Wi

! 72\, International Suedi
) OB, [nte I uedia
%(:IQ}} O?'gca)ﬁirzation i 5 Sver]-ge

boad

» PROGRAM
DE SUPORT

in tranzitia

pe piata muncii
a femeilor aflate
n concediul
pentru ingrijirea
copilului




» PROGRAM
DE SUPORT

in tranzitia pe piata muncii
a femeilor aflate in concediul
pentru ingrijirea copilului

Mai 2025



Drepturi de autor © Organizatia Internationala a Muncii 2025

Prima editie 2025

Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

Aceasta lucrare este cu acces liber distribuita sub licenta Creative Commons Attribution 4.0 International License
(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). Utilizatorii pot reutiliza, partaja, adapta si dezvolta lucrarea
originala, asa cum este specificat in Licentd. OIM trebuie sa fie recunoscut in mod clar ca fiind proprietarul
lucrarii originale. Nu este permisa utilizarea siglei OIM in legatura cu lucrdrile utilizatorilor.

Atribuire - Lucrarea trebuie citata dupa cum urmeaza: Elvira Gonzalez Gago, Iulia Costin, Program de suport in
tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate in concediul pentru ingrijirea copilului. Geneva: Oficiul International al
Muncii, 2025

Traduceri - In cazul unei traduceri a acestei lucrari, trebuie addugatd urmatoarea clauza de renuntare la
raspundere Tmpreuna cu atribuirea: Aceastd traducere nu a fost realizatd de Organizatia Internationald a Muncii
(OIM) si nu trebuie consideratd ca fiind o traducere oficiald a OIM. OIM nu este responsabild pentru continutul sau
acuratetea acestei traduceri.

Adaptari - in cazul unei adaptéri a acestei lucrdri, trebuie addugatd urméitoarea clauzi de renuntare,
Tmpreuna cu atribuirea: Aceasta este o adaptare a unei lucrdri originale a Organizatiei Internationale a Muncii
(OIM). Responsabilitatea pentru punctele de vedere si opiniile exprimate in aceastd adaptare revine exclusiv autorului
sau autorilor adaptdrii si nu sunt aprobate de OIM.

Aceasta licenta nu se aplica materialelor care nu sunt protejate de drepturile de autor ale OIM incluse in aceasta
publicatie. In cazul in care materialul este atribuit unei parti terte, utilizatorul unui astfel de material este singurul
responsabil de clarificarea conditiilor de utilizare cu detinatorul drepturilor.

Orice litigiu care apare Tn temeiul prezentei licente si care nu poate fi solutionat pe cale amiabila va fi supus
arbitrajului in conformitate cu Regulile de arbitraj ale Comisiei Natiunilor Unite pentru Dreptul Comercial
International (UNCITRAL). Partile vor fi obligate sa respecte orice hotdrare de arbitraj pronuntata in urma unui
astfel de arbitraj, ca hotdrare finala a unui astfel de litigiu.

Toate intrebarile privind drepturile si licentele trebuie adresate Biroului de Publicatii (Drepturi si licente), 1211
Geneva 22, Elvetia, sau prin e-mail la adresa rights@ilo.org

ISBN: 9789220419953 (web PDF)

Disponibil deasemenea in limba engleza: Programme to support the transition to the labour market of women on
childcare leave (Editie in limba englezd), ISBN: 9789220419946 (web PDF)

Denumirile utilizate in publicatiile OIM, care sunt in conformitate cu practica Organizatiei Natiunilor Unite,
precum si prezentarea materialelor din acestea nu implica exprimarea vreunei opinii din partea OIM cu privire
la statutul juridic al unei tari, al unei zone sau al unui teritoriu sau al autoritatilor sale sau cu privire la delimitarea
frontierelor sale. Vezi: www.ilo.org/disclaimer.

Responsabilitatea pentru opiniile exprimate Tn articolele, studiile si alte contributii le revine exclusiv autorilor
acestora, iar publicarea lor nu constituie o aprobare din partea OIM a opiniilor exprimate in acestea.

Referirea la denumirea firmelor si a produselor si proceselor comerciale nu implica aprobarea acestora de catre
OIM, iar faptul ca nu se mentioneaza o anumita companie, produs sau proces comercial nu reprezinta un semn
de dezaprobare.


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:rights@ilo.org

» Cuprins

Multumiri vi
INTRODUCERE 1
CAPITOLUL 1. Familie, ingrijirea copilului, protectia sociala, egalitate de gen si politicile
de ocupare a fortei de munca in Moldova 2
1 Contextul legal, politic si institutional privind egalitatea de gen si ocuparea 4
1.1 Sistemul de concediu de maternitate, paternitate si pentru ingrijirea copilului in Moldova 7
1.2 Prevederi privind Ingrijirea copilului 8
1.3 Evolutii normative si de politici in domeniul politicilor de ocupare a fortei de munca 9
2. Femeile si mamele tinere pe piata muncii din Moldova n
CAPITOLUL 2. Sprijinul pentru reintoarcerea mamelor pe piata muncii in unele tari ale UE 17
Experiente din cinci tari ale UE 19
1. Estonia: Certificatul de angajator prietenos cu familia 19
2. Germania: Perspektive Wiedereinstieg - Potenziale erschlief3en
(Reintegrarea Profesionala ca o Perspectiva - valorificarea potentialului, PWE) 22
3. Ungaria: Subventii salariale si alte initiative 27
4. Irlanda: Dividendul pentru familiile care se Tntorc Tn cdmpul muncii (BTWFD) 30
5. Regatul Unit: Programele de Reintoarcere si Fondul pentru Reintoarcere 32
6. Concluzii principale din experientele UE si recomandari pentru Moldova 37
CAPITOLUL 3. Principalele provocari, obiective si masuri pentru a sprijini participarea
femeilor cu copii pe piata muncii in Moldova 39
Provocari, obiective si masuri 40
1. Stereotipurile culturale predominante care favorizeaza inegalitatile bazate pe gen,
atribuind rolul de ingrijire a copiilor mamelor si rezultdnd intr-o prezenta inegala a femeilor
si barbatilor pe piata muncii. 14
2. Constientizarea si cunostintele reduse ale companiilor cu privire la provocarile
cu care se confrunta mamele care se intorc la munca si, prin urmare,
capacitatea limitata de a le sprijini in revenirea lor. 41
3. Unsistem de concediu de maternitate/paternitate/parental care exclude mamele
de pe piata muncii pentru perioade lungi de timp, favorizeaza segregarea
rolurilor Intre mame si tati si care nu sprijina intoarcerea lor Tn cdmpul muncii. 42

Disponibilitatea insuficientd a facilitatilor de ingrijire a copiilor accesibile,
de Tnalta calitate si flexibile.

43



v

PROGRAM DE SUPORT

in tranzitia

pe piata muncii a femeilor aflate in concediul pentru ingrijirea copilului

5. Capacitatea limitata a Ministerului Muncii si Protectiei Sociale (MMPS)
si a Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM)
de a raspunde nevoilor mamelor cu copii mici din Moldova. 45
6. O structura de beneficii sociale care descurajeaza mamele sa se intoarca la munca,
prin crearea unor capcane de beneficii si/sau capcane ale saraciei. 46
7. Monitorizarea si evaluarea angajarii femeilor, a ratei de angajare si a diferentelor
de gen Tn angajare Tn raport cu progresul in furnizarea de facilitati si servicii de ingrijire
a copiilor accesibile si de Tnalta calitate si mentalitatile de egalitate de gen. 46
CAPITOLUL 4. Propunerea a trei proiecte pilot 47
Masura pilot 1: Tmbunététirea si dezvoltarea facilitatilor publice de ingrijire a copiilor 48
Mdsura pilot 2: Raspuns mai bun din partea companiilor la nevoile mamelor care revin
la munca si ale tatilor care Tngrijesc 49
Masura pilot 3: Suport imbunatatit al oficiilor de ocupare a fortei de munca pentru nevoile
de piata a muncii si protectie sociald ale mamelor care revin 50
Bibliografie 52
ANEXE
ANEXA I. Noua experiente din UE pentru sustinerea mamelor care se reintorc 55
1. Austria: Reintrare pentru viitor (Re-entry for the Future) 55
2. Estonia: Eticheta de Angajator Prietenos cu Familia 55
3. Franta: Cec pentru servicii de munca universale (CESU) 56
4. Germania: Perspektive Wiedereinstieg - Potenziale erschlieRen
(Reintegrarea profesionala ca o perspectiva - valorificarea potentialului) 56
5. Ungaria: Subventii pentru salarii si alte initiative 57
6. Irlanda: Dividendul de Intoarcere la Munc& pentru Familii (BTWFD) 58
7. Polonia: Programul ,Lucru Stabil - Familie Puternica” 58
8. Spania: Plan pentru prevenirea si reducerea somajului pe termen lung
in randul femeilor din zonele rurale 2019-2021 59
9. Regatul Unit: Programe de reintoarcere si Fondul pentru reintoarcere 59
ANEXA II. Organizatii intervievate si focus grupuri realizate 60



LISTA TABELELOR

Tabelul 1.

Tabelul 2.

Tabelul 3.

Tabelul 4.

Tabelul 5.

Tabelul 6.

Tabelul 7.

Ratele de activitate si de ocupare a populatiei peste 15 ani,
pe sexe si pe zone (procente).

Rata de ocupare a persoanelor cu varste Intre 25-49 de ani dupa zong,
numar de copii si sex.

Populatia de 15 ani si peste inactiva din cauza responsabilitatilor familiale
in 2023, dupa nivelul de educatie, sex si zona (mii).

Populatia ocupata dupa nivelul de educatie, sex si zond, 2023 (procente).

Grupul NEET, cu varsta intre 15-24 de ani, dupa nivelul de educatie,
zona si sex (procente).

Salariile medii lunare brute pe activitati economice si sexe (lei).

Initiative din noua tari care sustin reintegrarea femeilor pe piata muncii.

12

13

13

14

15

16

18



PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

Multumiri

Prezenta analiza a fost elaborata de consultanta internationala Elvira Gonzalez Gago si consultanta
nationala Iulia Costin. Analiza a fost pregatita sub supravegherea tehnica a doamnei Maria José
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si de Est, Nelea Rusu, coordonatoare nationala de proiect si Diana Cebotaru, coordonatoare nationala
de proiect, Oficiul OIM din Moldova. Ala Lipciu, coordonatoare nationala a OIM a acordat suport pe tot
parcursul procesului.



INTRODUCERE

Acest document prezinta o analiza a principalelor provocari privind tranzitia pe piata muncii a femeilor
aflate Tn concediul pentru Tngrijirea copilului in Moldova. Primul capitol descrie cadrul normativ privind
maternitatea, paternitatea si Ingrijirea copilului si protectia sociald, egalitatea de gen si politicile de
ocupare a fortei de munca in Moldova. Acesta arata scenariul complex al politicilor, care subliniaza
multiplele posibilitati de combinare a acestora care pot fi eficiente in sprijinirea revenirii mamelor cu copii
mici pe piata muncii, unul dintre principalele obiective ale politicilor recente de ocupare a fortei de munca
din Moldova.

Capitolul doi prezinta cinci experiente intalnite in tarile Uniunii Europene care, cu abordarivariate, sprijina
mamele Tn depasirea barierelor pe care le intdmpina atunci cand revin sau intra pe piata muncii (chiar
si atunci cind doar iau Tn calcul aceasta posibilitate). Capitolul 3 se bazeaza atat pe analiza contextului
national, cat si pe experienta tarilor Uniunii Europene si identifica sapte provocari principale, precum si
un numar de obiective si potentiale masuri pe care autoritatile responsabile si celelate parti interesate
ar trebui sa le ia in considerare pentru a creste participarii femeilor cu copii mici pe piata muncii din
Moldova.

