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REZUMAT

Diferente de salarizare intre femei si barbati au existat in toate timpurile. Potrivit statisticilor oficiale, in anul
2012 la nivelul Uniunii Europene diferenta de remunerare intre femei si barbati era de 17%, desi au trecut deja
50 de ani de la introducerea legislatiei comunitare pentru eradicarea acestui fenomen. Aceeasi situatie avem si
in Republica Moldova, unde femeile castiga cu 10-20% mai putin decat barbatii. Astfel, in anul 2011, potrivit
datelor oficiale ale Biroului National de Statistica, femeile castigau in medie cu 12,2% mai putin decat barbatii
(salariul mediu al femeilor in anul 2011 a constituit 87,8% din salariul mediu al barbatilor).

Potrivit statisticilor oficiale, diferentele de remunerare intre femei si barbati cresc odata cu inaintarea in var-
std. Femeile suporta consecintele pana la moarte. Diferentele exista si la nivelul pensiilor, iar femeile in varsta
riscd mai mult decat barbatii sa ajunga 1n saracie.

Cuvinte-cheie: munca, discriminare, egalitate gender, plata egala.

SUMMARY
The payment gap between men and women has existed in all times. According to official statistics for 2012
at the European Union level, the payment difference between men and women is of 17%, although 50 years
have already passed since the adoption of European legislation to eradicate this phenomenon. We have the same
situation in the Republic of Moldova, where women earn 10-20 % less than men. Thus, in 2011, according to the
official data of the National Bureau of Statistic', women earned in average with 12,2 % less than men (women’s

average salary in 2011 was 87,8% of the average men’s salary).
According to official statistics, the payment gap between men and women increase with age. Women bear
the consequences until death. There are also differences as to the pensions and older women are more likely to

reach poverty than men are.
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in articolul dat, ne propunem ca scop de a identifi-
ca principalele cauze de ce femeile au salarii mai
mici decat barbatii. Nimeni nu neaga faptul ca majori-
tatea femeilor primesc salarii mai mici, desi femeile au
rezultate mai bune la scoala si in invatamantul superior
decat barbatii. Spre exemplu, in Uniunea Europeana, in
medie, 81% dintre femeile tinere reusesc, cel putin, un
nivel de educatie liceal, In comparatie cu 75% dintre
barbati. Femeile reprezintd, de asemenea, 60% din nu-
marul absolventilor de invatdmant superior din UE*.

In Republica Moldova femeile, de asemenea,
depdsesc majoritatea din randul studentilor din
invatamantul superior. Astfel potrivit Biroului National
de Statisticd, Invatamantul superior este dominat de fe-
mei cu o pondere de 56,3% din 103.965 de studenti
pentru anul 2011/2012°.

Chiar dacd Republica Moldova a adoptat cadrul
normativ necesar asigurdrii egalitatii de remunera-
re dintre femei si barbati, la etapa actuald se face tot
mai simtitd necesitatea unor abordari pluridimensiona-
le din perspectiva gender, astfel incat femeile sa pri-
measca acelasi salariu ca si barbatii pentru indeplinirea
aceleiagi munci.

In Republica Moldova femeile sunt asociate, mai
mult, cu sfera familiei, respectiv cu spatiul privat, n
vreme ce barbatii sunt asociati cu viata profesionala si
cu rolul de conducitor.
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Activitatea profesionald a femeilor este influentata
de aspecte sociale si economice specifice societatii
noastre. Aceste aspecte, precum si ideile stereotipice
avand infiltrate In constiinta noastra conceptia privind
rolul femeii si al barbatului 1n societate fac mai dificil
accesul femeilor la muncile bine platite, care necesita o
calificare profesionala ridicata.

Diferenta de remunerare intre femei si barbati re-
prezinta o problema complexa, cauzatd de mai multi
factori interconectati, iar cauzele diferentei de remu-
nerare intre femei si barbati sunt complexe si adesea
interdependente. Cercetarea acestor cauze in comun
poate duce la identificarea solutiilor necesare pentru
iesirea din acest impas.

