect asupra disparitatii salariale de gen. In acest sens, este
important de mentionat ca in ultimii ani au fost aprobate un sir de modificari legislative, care au vizat
reducerea decalajului salarial de gen. Dintre aceste modificari, merita de mentionat Legea 107/2022,
prin care in legislatie s-au inclus definitiile muncii egale si ale muncii de valoare egalé. in legislatia
modificata s-au introdus, de asemenea, orientari cu privire la modul de determinare a muncii de
valoare egala in conformitate cu criterii de evaluare obiective si neutre din punct de vedere al genului,
asa cum este recomandat de Conventia OIM Nr. 100 din 1951. Alte modificari introduse Tn legislatie
s-au referit la concediul de paternitate, scopul aici fiind de a spori gradul de utilizare a concediului de
paternitate in randul barbatilor, care au devenit recent tati, precum siin domeniul serviciilor de ingrijire
a copilului, cu obiectivul de a spori cuprinderea cu servicii de ingrijire a copiilor de varsta timpurie, mai
ales prin extinderea numarului prestatorilor privati de atare servicii.

Desi toate aceste schimbari merg in directia corectad, s-ar putea examina posibilitatea unor eforturi
suplimentare pentru a reduce inegalitatile salariale de gen persistente pe piata muncii. Aceste
recomandari de politici se bazeaza pe constatarile, care decurg din analiza empirica, precum si pe
dovezile din alte tari cu privire la ceea ce functioneaza pentru reducerea disparitatii salariale de gen.
Initiativele de politici, care ar putea examinate pentru implementare includ urmatoarele: (i) promovarea
adoptarii si utilizarii mecanismelor de evaluare a locurilor de munca, prin oferirea de instrumente
pentru ca intreprinderile sa efectueze aceste evaluari, precum si prin introducerea de stimulente
pentru intreprinderile care decid sa le utilizeze; (ii) sporirea gradului de utilizare a concediului de
paternitate de catre barbatii recent deveniti tati, inclusiv prin examinarea posibilitatii de a include
obligativitatea unei parti a concediului de paternitate; (iii) cresterea gradului de cuprindere cu servicii
de educatie timpurie pentru ingrijirea copiilor, garantand, in acelasi timp, accesibilitatea acestor servicii
pentru gospodariile cu venituri mici; (iv) promovarea inscrierii femeilor in studii postliceale in domeniile
STEM; (v) promovarea initiativelor de intelegere a motivelor subreprezentarii femeilor in posturile
manageriale; (vi) valorificarea politicilor privind salariul minim si a negocierilor colective ca instrumente
de reducere a disparitatii salariale de gen; si (vii) promovarea colectarii de date si a cercetarii privind
natura si factorii, care cauzeaza inegalitatile de gen pe piata muncii.
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» Anexa 1 Tabelul 1: Factorii determinanti in angajarea in functii manageriale

(1 (2) (3) 4) (5) (6)

Femei -0,031%** -0,030%** -0,031%%* -0,042%** -0,038%** -0,036%**
(0.,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
Dummy urban-rural Da Da Da Da Da Da
Varsta Nu Da Nu Nu Nu Nu
Age Nu Nu Da Nu Nu Nu
Dummy educationale Nu Nu Nu Da Nu Da
Dummy sectoriale Nu Nu Nu Nu Da Da
Observatii 188.810 188.810 188.810 188.810 188.810 188,.810
R-patrat 0,003 0,018 0,004 0,105 0,012 0,114

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM. Tin Tabel se oferd estimari ale coeficientilor si erorilor standard
dintr-o serie de modele de regresie, In care variabila dependenta este intotdeauna un dummy egal cu unu
daca persoana lucreaza in functii manageriale. Modelele difera In functie de unitatile de control incluse.

* *% sj*** denota semnificatie statistica la nivelul de 10, 5 si, respectiv, 1%.