Suplimentar, Capitolul 4 propune trei proiecte pilot care ar putea fi promovate de Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale, in stransa colaborare cu celelalte parti interesate, pentru a avansa in proiectarea si
implementarea masurilor care sa raspunda acestor nevoi multiple si complexe ale mamelor de a intra in
campul muncii, pastrind echilibru intre viata personala si cea profesionala.
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CAPITOLUL 1

Familie, Iingrijirea
copilului, protectia
sociala, egalitate de
gen si politicile de
ocupare a fortei de
munca in Moldova



In Moldova, activitatea si ratele de de ocupare ale femeilor sunt considerabil mai mici decat cele ale
barbatilor. Pentru femeile tinere, nevoile nesatisfacute de ingrijire a copilului sunt una dintre principalele
cauze ale somajului feminin, inactivitatii pe piata fortei de munca si feminizarii saraciei. Mai multe studii
au identificat efectele lacunelor din sistemul de ingrijire a copilului din Moldova asupra angajarii femeilor
si au constatat ca o disponibilitate mai mare a serviciilor de ingrijire a copilului accesibile si de Tnalta
calitate poate Tmbunatati participarea femeilor pe piata muncii. De asemenea, poate reduce numarul
mamelor care lucreaza in locuri de munca mai prost platite (Cambridge Econometrics et al., 2024).

Avand n vedere ca exista diferente mariin parcursurile de ocupare a fortei de munca intre barbati si femei
n anii care urmeaza nasterii copilului - n timp ce mamele sunt mai susceptibile sa se retraga din activitatea
de munca cu norma intreaga pe parcursul timpului, tatii raméan de obicei in activitatea de munca cu norma
intreaga - autoritatile publice, precum si angajatorii trebuie sa se asigure ca mamele au oportunitatea de
arevenilalocurile lor de munca anterioare sau de a accesa piata muncii si ca pot concilia responsabilitatile
profesionale, familiale si viata personala in aceleasi conditii ca si tatii. Exista un numar mare de date
nationale care arata ca femeile cu copii se confrunta cu penalizari salariale semnificative, iar intreruperea
activitatii profesionale sau revenirea la munca cu jumatate de norma poate afecta negativ dezvoltarea sa
profesionala. In plus, multe femei tinere, inclusiv femei foarte calificate, sunt NEET (nu sunt angajate, nu
sunt incadrate In educatie sau formare), excluse din oportunitatile economice.

Angajarea ofera femeilor acces laresurse economice sifinanciare, precum si oportunitati pentru dezvoltare
personala. Participarea femeilor pe piata muncii contribuie la cresterea veniturilor familiale, la reducerea
nivelului de saracie al femeilor si la bunastarea populatiei tarii in general. In plus, costurile de inlocuire a
unui angajat sunt destul de mari, iar beneficiile angajatorilor de la revenirea femeilor la munca dupa
concediul pentru Ingrijirea copilului sunt de asemenea semnificative.

Totusi, femeile raporteaza adesea ca cea mai dificila parte a concediului pentru ingrijire este revenirea la
munca. Fie ca se intorc la locurile lor de munca anterioare sau nu, mamele care revin pe piata muncii
gasesc rareori suportul logistic sau personal de care au nevoie pentru a continua dezvoltarea in cariera.
Stresul obisnuit de la locul de munca este amplificat de activitatile privind ingrijirea copilului, presiunea
de a reusi In activitatea de munca si prejudecatile care exista impotriva mamelor care lucreaza.

O intelegere mai profunda a comportamentului si a oportunitatilor de angajare a femeilor dupa nastere
este esentiala. Aceasta necesita luarea in considerare a experientei lor anterioare de munca, nivelul de
educatie atins, oportunitatile locale de angajare si serviciile de ingrijire disponibile pentru familie. De
asemenea, trebuie abordate dificultatile suplimentare ale anumitor grupuri de femei, cum ar fi mamele
singure, cele cu calificari scazute, cele care traiesc in zone rurale sau cele cu dizabilitati. Asigurarea unei
conexiuni functionale intre angajatori si femeile cu copii de varsta prescolara, care doresc sa lucreze in
conditii flexibile, este cheia pentru a atinge obiectivul privind cresterea ratei de angajare a femeilor cu
varste intre 25 si 34 de ani, cu patru puncte procentuale intre 2021 si 2026, asa cum este stabilit in
Programul National pentru ocuparea fortei de munca pe anii (PNA) 2022-2026.

Aceasta analiza documentara are scopul de a oferi informatii despre provocarile intampinate de femeile
Cu copii la revenirea sau accesul pe piata muncii dupa maternitate. Aceste provocari sunt inradacinate in
politicile existente, contextul legal si de ocupare al fortei de munca a femeilor si sunt legate de nivelurile
lor de angajare, inclusiv de accesul la servicii de ingrijire a copiilor accesibile si de calitate. Problemele
identificate se refera la mai multe aspecte: stereotipuri si presiuni sociale, care pun un accent mai mare pe
rolul femeilorin familie si pe rolul barbatilor in activitatea platita de munca; ghidareain cariera si orientarea
profesionala a femeilor catre domenii relativ limitate de ocupare; probleme ale pietei muncii, cum ar fi:
angajatorii care prefera sa angajeze tineri barbati mai degraba decat tinere femei; tinerele femei fiind mai
susceptibile de a avea locuri de munca prost platite; si lipsa conditiilor care sa permita concilierea vietii de
familie cu cea profesionala (ONU, 2021).

Prima sectiune a acestui capitol prezinta o scurta prezentare generala a contextuluilegal, politic siinstitutional
privind egalitatea de gen si ocuparea in Moldova, pentru a intelege mai bine provocarile si a identifica
obiectivele si masurile pentru sustinerea participarii femeilor cu copii pe piata muncii. Dupa o descriere a
reformelor legale si politice recente in domeniile egalitatii de gen si ocuparii, trei probleme principale sunt
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analizate: 1) schemele de concediu de maternitate, paternitate si parental/pentru ingrijirea copilului Tn
Moldova; 2) furnizarea serviciilor de Tngrijire a copiilor si 3) evolutiile Tn politicile de ocupare care vizeaza
sprijinirea ocuparii femeilor. Sectiunea a doua a acestui capitol este dedicata analizei situatiei actuale si a
evolutiilor recente ale angajarii femeilor in Moldova. Folosind datele din Ancheta Fortei de Munca furnizate
de Biroul National de Statistica al Republicii Moldova, se acorda atentie variabilelor relevante, cum ar fi
varsta, nivelul de educatie, zona geografica (urban/rural) si prezenta copiilor mici in familie.

1 Contextul legal, politic si institutional privind
egalitatea de gen si ocuparea

Republica Moldova a semnat si a ratificat multe tratate internationale relevante privind egalitatea de gen
si imputernicirea femeilor. Cadrul legislativ si normativ al Republicii Moldova privind sprijinul egalitatii de
gen si promovarii imputernicirii femeilor sunt relativ durabile. Prin ratificarea documentelor cheie, precum
Conventia privind Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare fata de Femei (CEDAW) si diverse Conventii
ale Organizatiei Internationale a Muncii, cum ar fi Conventia nr. 190 din 2019 privind Violenta si Hartuirea
in Lumea Muncii si Conventia nr. 183 din 2000 privind Maternitatea, Moldova a semnalat dedicatia sa
pentru promovarea egalitatii de gen pe multiple directii. Totusi, nu a ratificat inca Conventia OIM nr. 156
din 1981 privind Lucratorii cu Responsabilitati Familiale, care indica Tn Articolul 3 responsabilitatea statului
de a ,permite persoanelor cu responsabilitati familiale care sunt angajate sau doresc sa se angajeze sa-si
exercite dreptul de a face acest lucru fara a fi supuse discriminarii si, Tn masura posibilului, fara conflict
intre responsabilitatile lor de munca si cele familiale”.

Conform Raportului privind Disparitatea de Gen 2024, al Forumului Economic Mondial (WEF), Moldova
obtine 0,79 (din 1,0) si se situeaza sus (pe locul 13 din 146 de tari), datorita progreselor semnificative din
ultimii ani (WEF, 2023). De exemplu, Moldova a ales o femeie presedinte Tn 2020 si 40,6% dintre deputati
au fost femei in 2022. Conform raportului ,Women, Business and the Law” Indexul 2024 indica faptul ca
Moldova este una dintre cele doua economii din Europa si Asia Centrala care a obtinut pentru prima data
un scor de peste 90, datorita reformelor implementate (Banca Mondiala, 2024)". Totusi, dintre cele zece
domenii evaluate, Moldova prezinta oportunitati de Timbunatatire a cadrului legislativ in domeniul

Principalele evolutii recente ale cadrului legal si de politici in acest context sunt descrise mai jos:

1. In 2006, Moldova a adoptat Legea nr. 5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati. Aceasta lege isi propune sa elimine discriminarea de gen si sa promoveze oportunitati
egale in diverse aspecte ale vietii, inclusiv ocuparea. Prin promovarea egalitatii de gen, aceasta
lege contribuie la un mediu de munca mai incluziv si divers. Conform Capitolului III, statul
garanteaza drepturi si oportunitati egale, precum si tratament egal intre femei si barbati In
ocuparea fortei de munca si conditii egale pentru femei si barbati in ceea ce priveste imbinarea
responsabilitatilor de serviciu cu cele familiale.

Legea nr. 5 stabileste cadrul institutional pentru asigurarea oportunitatilor egale intre femei si
barbati. Comisia guvernamentala pentru egalitate intre femei si barbati este un organ
consultativ creat pe linga Guvern, responsabil de integrarea perspectivei de gen Tn politici,
coordonarea activitatilor autoritatilor publice centrale si locale, sectorului privat, societatii civile si
organizatiilor internationale in probleme de egalitate de gen si dezvoltarea cooperarii si
parteneriatelor, analizarea planurilor si programelor nationale si locale si evaluarea utilizarii
resurselor financiare in domeniul egalitatii de gen (art. 18).

1 Pentru detalii privind metodologia indexului, vezi Banca Mondiala, 2024. Cealaltd economie care s-a clasat peste 90 este Armenia.



3.

In acest cadru institutional, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale este organul central de
administratie publica specializat, care asigura implementarea politicilor de egalitate de gen in
domeniile muncii, protectiei sociale si demografiei (art. 19). Diverse ministere si agentii
guvernamentale centrale desemneaza grupuri coordonatoare in domeniul gender sau unitati
gender responsabile cu integrarea perspectivei de gen in politicile, programele si activitatile lor.
Autoritatile publice locale sunt responsabile pentru asigurarea implementarii principiului egalitatii
de genin politici, programe, regulamente, distribuirea fondurilor la nivel local, printre alte sarcini,
prin intermediul Unitatilor Gender care colaboreaza strans cu comunitatile pentru implementarea
initiativelor sensibile la gen si abordarea disparitatilor de gen locale (art. 20) (NIRAS 2021).

Programul de Promovare si Asigurare a Egalitatii intre Femei si Barbati in Republica Moldova
pentru anii 2023-2027 a fost aprobat in aprilie 2023. Acesta isi propune sa reducd desparietatea
salariala in baza de gen, sa creasca protectia sociala pentru persoanele implicate in ingrijirea pe
termen lung a membrilor familiei prin crearea unor noi servicii de suport, sa promoveze femeile
in pozitii de conducere si in procesul de luare a deciziilor, si sa creasca numarul barbatilor care
promoveaza egalitatea de gen (Comisia Europeana 2023). Acesta implica autoritatile administratiei
publice centrale si locale, organizatiile societatii civile, sectorul privat, mediul academic si stiintific.

Domeniile de interventie acoperite de Program sunt:

(a) Sporirea protectiei sociale pentru mai multe persoane care sunt implicate Tn activitati de
ingrijire pe termen lung a membrilor de familie;

(b) reducerea diferentei de remunerare intre femei si barbati pentru munca egala sau de valoare
egala;
(c) eradicarea stereotipurilor privind angajarea barbatilor in domenii feminizate;

(d) Promovarea femeilor, inclusiv a femeilor din grupurile subreprezentate, in functii de conducere
si in procesul decizional la nivel central si local.

(e) asigurarea unei participari mai largi a autoritatilor si institutiilor relevante in dezvoltarea si
adoptarea politicilor sectoriale, a instrumentelor si masurilor menite sa elimine inegalitatile
structurale de gen si implementarea eficienta a acestora;

(f) Tmbunatatirea cadrului de reglementare si institutional existent, inclusiv prin stabilirea unor
indicatori de performanta in programele bugetare care sa tina cont de aspectele de gen;

(g) promovarea egalitatii de gen in sectorul ajutorului umanitar (crize umanitare); si
(h) Tmbunatatirea accesului egal la servicii de calitate in sectorul public si privat.