Dupa pdrerea noastrd, principalele cauze ale sa-
lariilor diferentiate — pentru femei mai mici decit
pentru barbati, sunt:

a) discriminarea;

b) traditiile si stereotipurile;

C) segregarea pietei muncii;

d) subevaluarea muncii femeilor;

e) lipsa concilierii dintre viata profesionala si cea
de familie.

a) Discriminarea

Discriminarea dupa criteriul de sex, in ceea ce pri-
veste remunerarea, consta 1n plata diferita acordata bar-
batilor si femeilor pentru o munca egald sau pentru o
munca de valoare egala.




Discriminarea reprezinta o trasatura generala a vie-
tii sociale, care se bazeaza pe existenta anumitor pre-
judecdti in mentalitatea oamenilor. Fenomenul numit
prejudecatd implica respingerea celuilalt, considerat ca
membru al unui grup fatd de care se manifestd senti-
mente negative.

Republica Moldova a adoptat cadrul normativ nece-
sar pentru combaterea discriminarii in domeniul salari-
zarii. Codul muncii* al Republicii Moldova in art.128
prevede: ,,la stabilirea si achitarea salariului nu se ad-
mite nici o discriminare dupa criteriul de sex”, Legea
cu privire la asigurarea egalitétii de sanse intre femei si
barbati®, care prevede in art.10 alin.(3) lit.c) ca pentru
asigurarea egalitétii intre femei si barbati, angajatorul
este obligat sa asigure remunerare egala pentru mun-
ci de valoare egala etc. Insi desi legile interzic discri-
minarea salariald dupa criteriul de sex, realitatea ne
dovedeste cé acest fenomen persista.

De asemenea, femeile sunt discriminate atunci cand
doresc sa se angajeze la anumite posturi considerate
traditional masculine. In aceste conditii, angajatorul so-
licitd de la femei acte care nu sunt necesare, potrivit le-
gii, pentru accederea la functia datd, sau inainteaza oa-
recare cerinte elaborate la moment sau, in genere, da de
inteles femeii cd asemenea munci ii sunt contraindicate,
in scopul protejarii sanatétii lor. Trebuie s mentionam
ca toate aceste actiuni ale angajatorului sunt discrimi-
natorii, iar femeile care se ciocnesc cu astfel de impe-
dimente au dreptul de a-si apdra in instanta de judecata
drepturile si interesele incélcate. In asemenea cazuri,
potrivit legii, obligatia de a demonstra lipsa intentiei de
discriminare directa sau indirecta fatd de persoana care
se considera discriminata revine angajatorului.

Intr-un studiu realizat de Academia de Studii Eco-
nomice din Moldova si Agentia Nationald pentru Ocu-
parea Fortei din 2007 intitulat Situatia femeilor pe piata
fortei de munca®, se enunta ca, desi unul din prmmpule
de baza ale salanzaru este salarlul egal pentru munca
egald, femeile participante la sondaj recunosc ca au
fost, pe durata activitatii lor, discriminate din punctul
de vedere al remunerarii muncii, acordandu-le un sa-
lariu mai mic, comparativ cu cel al barbatilor, pentru
aceleasi activitati si efort depus. Aceasta parere o im-
partasesc circa 86% din respondente si doar 14,2% au
sustinut cd nu au sesizat acest fenomen pe durata acti-
vitatii lor.

Discriminarea poate fi de mai multe tipuri, insa noi
ne vom opri asupra discrimindrii directe si a celei in-
directe.

Discriminarea directd — sunt actele si faptele de ex-
cludere, deosebire, restrictie sau preferintd dupa crite-
riul de sex, care au ca scop sau ca efect neacordarea,
restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevazute in legislagia muncii.
Astfel dacad o femeie si un barbat indeplinesc aceeasi
munca, dar primesc salarii diferite, atunci aceasta con-
stituie o discriminare directa.