» Anexa 1 Tabelul 2: Disparitatea salariala de gen bruta

Salarii lunare Salaria pe ora
La medie La mediana La medie La mediana
2010 15,39 18,37 7,30 13,98
2011 14,21 10,00 5,28 12,50
2012 14,58 13,64 4,47 11,69
2013 15,70 20,00 5,76 16,67
2014 17,03 20,00 6,35 16,00
2015 16,72 21,43 7,29 10,16
2016 15,11 12,28 2,97 10,00
2017 14,71 14,00 4,43 8,57
2018 18,66 1714 8,78 11,76
2019 14,37 12,50 7,28 9,44
2020 15,33 14,29 3,60 6,54
2021 12,32 11,58 4,71 1,82
2022 12,60 4,00 6,69 2,00
2023 11,44 11,67 4,73 8,33

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.
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» Anexa 1 Tabelul 3: Disparitatea salariala de gen ponderat in functie de factori

Salarii lunare Salarii pe ora
La medie La mediana La medie La mediana
2010 17,95 18,29 11,21 13,53
2011 16,64 17,95 9,12 11,09
2012 17,37 17,55 9,15 10,36
2013 17,25 17,80 8,13 12,33
2014 18,72 17,39 9,78 11,01
2015 17,90 17,76 10,00 11,27
2016 16,87 16,81 6,94 8,36
2017 16,62 15,18 7,27 715
2018 19,88 16,92 10,40 12,40
2019 16,88 12,10 10,50 8,02
2020 18,58 13,35 7,84 5,54
2021 14,90 10,49 7,55 3,92
2022 15,24 13,58 9,44 7,41
2023 15,29 12,07 8,92 7,80

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

» Anexa 1 Tabelul 4: Salarii reale ale barbatilor, in valori ale anului 2010

2010 2015 2020 2023

Total general 1.923,097 1.991,146 2.519,379 2.308,240
Varsta: 15-24 1.623,923 1.685,883 2.680,388 2.615,377
Varsta: 25-34 2.304,708 2.349,514 2.962,859 2.977,905
Varsta: 35-44 2.047,565 2.165,272 2.727,493 2.561,276
Varsta: 45-54 1.856,617 1.884,958 2.447,168 2.169,171

Varsta: 55-64 1.725,388 1.799,776 2.159,838 1.978,442
Educatie: Elementara 1.422,614 1.497,568 2.010,843 1.895,112
Educatie: Medie 1.752,693 1.848,462 2.372,154 2.175,383
Educatie: Avansata 2.773,297 2.724,022 3.577,561 3.486,230
Angajare informala 1.487,730 1.414,187 1.751,245 1.644,570
Angajare formala 1.977,531 2.050,826 2.591,133 2.374,849
Sectorul public 1.883,832 1.969,766 2.456,597 2.202,045
Sectorul privat 1.944,323 2.003,247 2.548,672 2.350,965
Agricultura 1.196,499 1.492,634 1.832,260 1.713,460
Productie 2.075,891 2.083,594 2.626,081 2.520,133

Constructii 2.534,758 2.553,189 3.129,236 2.915,247
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2010 2015 2020 2023
Minerit si cariere; Electricitate 2.341,285 2.427,262 2.917,535 2.529,02
Servicii de piatd 2.192,200 2.123,625 2.805,782 2.664,818
Servicii non-piata 1.789,254 1.865,843 2.400,217 2.089,495
Manageri, specialisti si tehnicieni 2.619,586 2.611,085 3.547,506 3.440,340
Lucratori de birou, in servicii si vanzari 1.962,110 1.905,499 2.533,882 2.409,553
Lucratori calificati in agricultura si comert 2.086,466 2.143,362 2.580,874 2.298,949
Operatori de masini si instalatii 1.899,287 2.024,099 2.536,655 2.325,645
Ocupatii elementare 1.217,835 1.291,703 1.685,502 1.627,903

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.