In 2016, Legea nr. 71 a reformat sistemul de concediu pentru ingrijirea copilului, introducand unele
modificariin Codul Muncii nr. 154/2003 si reglementand acordarea concediului paternal platit de
14 zile. O reforma recenta a extins aceasta perioada la 15 zile n 2023. Obiectivul concediului
paternal este de a garanta participarea efectiva a tatalui la ingrijirea copilului nou-n&scut. In acelasi
timp, legea subliniaza ca ,angajatorul este obligat sa incurajeze angajatii sa ia concediu paternal;
crearea de catre angajator a unor situatii care dezavantajeaza angajatul care ia concediu paternal
este recunoscuta ca discriminare de catre angajator si este pedepsita conform legii”.

Legeanr.71/2016 ainclus, de asemenea, angajamentul de a creste reprezentarea femeilorin procesele
decizionale, stipuland ca femeile si barbatii trebuie sa reprezinte fiecare un minim de 40% din candidatii
fiecarui partid politic si din nominalizarile pentru cabinet. in plus, legea a interzis publicitatea sexista,
reflectand o abordare cuprinzatoare pentru combaterea discriminarii bazate pe gen.

In ceea ce priveste Educatia si Ingrijirea Copilului Timpurie (ECEC), Legea nr. 367 privind
Serviciile Alternative de Ingrijire a Copilului (decembrie 2022) si regulamentele de functionarea
au stabilit baza pentru infiintarea serviciilor private de ingrijire a copiilor cu varsta cuprinsa intre
0 si 3 ani, extinzand astfel grupa de varsta a copiilor care pot beneficia de servicii private de
ingrijire pind la un an. in plus, a atribuit responsabilitatea pentru aceste servicii de ingrijire
Ministerului Muncii si Protectiei Sociale (care anterior era responsabilitatea Ministerului Educatiei).
De asemenea, Programul National privind serviciile de ingrijire a copiilor cu virsta pina la


https://faolex.fao.org/docs/pdf/mol223952.pdf
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3 ani, 2023-2026, a fost lansat avand ca scop imbunatatirea disponibilitatii serviciilor de Ingrijire
a copiilor prin oferirea unor noi tipuri de ingrijire privata (vezi descrierea detaliata de mai jos).

5. iniulie 2022, Parlamentul a adoptat Legea nr. 195 pentru modificarea unor acte normative, prin
care au fost reglementate aranjamentele de munca flexibile si a fost ajustata modalitatea de
solicitare a indemnizatiilor pentru concediul de ingrijire a copilului.

6. In septembrie 2022, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale a lansat Programul ,,Familia”, destinat
sprijinirii copiilor si familillor cu copii. Unul dintre obiectivele programului , Familia” este
imbunatatirea stimulentelor pentru revenirea la munca a mamelor. In acest scop, parintii pot
alege intre a primi indemnizatia pentru ingrijirea copilului (concediul pentru ingrijirea copilului) de
90% din venitul anterior pentru o perioada de 12 luni, sau 60% pana cand copilul implineste 2 ani,
sau 30% pana la varsta de 3 ani.2 De asemenea, Legea nr. 353, in vigoare din 1 martie 2023, a
modificat calculul indemnizatiei de maternitate, stipuland ca aceasta ar trebui calculata pe baza
celui mai mare venit al parintelui. Aceasta inseamna ca, daca tatal castiga mai mult decat mama,
indemnizatia de maternitate ar fi calculata pe baza veniturilor lui. Totodata, incepand cu 1
septembrie 2022, este posibila partajarea concediului pentru ingrijirea copilului intre soti (Legea
nr. 195), iar perioada in care tatii pot solicita concediul de paternitate de 15 zile a fost extinsa de la
56 de zile la 12 luni. Suplimentar, au fost introduse programe de lucru flexibile, care vor permite
parintilor sa negocieze orele de lucru si sa stabileasca un program care sa le permita atat sa
munceasca, cat si sa participe la ingrijirea copilului.

7. Este important de subliniat Tn acest context ca legislatia muncii protejeaza femeile insarcinate,
mamele care tocmai au nascut si mamele care alapteaza. Aceasta permite transferul acestora la
un loc de munca mai usor conform certificatului medical; si interzice lucrul care pune n pericol
securitatea sau sanatatea lor, sau care poate afecta sarcina sau alaptarea (Codul muncii, art. 250).
In plus, angajatorii sunt obligati s& p&streze locul de munca al angajatilor in perioada in care
acestia sunt in concediu pentru ingrijirea copilului (Codul Muncii, art. 86).

8. 1In2022, afost lansat Programul National pentru Ocupare a Fortei de Munca pe anii 2022-2026
si Planul sau de Actiune, avand ca principal obiectiv cresterea ratei de ocupare a tinerelor femei cu
4 puncte procentuale (vezi mai jos).

in ciuda acestor eforturi legislative, femeile continua sa fie discriminate si se confrunta cu provocari
in participarea lor la viata sociala, economica si politica. Pe piata muncii, ele se confrunta cu salarii scazute,
calitate slaba a locurilor de munca, munca informala si procese de migratie a fortei de munca determinate
de oportunitati interne limitate. Femeile cu copii au oportunitati economice mai limitate comparativ cu
femeile fara copii si cu barbatii. Femeile din zonele rurale din Moldova se confrunta cu acces redus la
facilitati, servicii de proasta calitate si, printre altele, lipsa oportunitatilor de munca. Datorita procesului de
imbatranire continuu, determinat de fertilitatea scazuta si migrarea fortei de munca, exista o pondere
semnificativa de femei in varsta singure care ,supravietuiesc” Tn mici sate rurale, avand oportunitati
limitate de a genera venituri necesare pentru subsistenta (pensii mici, munca grea in agricultura) (UN
Women, 2021).

Avansarea egalitatii de gen in Moldova este impiedicata de persistenta normelor traditionale de gen si de
stereotipurile de gen aferente. Aproape 91 procente dintre barbati si 82 procente dintre femei considera
ca cel mai important rol al unei femei este sa aiba grija de gospodarie, in timp ce 95 procente dintre
barbati considera ca spalarea si hranirea copiilor sunt responsabilitati ale femeilor. Suplimentar, 74
procente dintre oameni sunt de acord partial sau total ca un copil de pana la 3 ani poate suferi daca mama
lucreaza (MMPS si UNFPA, 2022). Barbatii care incearca sa ia concediu pentru ingrijirea copilului sunt
uneori stigmatizati de colegii, prietenii si rudele lor. In consecint3, existd presiune asupra femeilor de a
avea grija de copii. Exista, de asemenea, indicii ca mamele care trimit un copil foarte mic la o gradinita pot
fi judecate negativ de catre rudele lor. Astfel, cererea pentru gradinite pentru copiii de pana la un an este
scazuta, deoarece cele mai multe mame ar prefera sa ramana acasa cu copii lor. (CDF, 2015).

Pana atunci, concediul pentru ingrijirea copilului putea fi luat pentru o perioada de pana la trei ani, cu o indemnizatie de 30%.


https://social.gov.md/en/communication/press-news/family-programme-a-set-of-governmental-measures-to-support-families-and-children-in-the-republic-of-moldova/

1.1 Sistemul de concediu de maternitate, paternitate si pentru
ingrijirea copilului in Moldova

Femeile angajate asigurate, femeile cu care angajatorul a Incheiat un contract de ucenicie, precum si
sotiile angajatilor, beneficiaza de concediu de maternitate, incluzind concediul prenatal de 70 de zile
calendaristice In cazul unei sarcini cu trei sau mai multe copii - 112 zile calendaristice si concediul postnatal
de 56 de zile calendaristice in cazul nasterii complicate sau a nasterii a doi sau mai multi copii - 70 de zile
calendaristice. Plata indemnizatiei este egala cu 100 procente din castigurile anterioare, efectuate din
asigurarile sociale®. Transferul perioadei de concediu pentru ingrijire catre tati este permis in cateva cazuri.
(OIM, 2022).

Asa cum am mentionat mai sus, Legea nr. 71 adoptata in 2016 prevedea un concediu paternal de 14 zile
platit 100 procente, pentru care perioada de aplicare era de 56 de zile dupa nasterea copilului. in 2021,
doar 16 procente dintre tati au primit indemnizatii pentru concediul paternal® Pentru a incuraja tatii sa ia
concediu paternal, in 2023 a fost adoptata o noua lege care a extins concediul de paternitate la 15 zile si a
prelungit perioada de aplicare la un an, cu posibilitatea de a-I lua integral sau in 3 perioade a cate 5 zile
fiecare. Dupa expirarea concediului de maternitate este acordat concediul pentru ingrijirea copilului pana
la varsta de 3 ani, cu o plata egala cu 30 procente din veniturile anterioare din bugetul asigurarilor sociale
daca parintele era asigurat. Asa cum am descris mai sus, legislatia a fost modificata prin majorarea
indemnizatiei pana la 90 procente daca durata concediului este redusa la un an.

Concediul pentru ingrijirea copilului, partial platit, poate fi luat de ambii parinti alternativ, In transe, in
functie de disponibilitatea acestora, cu conditia ca perioadele sa nu se suprapuna. Concediul poate fi
acordat si buneilor sau unei alte rude implicate direct in ingrijirea copilului, precum si tutorelui. De
asemenea, exista posibilitatea de a extinde concediul pentru ingrijirea copilului pana la 4 ani, cu un an
suplimentar de concediu neplatit la cererea parintelui®. Daca mama sau tatal nu este asigurat, atunci
indemnizatia pentru ingrijire copilului se acorda pana la varsta de 2 ani a copilului.

Conform datelor oficiale de la 1 ianuarie 2024, un numar total de 31.344 de persoane au beneficiat de
indemnizatia unica la nasterea copilului. Dintre acestea, 31.338 erau femei, in timp ce doar 6 erau barbati,
indicand o disparitate semnificativd de gen in utilizarea acestui sistem de sprijin. In plus, dintre cei care au
primit indemnizatii pentru cresterea copilului pina la implinirea virstei de 3 ani, in total 22.908 persoane,
majoritatea au fost femei, numarand 17.074 de beneficiare, in timp ce 5.834 au fost bdrbati. Aceste
statistici furnizate de catre Casa Nationala de Asigurari Sociale (CNAS) subliniaza discrepanta pronuntata
in participarea la ingrijirea copilului intre barbati si femei.

Deoarece femeile predominant iau ambele concedii cat cel platit cat si concediul de ingrijire a copilului
neplatit pentru copii cu varste intre 3 si 4 ani, angajatorii prefera sa angajeze barbati. Posibilitatea de a
ramane n afara pietei muncii timp de pana la patru ani creeaza o situatie negativa atat pentru angajatori,
cat si pentru angajati, deoarece impiedica femeile tinere sa obtina un loc de munca si le scade abilitatile si
competentele de munca daca se afla o perioada lunga in concediul pentru Ingrijirea copilului.

In timp ce Indexul Femei, Afaceri si Drept pentru 2024 acorda cadrului legal al Moldovei legat de paternitate
un scor de 100 (din 100), mecanismele de suport primesc doar 33,3 din cauza faptului ca tatii nu sunt
fncurajati sa ia concediul de paternitate dupa nasterea unui copil si ca datele defalcate pe sexe privind
munca de ingrijire neplatita nu sunt publicate (Banca Mondiala 2024).

Caurmare, conform ,Sondajului Generatii si Gen” din 2020 (Ministerul Muncii si Protectiei Sociale si UNFPA,
2022), doar 5 procente dintre respondentii din Moldova au afirmat ca reusesc sa mentina un echilibru intre

3 Art. 124 din Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie 2003;

4 Stiri UNFPA (2022), disponibil https://eeca.unfpa.org/en/news/young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paterni-
ty-leave,
Articolul 86 alin. (2) din Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154 din 28.03.2003.