Discriminarea indirectd — sunt actele si faptele in-
temeiate, in mod aparent, pe alte criterii decat cel de
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sex, dar care produc efectele unei discriminéri directe.
Aceasta, spre exemplu, poate fi situatia cand o politica
sau practica institutionald care, desi nu a fost menita sa
discrimineze, creeaza totusi conditii de tratament ine-
gal intre femei si barbati. Exemplu de discriminare in-
directd poate servi cazul cand intre salariul angajatilor
cu durata normald a timpului de munca si cel al celor
cu timp de munca partial existd o diferentd substantia-
1a care nu are la baza duratele diferite ale timpului de
munca, ci criteriul sexului in conditiile in care angajatii
cu timp de munca partial sunt exclusiv sau predomi-
nant femei. Sau, spre exemplu, cazul cand barbatul si
femeia au aceleasi studii si se prezinta spre angajare la
acelasi angajator, Insa sunt angajati in functii diferite,
primind salarii diferite.

Ambele tipuri de discriminare sunt interzise de
legislatia nationala. Este firesc ca atunci cand se con-
statd o discriminare sa se solicite explicatii de la an-
gajator referitor la situatia creatd. Insd, nu tot timpul
angajatii solicitd acest lucru, tolerand si in continuare
fenomenul respectiv. Potrivit studiului enuntat mai sus,
94,8% dintre femeile angajate au confirmat ca au soli-
citat explicatii din partea superiorilor relativ la discri-
minarea salariald si doar 5,2% au mentionat ca nu au
solicitat acest lucru. Motivele care le-au determinat pe
femei sa nu solicite explicatii au constituit: frica de a fi
lipsita de posibilitatea de a se promova in functie, frica
de a nu-si crea o imagine negativa in fata angajatorului,
sau chiar frica de a nu fi concediate.

Potrivit Legii RM cu privire la asigurarea egalitatii
de sanse dintre femei si barbati, persoana care se con-
sidera discriminata prin faptul ca angajatorul a angajat,
a promovat sau a acordat unei alte persoane facilitati
dupa criteriul de sex ori a comis alte actiuni discrimina-
torii este 1n drept sa solicite prezentarea in scris a moti-
vatiei deciziei. Angajatorul este obligat sa dea raspuns
persoanei care se considera discriminata in decursul a
30 de zile de la data depunern cererii. In cazul in care
angajatorul nu a raspuns in termen sau persoana nu este
multumita de raspunsul primit, aceasta are dreptul de a
actiona angajatorul in judecata.

b) Traditiile si stereotipurile

In societatea moldoveneasca, traditiile joaca un rol
important, iar segregarea pe care o avem pe piata mun-
cii este, in mod frecvent, legata de traditii. Desi aceasta
nu este o reguld absoluta, totusi traditiile pot sa influ-
enteze, de exemplu, alegerea filierelor educationale si,
prin urmare, carierele profesionale pe care le aleg fe-
tele si femeile, cum ar fi, spre exemplu, cele de sora
medicald, educatori, profesori n cadrul invatamantului
primar si general obligatoriu etc.

Exista foarte multe cazuri cand femeile sunt tratate
cu inferioritate pe piata muncii $i nu sunt puse in condi-
tii echitabile cu barbatii, din cauza stereotipurilor care
sunt prezente in societate. Aceasta este determinat de
caracterul patriarhal invechit al societatii noastre si al
mentalitatii cd locul femeii este la cratitd, iar barbatul
este superior si este principalul aducator de venituri.
Drept consecinta insasi femeia crede ca feminitatea in-
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seamnd doar conditia de mama si sotie. Cel mai adesea,
daca femeile totusi opteaza pentru a activa in campul
muncii, acestea opteaza pentru sectoare ale economiei
care sunt mai putin valorizate $i mai putin remunerate.

Cercul vicios al stereotipurilor functioneaza dupa
urmatoarele idei preconcepute: unele meserii sunt des-
tinate doar barbatilor din cauza efortului fizic necesar,
precum si a calitatilor de lider pe care barbatii le poseda
mai bine decit femeile.

Nu negdm ca anumite meserii pot fi prestate doar
de barbati, deoarece din punct de vedere fizic ei poseda
capacitati mai bune, insa nu trebuie sa uitdm faptul ca
femeile, de-a lungul timpului, au avut si au un rol im-
portant in muncile agricole, unde efortul fizic este soli-
citat la maxim, insa salariile sunt cele mai mici. Trebuie
de mentionat ca odata cu evolutia societatii, a tehnolo-
giilor, efortul fizic se reduce sau chiar se elimina, fiind
inlocuit de utilaje.