» Anexa 1 Tabelul 5: Real wages for women, in 2010 values

2010 2015 2020 2023

Total general 1,.658,304 1.691,280 2.219,639 2.123,067
Varsta: 15-24 1.685,676 1.751,146 2.310,185 2.689,126
Varsta: 25-34 1.717,45 1.742,710 2.384,476 2.326,524
Varsta: 35-44 1.691,935 1.735,905 2.177,822 2.229,659
Varsta: 45-54 1.623,634 1.668,590 2.264,69 2.070,743
Varsta: 55-64 1.594,053 1.608,355 2.078,452 1.907,095
Educatie: Elementara 1.162,513 1.313,184 1.714,610 1.637,426
Educatie: Medie 1.476,667 1,509,323 1.997,003 1.921,038
Educatie: Avansatd 2.295,703 2.277,997 2.999,713 2.949,837
Angajare informala 1.302,158 1.362,868 1.455,558 1.370,086
Angajare formala 1.694,11 1.716,426 2.254,794 2.167,164
Sectorul public 1.624,538 1.650,559 2.255,918 2.127,648
Sectorul privat 1.695,013 1.739,445 2.182,016 2.118,165
Agricultura 1.152,858 1.335,236 1.683,831 1.541,605
Productie 1.816,538 1.925,226 2.361,712 2.155,53

Constructii 1.979,000 2.100,814 1.541,463 2.168,727
Minerit si cariere; Electricitate 2.343,606 2.096,719 2.297,336 2.581,514
Servicii de piata 1.754,764 1.662,077 2.172,966 2.186,632
Servicii non-piata 1.617,679 1.678,352 2.287,748 2.168,749
Manageri, specialisti si tehnicieni 2.073,183 2.103,149 2.840,266 2.779,829
Lucratori de birou, in servicii si vanzari 1.363,815 1.366,920 1.850,105 1.799,419
Lucratori calificati in agricultura si comert 1.675,114 1.834,001 2.190,252 1.969,831
Operatori de masini si instalatii 1.656,795 1.914,766 2.300,297 2.323,999
Ocupatii elementare 1.083,973 1.089,569 1.450,470 1.441,972

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.
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» Anexa 1 Tabelul 6: Returns to education for men and women in mid-level occupations

Scor
educational

Educatie
profesional-
tehnica
Esantion

Varsta

Sectorin care
e angajat/a

Educatie
profesional-
tehnica
Observatii

R-patrat

Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM. In Tabel se prezint& estiméri ale coeficientilor si erorilor standard
dintr-o serie de modele de regresie, in care variabila dependenta este intotdeauna salariul lunar, iar
principalul regresor de interes este variabila scorul educational (vedeti, in textul principal, modul in care
se formeaza acest scor). Modelele difera in functie de esantionul utilizat Tn analiza (adica barbati sau
femei), precum si de instrumentele de control incluse. Modelele din ultimele doua coloane prezintd, de
asemenea, estimari ale coeficientilor pentru un dummy egal cu unu daca persoana a dobandit studii
profesional-tehnice. Esantionul este constituit din persoane din cele patru ocupatii de nivel mediu
mentionate in textul principal (adica Specialisti, tehnicieni si profesii asociate; Lucrdtori de birou si de

(1 (2) (3) 4 (5) (6)
282,688%** 218,348%** 309,829%** 212,576%** 322,256*** 212,939%** 202 770%** 215,264***
(49,192) (15,250) (49,629) (14,799) (50,900) (15,560)
Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei
Nu Nu Da Da Da Da
Nu Nu Nu Nu Da Da
Nu Nu Nu Nu Nu Nu
512 1.884 512 1.884 512 1.884
0,104 0,137 0,182 0,149 0,219 0,153

sprijin si Lucratori din servicii si vanzari).

* *% sj *** denota semnificatie statistica la nivelul de 10, 5 si, respectiv, 1%.

(47,291)

(7) (8)

(14,607)

-751,833** 67,510

(320,105) (126,455)
Barbati Femei
Da Da
Da Da
Da Da
512 1.884
0,225 0,153



p Anexa 2:
Figuri aditionale
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» Disparitatea salariala intre femei si barbati in Moldova: tendinte recente si recomandari de politici

» Anexa 2: Figuri aditionale

]

» Anexa 2 Figura 1: Disparitatea salariala de gen pe ora in diverse decile in anul 2010
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Nota: Elaborat de autor pe baza datelor AFM.
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