Vezi Conditii de acordare | Indemnizatie de maternitate femeilor asigurate si sotiilor aflate la intretinerea sotilor asigurati | Casa
Nationala de Asigurari Sociale;



https://eeca.unfpa.org/en/news/young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paternity-leave
https://eeca.unfpa.org/en/news/young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paternity-leave
https://cnas.gov.md/tabview.php?l=ro&idc=559&t=/Alte-prestatii-sociale/Indemnizatii/Indemnizatie-de-maternitate-femeilor-asigurate-si-sotiilor-aflate-la-intretinerea-sotilor-asigurati/Conditii-de-acordare/
https://cnas.gov.md/tabview.php?l=ro&idc=559&t=/Alte-prestatii-sociale/Indemnizatii/Indemnizatie-de-maternitate-femeilor-asigurate-si-sotiilor-aflate-la-intretinerea-sotilor-asigurati/Conditii-de-acordare/
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munca si viata personalad’. Aproximativ 70 procente dintre femei au dezvaluit ca sunt epuizate, in special
in familiile cu copii. Cu alte cuvinte, femeile angajate se confrunta cu un volum de munca generala mai
mare, avand in vedere responsabilitatile suplimentare de acasa pe langa orele de munca platite.

1.2 Prevederi privind ingrijirea copilului

Asa cum s-a mentionat mai sus, Legea cu privire la serviciile alternative de ingrijire a copiilor (nr. 367/2022)
si Programul National privind Serviciile de Ingrijire a Copiilor cu varsta pana la 3 ani, 2023-2026, au ca scop
imbunatatirea disponibilitatii si utilizrii serviciilor de ingrijire pentru copii cu varste intre 0 si 3 ani. Intr-
adevar, ca rezultat a sistemului vechi, nu exista practic nicio Tnscriere a copiilor in servicii formale de
educatie si Ingrijire timpurie (ECEC) sub varsta de 2 ani, iar amploarea implicarii acestora in ingrijirea
informala (bone) nu este cunoscutd, deoarece nu este inregistrata (OIM 2023).

Legea permite infiintarea a trei forme legale private de ingrijire a copilului:

i. Ingrijirea copilului organizatd de angajator la locul de munca. Angajatorii sunt deschisi s&
ofere servicii de ngrijire a copilului deoarece recunosc importanta acestora. Astfel Tncat este
probabil ca aceasta forma de ingrijire sa creasca disponibilitatea serviciilor de ingrijire a copilului.
Totusi, experientele din alte tari arata ca aceasta forma de ingrijire este mai frecventa in cadrul
companiilor mai mari din medii urbane.

ii. Crese ladomiciliu organizate pentru un numar limitat de copii in locuinta/resedinta temporara a
ingrijitorului, de obicei femei (mame sau bunici) care ingrijesc de cativa copii in acelasi timp in
locuinta lor. Aceste servicii sunt deja prevalente in zonele din afara oraselor mari, deoarece parintii
nu au alte optiuni pentru a avea grija de copiii lor in timp ce sunt la munca.

iii. Servicii de Ingrijire individualizate, reglementate si legalizate de tip ,,bone”, care sunt deja
raspandite Tn zonele urbane. De obicei, bonele nu au calificari sisi incep activitatea in baza cererii
din partea cunoscutilor. In prezent, serviciile de bone sunt in crestere in popularitate, rezultand

paginilor web si agentiilor care ajuta pdrintii sa gaseasca bone.

Aceste forme de ingrijire a copilului exista deja Intr-o anumita masura si sunt, in mare parte, informale,
ceea ceinseamna ca furnizorii nu sunt de obicei instruiti Tn educatia siTngrijirea timpurie a copilului (ECEC).
acestea sunt prevazute sa fie stabilite de furnizori privati de ingrijire a copilului care detin calificarile
necesare (prevazute de lege), sunt inregistrati ca furnizori de ingrijitori pentru copii si detin o licenta de
afaceri (cu exceptia cazuluin care sunt angajati printr-un contract de munca)®. Programul National privind
Serviciile de Ingrijire a Copiilor cu varsta pan& la 3 ani, preconizeazd un program de granturi pentru
companii pentru a sprijini Infiintarea unitatii de ingrijire pentru copii, si un program de accelerare a
afacerilor pentru cresele de acasa cu acelasi scop.

Costul de implementare al programului si efectele directe si indirecte au fost estimate in termeni de
crestere a ocuparii fortei de munca: aproximativ 93 de milioane euro ar fi necesare pentru a atinge
obiectivele programului in ceea ce priveste extinderea acoperirii serviciilor de ingrijire a copilului si
atingerea standardelor de calitate. Se estimeaza ca investitia va crea aproximativ 2.962 de locuri de munca
directe in sectorul educational, iar alte 8.000 de locuri de munca vor fi create indirect pana in 2026. Se
preconizeaza ca 58 procente din aceste locuri de munca vor fi ocupate de femei (Cambridge Econometrics
si altii, 2024).

7 Ministerul Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul de sondaj) UNFPA, NIDI-GGP
(ca partener si distribuitor) (2022), Republica Moldova - Sondajul Generatii si Gen (2020).

fonica, dimensiunile grupurilor, personalul calificat etc. De asemenea, reglementeaza ingrijirea individuala (bone), cu dispozitii
privind calificarile, licenta de ingrijire, contractele, remuneratia si altele (OIM, 2023).


https://social.gov.md/en/communication/the-priorities-of-the-national-programme-for-child-protection-for-2022-2026-were-presented-at-an-event-organized-on-international-day-for-protection-of-children/
https://social.gov.md/en/communication/the-priorities-of-the-national-programme-for-child-protection-for-2022-2026-were-presented-at-an-event-organized-on-international-day-for-protection-of-children/
https://moldova.unfpa.org/sites/default/files/pub-pdf/summary_of_generations_and_gender_survey_1.pdf

Aceste noi forme de Tngrijire a copilului pot contribui semnificativ la acoperirea nevoilor de Tngrijire a
copilului, cu conditia ca unele obstacole importante de pe partea ofertei si cererii sa fie abordate in proces.
In primul rand, in ceea ce priveste oferta, companiile nationale isi exprima ingrijorarea cu privire la
costuri, cerinte si responsabilitati pe care ar trebui sa le suporte si, de asemenea, la riscurile financiare
potentiale si la profituri mai mici din cauza infiintarii serviciilor de ingrijire la locul de munca, in special in
zonele rurale. De asemenea, bonele manifests rezistents fata de inregistrarea formala. In plus, in general,
profesia de Tngrijitor de copii ramane neatractiva din cauza salariilor mici si exista putine oportunitati
pentru profesionalizare ulterioard. in ceea ce priveste cererea, desi existd un interes general pentru
utilizarea serviciilor alternative de ingrijire a copiilor, calitatea acestora trebuie asigurata, iar taxele sa fie
accesibile. Utilizarea serviciilor private de ingrijire a copiilor este inaccesibila pentru multe familii.

De exemplu, gospodariile formate din parinte singur cu copii (de obicei mame singure) intampina dificultati
mai mari in a-si permite ingrijirea privata. Exista aproximativ 26.000 de gospodarii cu parinti singuri®, iar
peste un sfert dintre acestea (34,6%) se afla sub pragul saraciei in 2023 (Sondajul Bugetelor Gospodariilor).

1.3 Evolutii normative si de politici in domeniul politicilor
de ocupare a fortei de munca

Autoritatile din Moldova au adoptat legi, ordine si hotarari de guvern in domeniul politicilor de ocupare,
in conformitate cu Acordul de Asociere cu Uniunea Europeana (UE). In 2017, a fost adoptata Strategia
Nationala privind Ocuparea Fortei de Munca (SNOFM) (2017-2021), care a plasat ocuparea fortei de munca
ca un obiectiv central in politicile economice si sociale. Ca parte a SNOFM 2017-2021, in 2018, a fost
introdusa o noua Lege de promovare a ocupadrii fortei de munca', cu scopul de a aborda rata foarte
scazuta de participare pe piata muncii, a moderniza piata muncii si a promova politici active de piata a
muncii. Aceasta a inclus reforme Tn domeniul dezvoltarii abilitatilor si educatiei vocationale, precum si
reducerea birocratiei asociate cu concediile angajatilor. (Agentia Daneza de Dezvoltare a Sindicatelor 2024,
OIM 2021).

Dupa expirarea SNOFM 2017-2021, Programul National pentru Ocuparea Fortei de Munca (Program
National) 2022-2026 si Planul sau de actiune devin instrumente cheie de politici. Obiectivul general al
Programului National este de a creste participarea fortei de munca si de a stimula ocuparea productiva si
munca decenta pentru toti. In conformitate cu primul rezultat asteptat al Programul de Tara pentru Muncé
Decenta 2021-2024, ,,0 noua Strategie Nationala privind Ocuparea Fortei de Munca (SNOFM) cu un impact
transformator asupra genului, cu accent pe tineri, este adoptata” (OIM, 2021). Primul obiectiv specific al
Programului National este de a creste rata de participare si ocupare a tinerelor femei cu 4 puncte
procentuale. Obiectivul specific al Programului este de a creste rata de participare a femeilor cu varsta
intre 25-34 de ani de la 44 procente in 2021 la 48 procente in 2026 si rata de ocupare a femeilor cu varsta
intre 25-34 de ani de la 43,2 procente in 2021 la 47,2 procente in 2026.

Tn acest scop, s-a planificat dezvoltarea unor servicii alternative de ingrijire a copiilor la preturi accesibile in toate
regiunile Moldovei, care, asa cum s-a descris mai sus, este abordata prin Legea cu privire la serviciile alternative
de Tngrijire a copiilor din 2022. Tinta stabilita in Programul National este de a creste ponderea copiilor cu varsta
de pana la trei ani inclusi Tn educatia timpurie de la 9,9 procente in 2020 la 30 procente Th 2026.

Pe de alta parte, Programul National prevede si dezvoltarea unei linii de serviciu dedicate Tn cadrul Agentiei
Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca pentru mamele care doresc sa revina pe piata muncii care
presupun imbunatatirea si recalificarea, granturi pentru ingrijirea copiilor in timp ce participa la programe
active pe piata muncii si subventii pentru angajare. in plus, se acorda atentie asigurarii cd mamele se
intorc la munca fara a-si pierde pozitia si minimizarii «capcanelor de inactivitate», adica situatiilor in care
mamele nu pot reveni pe piata muncii din cauza costurilor prea ridicate pentru ingrijirea copiilor.

9 Estimare proprie considerand cota gospodadriilor cu pdrinti singuri cu copii de 2,8% (Sondajul Bugetului Gospodadriilor) si numarul
total al gospodariilor egal cu 26.857, conform Recensamantului 2014;

10 Legea 105/2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj;


https://social.gov.md/wp-content/uploads/2023/04/Programul-national-de-ocupare-a-fortei-de-munca-2022-2026.pdf
https://social.gov.md/wp-content/uploads/2023/04/Programul-national-de-ocupare-a-fortei-de-munca-2022-2026.pdf
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De asemenea, Programul National anticipeaza ca durata concediului de paternitate pentru tati (angajati)
va fi extinsa la 1 luna, cu acoperire de 100% din bugetul asigurarilor sociale. In final, Programul National
subliniaza necesitatea de a creste flexibilitatea pe piata muncii Intr-un mod care sa promoveze ocuparea
fortei de munca, fara a afecta calitatea locurilor de munca, aspect abordat siin cadrul Programului Familia.

in plus, Programul National include ca prioritate reducerea ocupérii informale de la 22,9 procente in 2021
la 19 procente in 2026. Desi in scadere, ocuparea informala este inca un segment important al pietei
muncii, aproximativ doua treimi dintre lucratorii informali fiind barbati. Majoritatea lucratorilor informali
sunt muncitori pe cont propriu si lucratorii in familii (dintre care femeile reprezinta aproape trei din patru).
Sectorele cele mai expuse la informalitate sunt agricultura si constructiile, cu parti ale ocuparii informale
care depasesc 60 de procente.

Asa cum este descris Tn Raportul privind realizarea Programului national pentru ocuparea fortei de
munca', in 2023 au fost desfasurate urmatoarele activitati (Ministerul Muncii si Protectiei Sociale 2023):

» Campanie de informare despre serviciile alternative de ingrijire a copiilor, organizata de Camera de
Comert si Industrie (CCI) cu sprijinul UNFPA siTn colaborare cu Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
(MMPS);

» Trei ghiduri informative despre ingrijirea alternativa a copiilor pentru potentiali furnizori de servicii
(cate unul pentru fiecare dintre optiunile alternative), in parteneriat cu Centrul de Parteneriate
pentru Dezvoltare si Organizatia Internationala a Muncii.