Stereotipurile de gen Inca joaca un rol important in
mintea multor angajatori, care considera cd este mai
bine sa se bazeze pe judeciti stereotipice despre femei
si barbati atunci cand angajeaza, promoveaza sau con-
cediaza salariati. Cu sigurantd ca aceastd mentalitate
este depdsitd, deoarece timpul si realitatea au dovedit
ca femeile sunt la fel de competente ca si barbatii.

In aceste conditii, se impune necesitatea combaterii
stereotipurilor negative cu care sunt tratate femeile pe
piata muncii. Prejudecétile gender care limiteaza activi-
tatea profesionala a femeilor la anumite sectoare, con-
siderate feminine, trebuie sa fie eliminate. Femeile, mai
cu seama cele tinere, urmeaza sa fie incurajate, pentru
a-si diversifica optiunile lor profesionale, astfel incat
sd Tmbratiseze profesiunile care sunt solicitate pe piata
fortei de munca si care asigurd venituri mai Tnalte.

¢) Segregarea pietei muncii

Diferenta de remunerare intre femei si barbati este
accentuata si de segregarea pietei muncii. In societatea
moldoveneasca, exista inca tendinta ca femeile si bar-
batii sa presteze munci diferite. Pe de o parte, femeile
si barbatii predomina adesea 1n diverse sectoare de ac-
tivitate. Pe de alta parte, In cadrul aceluiasi sector sau
intreprindere, femeile predomina in cazul profesiilor
mai putin valorizate i mai putin remunerate.

Datorita stereotipurilor formate, ce divizeaza munca
in ,,masculina” si ,,feminind”, aceasta avand consecinte
negative pentru femei In privinta accesului la munca
si avansarii In serviciu, instruirii profesionale si remu-
nerdrii muncii. De exemplu, frecvent munca femeilor
continud sa fie consideratd mai putin importanta decat
cea a barbatilor si femeile lucreaza adesea in sectoare
in care salariile sunt, in medie, mai joase decat in sec-
toarele dominate de barbati.

Femeile lucreaza, in general, ca asistente adminis-
trative, vanzatoare sau lucratoare putin calificate sau
necalificate, aceste profesii reprezentand aproape ju-
matate din forfa de munca feminina.

In Republica Moldova, fenomenul segregérii pietei
muncii existd, iar tipurile de activitati economice con-
siderate ,,feminizate” potrivit datelor Biroului national

de statisticd’ sunt: sanatatea si asistenta sociala (80,7%
dintre salariati), invatamant (75,4% dintre salariati),
hoteluri si restaurante (71,1% dintre salariati), activita-
tile financiare (67% dintre salariati), activitati recreati-
ve, culturale si sportive (59,4% dintre salariati).

Aproape jumatate dintre femeile din mediul rural
sunt angajate 1n sectorul agrar, unde sunt cele mai mici
salarii. Situatia enuntata mai sus este confirmata si de
autoritatile statale, care in Raportul Ministerului Mun-
cii, Protectiei Sociale si a Familiei al RM din 2012 inti-
tulat ,,Monitorizarea aplicarii planului de actiuni pentru
implementarea planului national de asigurare a egalita-
tii de gen pe anii 2010-2015” (pentru anul 2011) con-
chid ca ,,diferentele salariale dintre femei si barbati sunt
determinate de mai multi factori. Una dintre cauze este
repartizarea neunivoca profesionald atat pe orizontala,
cat si pe verticala a populatiei pe sexe. Astfel, aproape
jumatate dintre femeile angajate in campul muncii sunt
angajate 1n sectorul agrar, insd 1n acest sector majori-
tatea femeilor practica lucrari cele mai putin calificate,
si, respectiv, au un salariu mai redus decat barbatii care
detin locuri de munca cu anumite calificari.