» Aprobarea Programului National privind Serviciile de Ingrijire a Copiilor cu varsta pana la 3 ani, asa
cum a fost descris mai sus. In ceea ce priveste obiectivul reducerii ocuparii informale, Raportul
subliniaza schimbadrile de la Inspectoratul de Stat al Muncii Tn 2023, care a primit imputerniciri
suplimentare, inclusiv dreptul de a efectua vizite neanuntate in cazuri de munca nedeclarats,
munca subdeclarata, trafic de persoane si exploatare a muncii, precum si dreptul de a pune amenzi
direct (Comisia Europeand, 2023). In plus, a fost dezvoltat un Program National de reducere a
muncii nedeclarate pentru anii 2024-2025.

Ca rezultat, implementarea Raportului evidentiaza cresterea ratei de participare a femeilor cu varste intre
25-34 de ani de la 45,2 procente In 2022 la 50,3 procente in 2023 (+5,1 puncte procentuale) si a ratei de
ocupare de la 44,4 procente In 2022 la 47,7 procente in 2023 (+3,3 puncte procentuale). Aceasta evolutie a
fost mai buna decat media femeilor de toate varstele (+3,6 puncte procentuale si +2,9 puncte procentuale,
respectiv)'2.

Ponderea persoanelor care aveau un loc de munca in sectorul informal nu a scazut in 2023, ci a crescut
usor, de la 22 procente in 2022 la 23,0 procente in 2023. In sectorul agricol, ocuparea informal& a constituit
66,6 procente din totalul de 63,4% procente in 2022, in timp ce constructiile au condus activitatile non-
agricole in angajarea informala, cu 66,2%. Din numarul persoanelor angajate informal, 26,1 erau angajati,
iar majoritatea restului erau lucratori independenti si lucratori informali in familie.

11 Raport-privind-realizarea-in-anul-2022-a-Programului-national-pentru-ocuparea-fortei-de-munca-pe-anii-2022-2026.pdf (gov.md)

12 Biroul National de Statistica - https://statistica.gov.md/
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2. Femeile si mamele tinere pe piata muncii
din Moldova

Conform estimarilor oficiale nationale ale Moldovei, populatia era de 2,5 milioane in ianuarie 2023, cu
aproximativ 1 milion mai putin decat in 2010. Rata scazuta a fertilitatii si nivelurile foarte ridicate ale
emigratiei populatiei active sunt Tn mare parte responsabile pentru scadere. Daca tendintele actuale de
emigrare vor continua, Moldova va pierde inca 20 procente din populatie pana in 2050 (Agentia Daneza
pentru Dezvoltarea Sindicatelor 2023/2024). Acest fenomen a cauzat deja Tmbatranirea populatiei, lipsa
angajatilor si un fenomen semnificativ de ,brain drain” (emigrarea creierelor), care a afectat negativ, de
exemplu, sectoarele sanatatii si educatiei. Lipsa de date adecvate face imposibila evaluarea dimensiunii de
gen a fluxurilor migratorii (ONU, 2021).

Ca rezultat, populatia angajata a Moldovei a scazut in ultima decada, ceea ce a dus la un deficit de forta de
munca calificata’. Comparativ cu tarile din Balcanii de Vest, Moldova se confrunta, de asemenea, cu rate
scazute de activitate si ocupare a fortei de munca si cu disparitati de gen in ocupare, care sunt mari, desi
in scadere (ONU 2021 si OIM 2021).

Conform datelor nationale pentru 2023, ponderea populatiei cu varsta de peste 15 ani activa pe piata
muncii era de 45,1 procente (41,4 procente Tn randul femeilor si 49,5 procente in randul barbatilor), iar
rata de ocupare era de 43,1 procente (39,7 procente in randul femeilor si 47,1 procente in randul barbatilor
respectiv) (vezi Tabelul 10). Discrepantele de gen Tn participare si ocupare sunt de 8,1 puncte procentuale
si 7,4 puncte procentuale respectiv, care cresc ih ambele cazuri la 12 puncte procentuale in cadrul grupei
de varsta 25-34 de ani.

Exista diferente semnificative intre zonele urbane si cele rurale: printre populatia cu varsta de peste 15
ani, ratele de activitate si de ocupare in zonele rurale sunt cu 8,1 puncte procentuale si, respectiv, cu 7,5
puncte procentuale mai mici decat in zonele urbane in 2023, respectiv. Ele sunt mult mai scazute in randul
femeilor, cu mai putin de patru din zece femei active pe piata muncii rurale (38,2 procente, comparativ cu
45,6 procente Tn zonele urbane) si doar 36,6 procente Tn ocupare (comparativ cu 43,6 procente in zonele
urbane). Totusi, disparitatile de gen sunt mai miciin zonele rurale: in 2023, disparitatea de genin activitate
in zonele rurale a fost de 7,4 puncte procentuale, mai mica decat disparitatea de 9,6 puncte procentuale
din zonele urbane. Disparitatile de gen in ocupare au fost de 6,9 puncte procentuale in zonele rurale si de
8,6 puncte procentuale in zonele urbane (Tabelul 1).

Asa cum s-a mentionat mai sus, disparitatile de gen sunt mult mai mariin randul populatiei cu varste intre
25-34 de ani (12 puncte procentuale) comparativ cu media generala (8,1 puncte procentuale). Aceste
disparitati de gen sunt, de asemenea, mai mari in zonele urbane (14 puncte procentuale atat pentru
discrepanta de activitate, cat si pentru discrepanta de ocupare) decat In zonele rurale (aproximativ 11
puncte procentuale).

incepand cu 2019, anul anterior pandemiei, progresele n activitatea si ocuparea femeilor au fost
semnificative, iar disparitatile de gen au scazut: cresterea ratelor de activitate si ocupare a femeilor
intre 2019 si 2023 a fost de 3,2 puncte procentuale pentru ambii indicatori si, in ambele cazuri, mai mare
decat in randul barbatilor (2,5 puncte procentuale si 2,9 puncte procentuale, respectiv). Totusi, acest
progres se datoreaza exclusiv imbunatatirii in zonele urbane, unde disparitatea de gen in activitate a
scazut dela 12,4 puncte procentuale in 2019 la 9,6 puncte procentuale Tn 2023, iar disparietatea in rata de
ocupare ascazut de la 11,5 la 8,6 puncte procentuale. in schimb, disparitétile de gen in activitate si ocupare
in zonele rurale au crescut cu 0,4 puncte procentuale si, respectiv, 1,1 puncte procentuale in acesti ani. in
plus, in randul femeilor cu varste intre 25-49 de ani, acest progres s-a concentrat exclusiv pe femeile fara
copii (de la 62,9 procente Tn 2019 la 65,9 procente Tn 2022), deoarece rata de ocupare a femeilor cu cel
putin un copil sub 6 ani a scazut de la 39,4 procente Tn 2019 la 37 procente Th 2022 (Tabelul 1).

13 Asa cum a fost exprimat de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale ntr-un comunicat de presa.
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» Tabelul 1. Ratele de activitate si de ocupare a populatiei peste 15 ani, pe sexe si pe zone
(procente).

Evolutia Discrepante Discrepante
ratelor de gen 2019 | de gen 2023
2019-2023 (Barbati- (Barbati-Femei,

(p-p-) Femei, p.p.) p-p.)

Ratele 2019 | Ratele 2023

Rata de
activitate

Rata de
ocupare

Sursa: Biroul National de Statisticd al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

Prezenta copiilor este un element cheie in participarea femeilor pe piata muncii, in 2022, rata de ocupare
a femeilor cu varste Intre 25-49 de ani fara copii sub 6 ani era de 1,8 ori mai mare decat rata femeilor cu
copii (65,9 procente si 37 procente, respectiv). Aceasta situatie este mai mare in zonele urbane (de 1,9 ori)
decatin zonele rurale (de 1,7 ori). Este bine cunoscut ca paternitatea exercita un efect opus, deoarece rata
de ocupare a tatilor tinde sa fie mai mare decat in randul barbatilor fara copii (cu 1,1 ori mai mare in
Moldova in 2022).

familiei este de 131 300, comparativ cu doar 6 100 barbati. Aceasta reprezinta 21,6 procente din totalul
femeilor inactive, dar doar 1,6 procente din totalul barbatilor inactivi. Dintre aceste femei inactive, aproape
una din trei (27,2 procente) are un nivel scazut de educatie (scoala generala), procentul crescand la 41,4
procente in zonele rurale, dar alta parte de 28 procente au studii superioare, procentul crescand pana la
41,3 procente in zonele urbane.



» Tabelul 2. Rata de ocupare a persoanelor cu varste intre 25-49 de ani dupa zona, numar de copii
si sex

Discrepante

de gen 2022
< . Ambele < . . (Barbati-
m Femei, p.p.)
58.8 52.9 57.4 60.0 54.9 .

Cel putin un copil . 62.5 39.4 49.7 64.6 37.0

Fara copii 59.7 56.5 62.9 61.8 57.6 65.9 -8.3

64.3 71.4 58.2 64.8 70.4 59.7 10.7
Cel putin un copil 56.8 76.2 41.0 56.4 76.6 39.0 37.6
Fara copii 69.9 68.0 71.7 70.3 66.5 73.9 -7.4

49.0 49.6 48.5 51.3 51.8 50.8 1.0
Cel putin un copil 441 51.0 38.0 433 53.0 35.0 18.0
Fara copii 52.2 48.8 55.9 55.4 51.2 59.7 -8.5

Sursa: Biroul National de Statistica al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

» Tabelul 3. Populatia de 15 ani si peste inactiva din cauza responsabilitatilor familiale in 2023,
dupa nivelul de educatie, sex si zona (mii)

Barbati
Toata tara Toata tara

Nivelul educatiei - total

Studii superioare

Studii medii specializate

Studii medii profesionale

Studii liceale

Gimnaziu

Primare sau fara educatie

Sursa: Biroul National de Statisticd al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

Femeile angajate sunt mai bine educate decat barbatii angajati, desi sunt mai putin prezente in carierele
profesionale. In 2023, in timp ce o treime dintre femeile angajate (32,4 procente) au atins un nivel de
educatie superioard, doar 23 procente dintre barbati au acelasi nivel; 17 procente dintre femeile angajate
au un nivel de educatie medie specializata, comparativ cu doar 12 procente dintre barbati (Tabelul 4).
Totusi, interesul scazut al femeilor pentru studiile medii profesionale (doar 16 procente dintre femeile
angajate, comparativ cu 29 procente dintre barbatii angajati) reflecta influenta rolurilor de gen si a
stereotipurilor asupra fetelor si baietilor. Femeile angajate din zonele rurale sunt mai putin educate decat
femeile angajate din orase, dar inca mult mai educate decat barbatii din zonele rurale: doar 16 procente
dintre femeile angajate din zonele rurale au un nivel de educatie superioara, jumdtate din rata de 32
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procente a femeilor angajate din orase, dar de doua ori mai mult decat nivelul barbatilor angajati din
zonele rurale (8 procente). In celalalta extrema, 27,3 procente dintre femeile angajate din zonele rurale au
doar un nivel de gimnaziu, comparativ cu 8 procente dintre femeile din orase.

» Tabelul 4. Populatia ocupata dupa nivelul de educatie, sex si zona, 2023 (procente)

Barbati Barbati
Toata tara Toata tara

Nivelul educatiei - total

Studii superioare

Studii medii specializate

Studii medii profesionale

Studii liceale

Gimnaziu

Primare sau fara educatie

Sursa: Biroul National de Statisticd al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

Ponderea tinerelor cu varste de 15-24 de ani care nu sunt incadrate Tn educatie, ocupare si formare
profesionala (NEET) este mai mare decat cea a tinerilor(16,1 procente fata de 11,5 procente, respectiv)
(Tabelul 5). In medie, aceasts situatie a cunoscut o reducere importanta din 2019 de la 22,8 procente la
16,1 procente In 2023, ceea ce reprezinta o scadere de 6,7 puncte procentuale. O reducere mai mare decat
cea experimentata de tineri (5 puncte procentuale), ceea ce inseamna ca, in medie, a avut loc un proces de
convergenta. Totusi, evolutia din 2019 printre femeile mai bine educate din zonele rurale care sunt NEET
este extrem de ingrijoratoare. In 2023, mai mult de patru din zece femei cu varste de 15-24 de ani (42,6
procente) cu educatie superioara din zonele rurale erau NEET, ceea ce este de peste doua ori mai mult
decat rata (deja foarte mare) a barbatilor (20,5 procente) si cu 15 puncte procentuale mai mult decat in
2019. in aceeasi directie, ponderea tinerelor cu un nivel de educatie secundard profesionald care sunt
NEET este dramatica, cu aproape sase din zece astfel de femei fiind NEET (57,2 procente).

in general, Tn 2023, 107.500 de femei cu varste intre 15 si 24 de ani erau NEET, dintre care majoritatea
(76.600 de femei) erau ingrijitoare de familie. Acest lucru poate fi explicat prin stereotipuri si presiuni
sociale care pun un accent mai mare pe rolul femeilor in familie si pe rolul barbatilor in munca; consilierea
profesionala si orientarea femeilor catre domenii de ocupatie relativ limitate; preferinta angajatorilor de a
angaja barbati tineri in loc de femei tinere; dificultatile de integrare a tinerelor femei la intoarcerea la
munca dupa concediul de ingrijire a copilului; femeile tinere fiind mai susceptibile sa aiba locuri de munca
slab remunerate; si lipsa conditiilor care sa permita concilierea vietii de familie cu viata profesionala (ONU,
2021).
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» Tabelul 5. Grupul NEET, cu varsta intre 15-24 de ani, dupa nivelul de educatie, zona si sex
(procente).

2019 2023
A:Ll:;le Barbati | Femei Arsnelizle Barbati | Femei

Toata tara 19.5 16.5 22.8 13.8 11.5 16.1
Nivelul educatiei - total 16.1 12.5 19.6 12.4 8.2 16.0
21.7 18.9 24.9 15.0 13.9 16.2

Toata tara 18.1 19.0 17.5 19.0 12.7 23.1
Studii superioare 16.4 214 13.4 13.2 8.5 16.0
21.5 15.5 27.4 32.3 20.5 42.6
Toata tara 29.0 23.7 329 16.2 15.3 17.0
Studii medii specializate 26.4 19.1 31.6 17.6 18.3 17.0
31.0 271 339 14.4 12.0 17.0
Toata tara 43.1 35.2 53.4 33.0 229 57.2
Studii medii profesionale 451 33.2 59.0 37.9 26.0 55.0
423 36.0 50.9 29.9 214 59.9

Toata tara 11.9 8.9 14.4 8.5 4.7 11.1
Studii liceale 10.0 9.3 10.6 9.2 3.7 13.2
14.0 8.5 18.0 7.2 6.5 7.7
Toata tara 19.5 16.7 23.2 14.5 12.2 16.8
Gimnaziu 13.9 9.5 18.8 10.0 5.2 14.6
22.1 19.6 254 17.0 15.9 18.1

Toata tara 4.7 3.6 5.9 5.2 6.1 4.1

Primare sau fara educatie | Urban 6.5 1.2 14.6 6.6 6.5 6.8
Rural 3.9 4.9 2.7 4.5 6.0 3.0

Sursa: Biroul National de Statisticd al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

Disparietatea de remunerare in baza de gen, masurata ca diferenta procentuala intre salariile lunare brute
ale femeilor si barbatilor, a aratat o tendinta de crestere in ultimii ani, de la 15,6 procente in 2017 la 16,4
procente in 2019 si 18,3 procente in 2022 (Tabelul 6). Diferenta este mult mai mare n sectoare mai bine
platite, cum ar fi Tehnologia Informatiei si Comunicatii (62 procente) si activitatile financiare si de asigurari
(48 procente).
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» Tabelul 6. Salariile medii lunare brute pe activitati economice si sexe (lei)

0 Activitati Economice - Total

A Agricultura, Silvicultura Si Pescuit

B+C+D+E Industrie

F Constructii

G Comert en-grosi si cu amanuntul; reparatii auto
H Transport si depozitare

I Activitati de cazare si servicii alimentare

J Informatii si comunicare

K Activitati financiare si de asigurari

L Activitati imobiliare

M Activitati Profesionale, Stiintifice Si Tehnice
N Activitati Administrative Si De Suport

P Educatie

Q Activitati In Domeniul S&natatii si Asistentd Sociala

R Arte, Divertisment si Recreatie

S Alte Activitati de Servicii

Diferenta de re-

munerare 2022

Sl Barbati | (Barbati-Femei, %)
sexe ’
9,618 11,381
6,701 6,271 6,852 9.3
9,541 8,543 10,442 22.2
9,363 8,278 9,520 15.0
8,961 8,242 9,745 18.2
8,795 8,307 8,981 8.1
6,321 5,953 6,946 16.7
27,776 20,376 32,940 61.7
19,796 17,211 25,483 48.1
8,180 7,258 8,920 22.9
12,035 11,362 12,868 13.3
7,716 7,994 7,559 -5.4
8,446 8,525 8,177 -4.1
11,730 11,113 14,327 289
7,310 6,684 8,182 22.4
11,157 11,290 10,902 -34

Sursa: Biroul National de Statisticd al Moldovei, BNS, 2023. Compilarea autorului.

Femeile din grupurile vulnerabile au rate de ocupare a fortei de munca deosebit de scazute. Rata de
ocupare In randul populatiei rome este de aproximativ de sapte ori mai mica decat in populatia generala
(6.4 procente fata de 40.9 procente). Rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati este de aproximativ de
patru ori mai mica decat in populatia generala (UN, 2021).



CAPITOLUL 2

Sprijinul pentru
reintoarcerea
mamelor pe piata
muncii Tn unele tari
ale UE
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Ca prim pas in cadrul dezvoltarii Programului de suportin Tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate in concediu
pentru ingrijire a copilului in Moldova, au fost identificate noua experiente din tarile UE referitoare la sprijinul
acordat de autoritatile publice, (la revenirea) pentru angajare a femeilor cu responsabilitati de Tngrijire a
copilului, inclusiv a femeilor inactive. in majoritatea cazurilor, sprijinul a venit din partea serviciilor publice de
ocupare a fortei de munca si/sau a serviciilor pentru egalitatea de gen si familie. Aceste noua practici sunt
prezentate in Tabelul 7, si sunt descrise pe scurtin Anexa 1. Cinci dintre acestea sunt prezentate in detaliu in
acest capitol.

Aceste experiente din UE abordeaza diferite provocari cu care se confrunta femeile care revin pe piata
muncii dupa pauze lungi in cariera, cum ar fi scaderea angajabilitatii si a Tncrederii in sine, precum si
necesitatea specifica de a concilia responsabilitatile profesionale si familiale. Cele noua experiente
evidentiate prezinta diferite abordari adoptate de diverse tari ale UE. Aceste abordari sunt adesea
combinate pentru a spori eficacitatea generalad in abordarea nevoilor specifice ale femeilor care se
reintegreaza pe piata muncii (Duell 2023).

Unele practici sunt concepute special pentru a ajuta mamele cu copii mici sa revina pe piata muncii, cum
ar fi cele din Austria si Germania, unde autoritatile publice pentru ocuparea fortei de munca au dezvoltat
programe de sprijin pentru mame prin formare, coaching, plasare in cdmpul muncii si suport psihologic,
sprijinind, de asemenea, companiile. In Irlanda, femeile primesc un beneficiu economic la revenirea in
campul muncii. Alte initiative vizeaza familiile, precum cea din Polonia. In Ungaria, femeile care revin dup3
concediul de maternitate reprezinta unul dintre grupurile vizate de subventiile salariale, completate cu
alte masuri de sprijin. In Spania, grupul tintd al masurii sunt femeile din zonele rurale. Experienta franceza
nu este orientata catre un grup specific, ci mai degraba catre furnizarea de servicii personale, printre care
servicii de Tngrijire a copiilor, care sprijind ocuparea fortei de munca in randul femeilor. in final, initiativele
din Estonia si Regatul Unit sunt destinate sa abordeze barierele pe care le intampina femeile la revenirea
fn companii, prin cresterea gradului de constientizare Tn randul angajatorilor si sprijinirea acestora pentru
a facilita reintegrarea mamelor.

Experientele din Estonia, Germania, Ungaria, Irlanda si Regatul Unit sunt descrise in continuare. Avand in
vedere relevanta concediului parental si a sprijinului pentru ingrijirea copiilor in ceea ce priveste ocuparea
fortei de munca a mamelor, toate cazurile sunt contextualizate pe scurt in cadrul acestor politici n tarile
respective. Apoi, fiecare politica este descrisa In functie de obiectivele, grupurile tinta, activitatile si rezul-
tatele sale. O sectiune finala a acestui capitol rezuma concluziile.

» Tabelul 7. Initiative din noua tari care sustin reintegrarea femeilor pe piata muncii.

Subventii sau - InsFruire, .
= Beneficii ghidare, Flexibilitatea | = ...
reduceri fiscale A na Ingrijirea
pentru plasare in muncii in 5
pentru - A o copiilor
. . angajati campul companii
EQLEIEL]] "
muncii
AT: Reintegrare pentru viitor X X
* EE: Eticheta de angajator prietenos X
cu familia
FR, Cec de angajare a serviciilor X X
* DE: Perspective X X
* HU: Subventii salariale X
* IE: Inapoi la munca: Dividendul X
familial
PL: ‘Munca stabila - Familie puternica X X X
ES: Femei in zonele rurale X
*UK: Programe de reintegrare X X

* cazurile tarilor descrise mai jos



Experiente din cinci tari ale UE

1. Estonia: Certificatul de angajator prietenos cu familia

in Estonia, concediul de maternitate este acordat pentru 100 de zile. O mamé& angajata poate utiliza
concediul de maternitate cu pana la 70 de zile inainte de data estimata a nasterii copilului si 30 de zile
calendaristice dupa data estimata a nasterii. Indemnizatia parentala al mamei este de 100% din castigurile
medii, calculate pe baza muncii in perioada de referinta, fara un plafon maxim al platilor. O mama care
este considerata o persoana neactiva (nu este angajatd) primeste indemnizatia parentala al mamei timp
de 30 de zile calendaristice consecutive Incepand de la nasterea copilului (Pall et al. 2022).

Cand concediul de maternitate se incheie, ambii parinti au dreptul sa ia concediu parental timp de pana
la trei ani. Parintii pot alege cum sa imparta concediul parental intre ei. Indemnizatia este platita la 100%
din castigurile medii personale, cu un plafon maxim de 4.291,29 € pe luna (echivalentul a de trei salarii
medii). Pentru parintii care nu sunt In concediu si nu lucreaza, indemnizatia se plateste de la nasterea
copilului timp de 515 zile (impreuna cu indemnizatia parentald a mamei si indemnizatia parentala al
tatalui, totalizand 575 de zile). Indemnizatia minima platita parintilor care au lucratin perioada de referinta
este salariul minim: 725 € pe luna (in caz de salariu foarte mic sau experienta de munca scurta). Pentru
parintii care nu au lucratin perioada de referinta, indemnizatia parentala se plateste la o rata fixa (rata de
beneficiu) de 654 € pe luna (Pall et al., 2022).

Barbatii sunt incurajati sa ia concediu paternal prin faptul ca pot primi indemnizatia si in timp ce lucreaza.

Durata concediului de paternitate este de 30 de zile calendaristice si este compensata cu 100% din
venituri. Conform Legii privind asistenta sociala, autoritatile locale sunt obligate sa asigure un loc’in cadrul
sistemului de educatie si Ingrijire timpurie a copiilor de varsta mica (ECEC) pentru toti copiii (dar nu exista
un drept individual la un loc), incepand de la varsta de 18 luni. In principiu, nu exist&, asadar, o lacuna intre
sfarsitul concediului partial platit si dreptul la un loc in sistemul de educatie si Ingrijire timpurie a copiilor
de varsta mica ; cu toate acestea, in practica, nu toate municipalitatile reusesc sa Indeplineasca pe deplin
aceasta obligatie, iar pentru copiii cu varsta intre 18 luni si trei ani, lipsa locurilor in ECEC reprezinta o
problema (Pall et al. 2022). Ca raspuns, municipalitatile platesc o prestatie speciala pentru ingrijirea
copilului parintilor care lucreaza si care folosesc un ingrijitor sau un centru privat autorizat, considerat un
mijloc de a stimula rapid crearea de servicii de ingrijire a copiilor (ILO, 2022).