Un alt aspect al segregérii pietei muncii dupa cri-
teriul de sex este segregarea pe orizontala si segrega-
rea pe verticald. Segregarea pe orizontald se refera la
aceleasi munci, iar segregarea pe verticald — la mese-
rii diferite. Segregarea pe verticald aratd ca femeile se
orienteaza spre muncile inferioare sau intermediare in
ierarhia profesionald si sunt reprezentate intr-un mod
redus In managementul superior.

Angajarea femeilor in functiile de conducere permi-
te companiilor sa foloseasca cunostintele si aptitudini-
le profesionale ale intregii populatii, dar numai a unei
jumatati a acesteia.

Un studiu finlandez’ a aratat ca o companie condusa
de o femeie este in medie usor mai profitabila decat o
companie condusa de un barbat. In genere, in ultimul
timp Incepe sa se contureze ideea potrivit careia acolo
unde exista echilibru de gen in functiile administrative
profitabilitatea companiei este mai ridicata.

Ideile enuntate nu Inseamna ca existd un raport di-
rect de cauza-efect privitor la implicarea femeilor in
functiile-cheie ale companiilor, dar ajuta la clarificarea
faptului ca functiile de conducere nu sunt destinate ex-
clusiv barbatilor.

Cercetdrile aratd ca femeile care ocupa pozitii de
conducere in domenii ,,tipic” feminine sunt remunerate
mult mai slab decat femeile care ocupa pozitii de con-
ducere in domenii ,,tipic” masculine'’.

Aceastd situatie a segregdrii pe piatd muncii nu
poate sd nu afecteze ulterior §i asigurarea cu pensii a
femeilor, {inand cont de faptul cd marimea pensiei este
in dependenta directd de marimea salariului pe care fe-
meia l-a primit pe parcursul vietii.

d) Subevaluarea muncii femeilor

O alta dificultate cu care se confruntd femeile pe
piata muncii tine de tratarea cu inferioritate a femeilor.
Conceptul de ,,valoare a muncii” trebuie sa se bazeze
pe calificarile si competentele profesionale, cu accent
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pe calitatea muncii, in scopul promovarii egalitatii de
sanse Intre femei si barbati. Acest concept nu ar trebui
sa fie caracterizat de o abordare stereotipica defavora-
bilda femeilor, de exemplu, prin accentuarea puterii fi-
zice in locul competentelor interpersonale si trebuie sa
garanteze cd munca ce implicd o responsabilitate fata
de individ nu este considerata ca avand o valoare mai
micad decat munca ce implica responsabilitate pentru
resurse materiale sau financiare.

Cel mai adesea, femeile primesc mai putini bani de-
cat barbatii pentru o munca de valoare egala. Una din-
tre principalele cauze este modul in care sunt evaluate
competentele femeilor in comparatie cu cele ale barba-
tilor. Spre exemplu, se presupune c¢d un muncitor-bar-
bat, care activeaza in domeniul constructiilor, depune
un efort fizic ridicat si din aceste motive salariul trebuie
sa fie mare, insa nu acelasi lucru se crede si despre o
infirmiera, care, la rAndul ei, poate fi nevoita la indepli-
nirea obligatiilor sale sa ridice bolnavii.

Evaluarea muncii 1n afara oricirei discriminari de
gen a reprezentat o metoda importantd pentru a confir-
ma cd munca prestata de femei si cea prestata de barbati
au o valoare egala. De exemplu, in Portugalia, in cadrul
unui proiect al Uniunii Europene, numit ,,Reevaluarea
muncii pentru promovarea egalitatii de gen™"!, a fost
elaborata o metoda de evaluare a muncii, fara a se tine
cont de criteriile de gen, pentru sectorul hotelier, resta-
urante si catering.

O alta fatetd a acestui aspect este ca atunci cand
femeile sunt majoritare in cadrul unui numar redus
de profesii, acestea primesc salarii mai mici. In cazul
barbatilor este valabil contrariul, deoarece cu cat aces-
tia domind mai mult o profesie, cu atét salarizarea este
mai mare. De exemplu, in ocupatiile profesionale do-
minant feminine, cum ar fi cele asociate serviciilor de
curatenie, femeile tind sa fie mai slab remunerate decat
barbatii cu aptitudini echivalente, in cadrul unor profe-
sii dominate de barbati, cum ar fi serviciile de colectare
a gunoiului.