14

Certificatul ,Angajator Prietenos cu Familia” este o initiativa a Ministerului Afacerilor Sociale din Estonia, in
colaborare cu parteneri precum Confederatia Patronatelor din Estonia, PARE (Asociatia Estoniana de
Management al Resurselor Umane), Inspectoratul Muncii, Confederatia Sindicatelor din Estonia,
Universitatea din Tallinn si Centrul pentru Drepturile Omului din Estonia. Aceasta este sustinuta de Fondul
Social European (FSE) si are ca scop facilitarea reconcilierii vietii profesionale cu cea de familie.

Aceasta initiativa este in concordanta cu directiva UE 2019/1158 privind echilibrul intre viata profesionala
si viata de familie pentru parinti si ingrijitori'>. Eticheta ,Angajator Prietenos cu Familia” are trei obiective
principale. In primul rand, urmareste sa promoveze echilibrul dintre viata profesionala si cea personala,

14 Descris la https://www.tooelu.ee/et/peres%C3%B5bralik#peresobraliku-tooandja-margise-programm;
15 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#PP4Contents.

19


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158%23PP4Contents

20

PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

incurajand angajatorii sa adopte aranjamente de lucru flexibile, precum munca la distanta si programele
de lucru adaptabile. In al doilea rand, isi propune sa imbunitéteasca egalitatea de gen la locul de muncs,
asigurand oportunitati egale pentru barbati si femei, in special Tn ceea ce priveste concediul parental si
responsabilititile de ingrijire a copiilor. in cele din urma, initiativa vizeaza cultivarea unei culturi
organizationale de sprijin si incluziune, care pune pe primul loc bunastarea angajatilor si a familiilor
acestora.

Programul pentru obtinerea etichetei ,Angajator Prietenos cu Familia” este un proces de evaluare si
consultare in mai multe etape. in cadrul acestuia sunt analizate nevoile angajatilor si optiunile disponibile
pentru angajatori, pentru a face cultura organizationala mai prietenoasa cu familia. Masurile adecvate
sunt apoi adoptate de catre organizatie.

Companiile sau organizatiile care aplica pentru eticheta participa la program pentru o perioada de 1,5
pana la 3 ani. In aceasta perioad&, primesc consultant3 si ajutor din partea unor mentori cu experienta,
precum si instruiri pe diverse teme legate de implementarea schimbdrilor. in plus, pot lua parte la
evenimente de networking si beneficiaza de oportunitatea de a impartasi experiente cu alte organizatii
similare.

Intregul proces implicd mai multi pasi:

» Depunerea solicitarii: Angajatorii trimit o solicitare in care descriu politicile si practicile lor
prietenoase cu familia.

» Evaluare initiala: Ministerul Afacerilor Sociale efectueaza o revizuire initiald pentru a se asigura ca
sunt indeplinite criteriile de baza.

» Evaluare detaliata: O evaluare amanuntita include vizite la fata locului, interviuri cu angajatii si
revizuirea documentelor si politicilor companiei. Aceasta etapa evalueaza implementarea practica
a politicilor.

» Punctajul si acordarea certificatului: Companiile sunt notate pe baza performantei lor in raport
cu criteriile stabilite si li se acorda o eticheta de bronz, argint sau aur, in functie de rezultate.

Evaluarea se bazeaza pe mai multe categorii si criterii cheie, care includ, dar nu se limiteaza la urmatoarele:

Politici privind echilibrul intre viata profesionala si cea personala:

» Ore de munca flexibile: Disponibilitatea orelor de munca flexibile pentru a se adapta responsabi-
litatilor familiale ale angajatilor.

» Optiuni de munca de la distanta: Prevederi pentru munca de la distanta pentru a permite anga-
jatilor sa isi gestioneze activitatea de acasa.

Concediu parental si suport:

» Politici de concediu parental: Politici cuprinzatoare privind concediul parental pentru mame si
tati, inclusiv concediul de paternitate si suportul in timpul si dupa concediu.

» Suport pentru ingrijirea copilului: Asistenta pentru Ingrijirea copilului, cum ar fi facilitati de ingri-
jire a copilului la locul de munca sau subventii pentru servicii de Ingrijire a copiilor.
Bunastarea angajatilor:

» Programe de sanatate si bunastare: Programe menite sa promoveze bunastarea fizica si mentala
a angajatilor, cum ar fi workshop-uri de gestionare a stresului si controale de sanatate.

» Servicii de suport: Disponibilitatea serviciilor de suport, cum ar fi consilierea si planificarea
financiara.



Egalitatea de gen

» Salarii si oportunitati egale: Politici care asigura salarii egale pentru munca de valoare egala si
oportunitati egale de avansare profesionala pentru barbati si femei.

» Echilibrul de gen in conducere: Eforturi de a atinge un echilibru de gen in pozitii de management
si de luare a deciziilor.

Cultura si mediul de lucru:

» Practici de lucru incluzive: Politici si practici care promoveaza un mediu de lucru incluziv in care
diversitatea este respectata si apreciata.

» Implicarea angajatilor: Activitati si initiative pentru a stimula un sentiment de comunitate si
implicare intre angajati.

n urma evaluarii, angajatorii si organizatiile sunt clasificati Tn trei niveluri: bronz, argint si aur, pe baza
extinderii si eficacitatii practicilor lor prietenoase cu familia’®.

Recunoasterea cu eticheta de bronz este acordata companiilor unde:

» Angajatorul simte nevoia de a dezvolta o cultura organizationald mai prietenoasa cu familia si
angajatii si a facut primii pasi In aceasta directie.

» Satisfactia angajatilor este considerata importanta si sunt implementate diverse masuri pentru a o
creste.

» Nu exista hartuire la locul de munca si conditiile de munca sunt sanatoase.

Recunoasterea cu eticheta de argint este acordata angajatorilor unde:
» Cultura organizationala poate fi imbunatatita pentru a fi mai prietenoasa cu familia si angajatii.
» Managementul organizational este inclusiv si autonomia angajatilor este crescuta.
» Sunt folosite descrieri de rol in loc de instructiuni de munca specifice.
» Angajatii pot initia schimbari pentru a imbunatati cultura.

» Exista putina birocratie si angajatorul are increderea in angajatii sai.

Eticheta de aur este rezervata companiilor unde:

» Angajatorul a invatat sa fie prietenos cu familia si angajatii si actioneaza in mod constant Tn acest
sens.

» Managementul prietenos cu familia si angajatii este implementat intr-un mod natural si automat.

» Indexul de recomandare si loialitatea angajatilor sunt foarte ridicate.

» Prietenia cu familia este o parte importanta a culturii organizationale.

16 Vezi pagina web a Ministerului Eston la: https://www.tooelu.ee/et/peres%C3%B5bralik#peresobraliku-tooandja-margise-programm;
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Efecte, rezultate si impacturi

n 2023, din cele 160 de companii candidate, 20 de angajatori au inceput programul de dezvoltare pentru
angajatorii prietenosi cu familia. Avand in vedere angajatii organizatiilor selectate pentru a participa, co-
horta din 2023 a afectat direct 9.600 de persoane din Estonia'’. incepand din 2016, numeroase organizatii
au trecut prin acest proces si, in prezent, 12 angajatori care au finalizat programul au obtinut eticheta de
bronz, 46 au obtinut eticheta de argint si aproape 60 au obtinut eticheta de aur, inclusiv, ca exemple,
Ministerul Mediului si Ministerul pentru Afaceri Rurale’s.

Desi procesul de aplicare si implementare a Etichetei pentru Angajatorul Prietenos cu Familia poate fi
resursiv, Tn special pentru companiile mai mici, acesta merita efortul, deoarece imbunatateste imaginea
publica a companiilor premiate, ficAndu-le atradgatoare pentru potentiali angajati si clienti. In plus,
angajatorii participanti in program au identificat urmatoarele beneficii pentru angajatii lor:

» Nivelul de stres al angajatilor scade atat la locul de munca, cat si in viata personala.

» Fluctuatia fortei de munca scade.

» Numarul accidentelor de munca scade.

» Epuizarea angajatilor scade.

» Inegalitatea scade.

» Starea de sanatate a angajatilor se imbunatateste si numarul zilelor de absenta din cauza bolilor scade.
» Calitatea vietii angajatilor si a familiilor lor se imbunatateste.

» Productivitatea angajatilor creste.

» Comunicarea si cooperarea intre angajati si management se imbunatatesc.

» Competitivitatea angajatilor se imbunatateste.

Modele similare cu Eticheta ,Angajator Prietenos cu Familia” din Estonia pot fi gasite si in alte tari: Germa-
nia: Auditul Cariera si Familie (1998), Slovenia: Certificare Prietenoasa cu Familia (2005), Italia: Certificare
de audit familial (2008), Austria: Auditul Muncii si Familiei, Australia: Locuri de munca Prietenoase cu
Familia. Asa cum se arata in acest raport, in Moldova initiativa ,Marca Comerciala” implementata n stran-
sa colaborare cu Camera de Comert si Industrie a dedicat editia din 2023 ,companiilor prietenoase cu
familia”.

2. Germania: Perspektive Wiedereinstieg - Potenziale
erschliefen (Reintegrarea Profesionala ca o Perspectiva -
valorificarea potentialului, PWE)?°

Contextul general al politicilor de concediu parental si ingrijire a copiilor

in Germania, durata concediului de maternitate (Mutterschutz) este de 14 saptdmani: sase saptamani
fnainte de nastere si opt saptamani obligatorii dupa nastere (Schober et al. 2024). Acesta este compensat
cu 100% din venitul mediu din cele trei luni Thainte de concediul de maternitate, fara limita superioara de

17 Disponibil pe https://news.err.ee/1609314846/ministry-to-spend-120-000-on-family-friendly-employer-award-promoter;

18 Acest raport a fost elaborat pentru prima data in mai 2024.

19 Puteti gdsi cateva povesti ale angajatorilor si angajatilor care participa la programul prietenos cu familia la: https://arileht.delfi.ee/
kategooria/120000406/peresobralik-tooandja?fbclid=IwAR3|ssEIAPWEBIqtdC4X-wmhncl4kz8FxDT|xdGnj8dSIyU6Mzcu1GkzGss.

20 A se vedea https://www.esf.de/portal/EN/Funding-period-2014-2020/ESF-Programmes/bmfsfj/perspective-re-entry.html si https://
www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg.



https://news.err.ee/1609314846/ministry-to-spend-120-000-on-family-friendly-employer-award-promoter
https://arileht.delfi.ee/kategooria/120000406/peresobralik-tooandja?fbclid=IwAR3JssEIAPWEBIqtdC4X-wmhncl4kz8FxDTJxdGnj8dSIyU6Mzcu1GkzGss
https://arileht.delfi.ee/kategooria/120000406/peresobralik-tooandja?fbclid=IwAR3JssEIAPWEBIqtdC4X-wmhncl4kz8FxDTJxdGnj8dSIyU6Mzcu1GkzGss
https://www.esf.de/portal/EN/Funding-period-2014-2020/ESF-Programmes/bmfsfj/perspective-re-entry.html
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg

plata, si este de obicei platit de asigurarea de sanatate a mamei si de angajatorul mamei. Dreptul la
beneficiile de concediu de maternitate depinde de faptul daca persoana era angajata si daca este acoperita
de asigurarea de sanatate.

Incepand cu saptdmana 12 de sarcind pana la patru luni dupd nasterea unui copil (inclusiv in cazul
nasterilor cu decesul fatului), mamele sunt protejate Tmpotriva concedierii, a pericolelor de la locul de
munca si - In cazul solicitantilor de azil - de deportare. Tatii sunt protejati impotriva concedierii Tn timpul
concediului parental, plus opt saptamani Tnainte ca perioada concediului sa inceapa. Dreptul de a reveni
la aceeasi pozitie sau la una echivalenta nu este garantat (OIM 2022).

In Germania, concediul parental poate fi luat pana cand copilul implineste trei ani. Este un drept individual,
adica atat mama, cat si tatal pot lua concediul in acelasi timp si pot primi prestatiile parentale Tn acelasi
timp. Rata de Tnlocuire variaza intre 65% si 50%. Desi nu exista un concediu de paternitate prevazut de
lege, tatii germani au dreptul la doua luni exclusive de prestatii parentale daca ambii parinti iau cel putin
doua luni de concediu parental.