Deci evaluarea muncii femeilor, a competentelor
profesionale si rezultatelor muncii trebuie sa se efectu-
eze prin prisma egalitétii de gen, pornindu-se de la ide-
ea ca femeile sunt la fel de competente ca si barbatii.

e) Lipsa concilierii dintre viata profesionala si
cea de familie

Grijile casnice, in mod traditional, sunt asumate de
catre femei. Oportunititile de care femeile dispun pen-
tru a evolua profesional si a fi mai bine platite sunt,
de asemenea, afectate de responsabilititile familiale
ale acestora. Diferenta de remunerare dintre femei si
barbati se accentueaza in cazul in care femeile au copii,
precum si in cazul in care acestea lucreaza cu timp de
munca partial.

Odata cu aparitia in familie a unui copil, parintii-
salariati pot opta pentru concediul partial platit de in-
grijire a copilului pana la varsta de 3 ani, sau concediul
neplatit de ingrijire a copilului cu varsta de la 3 la 6 ani.
Dreptul la concediul de ingrijire a copilului pana la var-
sta de 6 ani are un caracter universal si poate fi folosit
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atat de mama, cat si de tatal copilului, precum si de alti
subiecti stabiliti de lege.

In 2010 la nivelul Uniunii Europene, procentul de
ocupare a fortei de munca in cazul femeilor cu copii la
intretinere era de numai 65,6%, in comparatie cu 90,3%
in cazul barbatilor cu copii'*.

In Republica Moldova, cel mai adesea concediul
partial platit de ingrijire a copilului cu vérsta de pana
la 3 ani este folosit de mama. Concluzia noastra se ba-
zeaza nu doar pe observatiile proprii, dar are ca suport
si datele oficiale ale Ministerului Muncii, Protectiei
Sociale si Familiei, care in raportul din 2012 intitulat
,,Monitorizarea aplicarii planului de actiuni pentru im-
plementarea planului national de asigurare a egalitatii
de gen pe anii 2010-2015 ” (pentru anul 2011)", indica
cd la evidenta la Casa Nationala de Asigurari Sociale
se aflau 33.757 de persoane beneficiare de indemnizatii
de crestere a copilului pana la varsta de 3 ani. Printre
persoanele mentionate, mamele constituie majoritatea
absoluta — 98,7%.

Respectiv, unul din motivele discrepantei intre nive-
lurile de venit ale femeilor si barbatilor este ingrijirea
copiilor. Cifrele aratd ca in momentul in care barbatii
devin tati, ei incep sd munceascd mai multe ore. Prin
comparatie, cand femeile devin mame, ele ori incetea-
za sa lucreze perioade indelungate de timp, ori incep
sd lucreze cu jumatate de norma. Procentul de femei
angajate scade si mai mult in timp, pe cand cel al bar-
batilor creste pe masura ce numarul copiilor in familie
creste. Acest aspect, alaturi de lipsa de facilitati pentru
ingrijirea copiilor, se reflectd in faptul ca femeile sunt
adesea nevoite sa paraseasca piata muncii.

O alta optiune a femeilor care au copii in Ingrijire,
dar doresc sa Tmbine viata de familie cu cea profesio-
nald este reintoarcerea In cdmpul muncii dupa finaliza-
rea concediului de maternitate. Optand pentru reluarea
muncii, femeile tind sa se angajeze cu timp de munca
partial, in detrimentul timpului de munca complet (in
medie 169 de ore pe lund).

Din numarul total de salariati, cei care sunt angajati
cu timp de munca partial preponderent sunt femei, de-
oarece femeile doresc sa indeplineasca simultan res-
ponsabilitatile de munca cu cele de familie. In Uniunea
Europeana, peste o treime dintre femei lucreaza cu ju-
matate de normd, fatd de numai 8% dintre barbati.

Prin urmare, femeile recurg mai frecvent la intreru-
perea carierei sau presteaza mai putine ore decat bar-
batii. Acest aspect poate avea un impact negativ asupra
evolutiei profesionale si a sanselor de promovare a fe-
meilor, ceea ce inseamna i un parcurs profesional mai
putin remunerat.

Desi barbatii presteaza mai multe ore decat femeile
la locul de munca, daca am combina orele de munca
remunerate cu cele neremunerate prestate de femei,
atunci programul de lucru al femeilor este semnificativ
mai lung decat cel al barbatilor.

Un alt impediment pe care femeile cu copii 1l in-
tdmpind pe piata muncii tine de angajare. Femeilor cu
copii mici fie li se refuza angajarea, fie sunt acceptate
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doar cele fara obligatiuni familiale. Din aceste consi-
derente, o importanta cruciala are oferirea serviciilor
si facilitatilor de ingrijire a copiilor care sa fie accesi-
bile si convenabile. Absenta unor servicii de Ingrijire a
copiilor care sa fie accesibile, abordabile si de calitate
consolideaza acest dezechilibru.

Din aceste motive, este important ca Guvernul, or-
ganizatiile salariatilor si cele ale angajatorilor sa depuna
eforturi sustinute pentru o mai buna intelegere a proble-
melor care derivd din conditiile de munca si impactul
acestora asupra imbindrii activitatilor profesionale si
responsabilitatilor familiale de catre femeile salariate,
inclusiv serviciile de ingrijire a copiilor.

Sunt bine-venite masurile pozitive care ar trebui
intreprinse de stat pentru femei pentru a le permite
sd 1si reia activitatea profesionald dupa ce au dedicat
timp familiilor lor crescand copii, precum si politici
care sa le ajute sa se (re)integreze pe piata fortei de
munca §i, prin urmare, sa isi recastige independenta
financiara.

In tarile dezvoltate, unele companii angajatoare
adopta noi tendinte de sustinere a salariatilor care au
copii mici. Astfel unele companii, mergand in intam-
pinarea salariatilor cu copii mici, au deschis crese sau
gradinite la locul de munca.

Potrivit analizelor de specialitate, diferenta de re-
munerare dintre femei si barbati incepe sa fie vizibila
dupa Intoarcerea femeii pe piata fortei de muncé dupa
primul concediu de maternitate, creste pe masura ce fe-
meia 1si intrerupe cariera In mod repetat din cauza unor
factori externi, cum ar fi cresterea copiilor si ingrijirea
membrilor dependenti ai familiei, §i tinde sa creasca n
functie de varsta si de nivelul de educatie. Din aceste
motive, legiuitorul a prevazut o norma speciald in Co-
dul muncii al RM, si anume — art.247, care prevede cd
se interzice diminuarea marimii salariului din motive
legate de graviditate sau existen{a copiilor cu varsta de
pand la 6 ani. Astfel angajatorii nu pot reduce salariile
femeilor care au copii mici.

Evitarea diferentei de remunerare dintre femei si
barbati face ca economia per ansamblu sa fie mai profi-
tabild, deoarece competentele si talentele profesionale
ale femeilor sunt necesare pentru dezvoltarea economi-
cé si sociala a statului.

Prin evitarea salarizarii diminuate a femeilor, se va
obtine independenta financiard a acestora si evitarea
expunerii lor la saracie.

Concluzionand, afirmam ca diferentele de salariza-
re dintre femei si barbati au cauze multiple si necesita
solutii multiple. Pentru a le combate, este necesara o
actiune la toate nivelurile si un angajament din partea
tuturor partilor implicate — de la angajatori, sindicate si
autoritatile nationale pana la fiecare cetitean. Stabilirea
diferentierilor dintre salarii se admite doar 1n baza unor
criterii obiective, cum ar fi: studiile, functia ocupata,

atributiile de serviciu, vechimea In munca, cantitatea si
calitatea muncii etc.

Femeile, atunci cand doresc sa se incadreze in cam-
pul muncii, trebuie sa-si aleaga acel domeniu in functie
de inclinatiile personale pe care le are fatd de anumite
meserii, dar trebuie sa tind cont si de perspectivele fi-
nanciare care se intrevad la remunerarea acestor munci,
prin aceasta ele avand posibilitate sa fie independente
financiar fata de barbati.
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