Exista un drept la Educatie si ingrijire timpurie (ECEC) pentru toti copiii de la varsta de un an. Astfel, nu
exista o lacuna intre sfarsitul concediului partial platit, care dureaza 12 sau 14 luni (daca fiecare parinte ia
cel putin doua luni de concediu), si dreptul la Educatie si ingrijire timpurie ECEC. Totusi, multe servicii din
unele state federale occidentale nu ofera ore de deschidere care sa permita ocuparea unor locuri de
munca cu program deplin (pentru amandoi parintii), In timp ce Ingrijirea pe durata intregii zile a ramas
norma in statele din estul Germaniei. In 2022, 35,5 procente dintre copiii sub 3 ani erau n ingrijire de zi,
dintre care doar 1,7 procente aveau sub un an.

Programul Vocational Reintegration as a Perspective (PWE) a fost implementat intre 2009 si 2021 cu
sprijinul Fondului Social European in perioada de programare 2007-2013 si reinnoit in perioada 2014-2020
sub denumirea ,Perspektive Wiedereinstieg - Potenziale erschlieBen” (Reintegrarea Vocationala ca o
Perspectiva - Valorificarea potentialului). Acesta a fost implementat de Ministerul Federal pentru Familie,
Seniori, Femei si Tineret in colaborare cu Serviciul Federal de Ocupare a Fortei de Munca.

in intreaga tard, furnizorii si asociatiile de furnizori sprijind femeile si barbatii prin masuri de activare,
consiliere si calificare pentru a reveni la un loc de munca cat mai sigur posibil si adecvat calificarii dupa o
pauza lunga in munca din cauza motivelor familiale. Dupa incheierea programului finantat de ESF,
Ministerul si Serviciul de Ocupare continua sa ofere suport mamelor care revin la munca.

Scopul Programului PWE este de a promova o reintegrare substantiala si de durata in munca cu acoperire
obligatorie de securitate sociala dupa o intrerupere a activitatii din motive familiale. Acest scop general se
traduce in patru obiective specifice:

1. Safaca maiusor pentru femei revenirea la munca dupa o pauza in activitatea de munca legata de
familie, printr-un suport continuu pentru parinti (In majoritate mame) care revin la munca, sub
forma de consiliere, dezvoltare de abilitati si activare.

2. Sacreasca constientizarea angajatorilor ca, angajand aceste femei, castiga angajati experimentati
(atat din punct de vedere profesional, cat si personal), care sunt dispusi si capabili sa lucreze
pentruinca doudzeci de ani sau mai mult, deoarece au terminat de crescut familiile si au abilitatile
si calificarile necesare pentru a asigura viitorul unei companii.

3. Saincurajeze barbatii sa isi sprijine activ sotiile si partenerii in eforturile lor de a reveni la munca
si sa sprijine familia, profitand de serviciile legate de gospodarie.

4. Sa sprijine transformarea digitala, asigurandu-se ca femeile pot participa la activitati remunerate
in paralel cu indeplinirea responsabilitatilor familiale.
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Mame care si-au suspendat carierele pentru a se ocupa de responsabilitatile familiale, inclusiv cresterea
copiilor siingrijirea varstnicilor. Pe parcursul timpului, programul s-a adaptat pentru a include si barbatii
care 1si suspendasera carierele pentru indatoriri de ingrijire familiala. Acestia sunt parintii care revin la
munca dupa o pauza legata de familie. Programul se adreseaza si persoanelor aflate in munca marginala,
persoanelorinactive, angajatilor care necesita suport din cauza responsabilitatilor deingrijire, persoanelor
cu experienta profesionala Tn domeniu sau munca marginala si persoanelor cu perspective de angajare in
sectoarele serviciilor personale si celor legate de gospodarie.

Angajatorii si partenerii (in majoritate tati sau mame non-biologice) sunt, de asemenea, grupuri tinta ale
initiativei. Se subliniaza ca peste 8.000 de companii ofera deja numeroase masuri orientate spre familie ca
membri ai retelei corporative ,Factorul de Succes in Familie”, promovate de Ministerul Federal pentru
Afaceri Familiale, Tmpreuna cu principalele asociatii de afaceri germane (BDI, BDA, DIHK, ZDH) si
Confederatia Sindicala Germana DGB.

Programul ofera o combinatie de coaching, masuri de calificare, instrumente digitale si servicii legate de
gospodarie pentru a facilita revenirea la munca. La nivel national, furnizorii si asociatiile de furnizori
sprijina femeile si barbatii cu masuri de activare, consiliere si calificare in vederea revenirii la un loc de
munca adecvat dupa o pauza indelungata in activitate din motive familiale:

Ateliere de Dezvoltare a Abilitatilor. Programul (PWE) organizeaza ateliere regulate destinate
fmbunatatirii abilitatilor si competentelor profesionale ale participantilor. Aceste ateliere acopera o
gama larga de subiecte relevante pentru piata muncii de astazi, inclusiv:

» Imbunatatirea Abilitatilor Tehnice sau Specifice Industriei: Atelierele se concentreaza pe
dezvoltarea abilitatilor tehnice specifice necesare in diferite industrii, cum ar fi competentele
digitale, utilizarea software-ului si certificari tehnice.

» Dezvoltarea Abilitatilor Interumane (soft skills): Sesiuni de formare destinate imbunatatirii
abilitatilor interumane ale participantilor, cum ar fi comunicarea, lucrul in echipd, rezolvarea
problemelor, gestionarea timpului si adaptabilitatea.

Aceste ateliere sunt adesea conduse de experti in industrie, formatori si consilieri de cariera pentru a
asigura experiente de invatare de nalta calitate pentru participanti.

Consiliere si Mentorat in Cariera: Programul (PWE) ofera servicii personalizate de consiliere si
mentorat Tn cariera adaptate nevoilor si circumstantelor individuale ale participantilor pentru a-i
ajuta sa Tsi stabileasca si sa Tsi atinga obiectivele profesionale. Acestea includ:

» Evaluari Individuale ale Carierei: Evaluari pentru a ajuta participantii sa Tsi identifice punctele
forte, interesele si aspiratiile profesionale, permitandu-le sa ia decizii informate despre traseele
lor profesionale.

» Stabilirea Obiectivelor si Planificarea Actiunilor: Sesiuni colaborative cu consilieri de cariera
pentru a stabili obiective profesionale clare si realizabile si pentru a dezvolta planuri de actiune
pentru atingerea acestora.

» Pregatirea CV-ului si pregatirea pentru Interviu: Suport pentru redactarea CV-ului, crearea
scrisorilor de intentie si pregatirea pentru interviuri pentru a ajuta participantii sa isi prezinte
eficient abilitatile si experientele in fata potentialilor angajatori.

» ConstruireaRetelelor Profesionale siaRelatiilor: Ghidarein construirearetelelor profesionale,
utilizarea platformelor de socializare si participarea la evenimente de networking pentru a
extinde oportunitatile si conexiunile de cariera ale participantilor.



Asistenta pentru Plasarea in Munca: Programul (PWE) ajuta participantii sa acceseze anunturi de
angajare, evenimente de recrutare si oportunitati de networking pentru a facilita cautarea unui loc
de munca. Acesta include:

» Servicii de Potrivire a Locurilor de Munca: Potrivirea participantilor cu oportunitati de munca
adecvate, pe baza abilitatilor, experientelor si preferintelor lor, folosind reteaua de angajatori
parteneri si portalurile de locuri de munca ale programului.

» Evenimente de Recrutare si Targuri de Locuri de Munca: Organizarea sau parteneriatul cu
evenimente de recrutare si targuri de locuri de munca unde participantii pot interactiona cu
potentiali angajatori, trimite aplicatii si participa la interviuri.

» Resurse pentru Cautarea Locurilor de Munca: Furnizarea de acces la tablouri de locuri de
munca online, portaluri de cariera si agentii de recrutare pentru a ajuta participantii sa exploreze
0 gama variata de oportunitati de munca in diferite industrii si sectoare.

Suport Psihosocial: Pe langa serviciile de dezvoltare profesionalda, PWE ofera suport psihosocial
pentru a aborda provocarile personale si emotionale care pot afecta reintegrarea participantilor in
campul muncii. Acesta include:

» Consiliere si Terapie: Acces la consilieri si terapeuti autorizati care ofera suport si indrumare
confidentiala pentru a ajuta participantii sa faca fata stresului, anxietatii, depresiei si altor
probleme de sanatate mintala.

» Grupuri de Suport si Retele de Suport: Oportunitati pentru participanti de a se conecta cu altii
care se confrunta cu provocari similare, de a impartasi experiente si de a oferi sprijin reciproc
intr-un mediu de sustinere si empatie.

» Ateliere pentru Echilibrul Viata-Munca: Ateliere si seminarii axate pe promovarea echilibrului
intre viata profesionala si personala, utilizarea serviciilor legate de gospodarie intr-un mod care
faciliteaza revenirea la munca, gestionarea stresului, ingrijirea de sine si strategii de construire
a rezilientei pentru a ajuta participantii sa isi mentina bunastarea in timp ce isi urmaresc
obiectivele profesionale.

Un element cheie al PWE este utilizarea instrumentelor digitale pentru a oferi femeilor competentele
digitale necesare si puterea de a-si conduce Tn mod autonom procesele de invatare in vederea revenirii in
campul muncii.

~PWE@online” ofera oportunitati felxibile de invatare mixta, inclusiv digitale, adaptate nevoilor
persoanelor care revin in cdampul muncii. Aceasta combina invatarea individuala cu sesiunile de
instruire, sondaje, exercitii de partajare online, schimburi etc. Acesta include module de utilizarea
tehnologiilor digitale pe diverse subiecte, cum ar fi competentele digitale si procesele de aplicare
pentru locuri de munca. Participantii pot desfasura activitati de Tnvatare la ritmul propriu pe PWE@
online, permitandu-le saisi personalizeze experienta deinvatare conform programului, preferintelor
si obiectivelor lor de invatare. Acestia pot accesa materialele cursurilor, finaliza sarcini si urmari
progresul la propriul ritm. Dupa finalizarea cu succes a cursurilor de formare si atelierelor,
participantii pot primi certificate sau insignii pentru a recunoaste realizarile lor si a demonstra noile
abilitati si competente dobandite in fata potentialilor angajatori.

OBBORSE este o platforma de anunturi de munca online care conecteaza cautatorii de locuri de
munca cu oportunitatile de angajare oferite de angajatorii participanti. Ofera o platforma
centralizata unde persoanele pot cauta anunturi de locuri de munca, trimite solicitari si explora
oportunitati de cariera in diverse industrii si sectoare. Scopul JOBBORSE este de a simplifica procesul
de cautare a unui loc de munca pentru participanti, oferind o interfata prietenoasa si acces la o
gama larga de oportunitati de munca.


https://www.arbeitsagentur.de/jobsuche/
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Re-entry Calculator (Wiedereinstiegsrechner): este un instrument digital conceput pentru a ajuta
persoanele sa calculeze beneficiile financiare ale revenirii la munca dupa o perioada de absenta.
Permite utilizatorilor sa introduca informatiile lor personale si financiare pentru a estima castigurile
potentiale, beneficiile fiscale, contributiile la asigurarile sociale si alte stimulente financiare asociate
cu reintegrarea in c@mpul muncii. Wiedereinstiegsrechner ajuta persoanele sa ia decizii informate
despre revenirea la munca, oferindu-le o intelegere clara a implicatiilor financiare ale alegerilor lor
profesionale.

Liste de verificare, liste de sfaturi pentru revenirea in campul muncii:

» Lista de verificare: Cautarea si aplicarea pentru locuri de munca cu suportul definirii profilului de
munca dorit, evaluarea competentelor proprii?!, gasirea ofertelor de munca potrivite, crearea
documentelor de aplicare, pregatirea si participarea la interviuri.

» Lista de verificare: Utilizarea targurilor de meserii si locuri de munca pentru cdutarea unui loc de
munca, sfaturi privind pregatirea pentru targuri, vizitarea si urmarirea targurilor.

» Lista de verificare: Redactarea unei scrisori de intentie.

» Lista de verificare: Companii prietenoase cu reintegrarea, masuri pe care companiile le pot
adopta pentru a sprijini reintegrarea angajatilor (proprii) si/sau pentru a implementa o cultura
corporativa generala constienta de reintegrare.

» Pe partea companiilor, PWE include un instrument interesant dezvoltat de Ministerul pentru
Egalitate de Sanse, care permite companiilor mici si mijlocii sa-si revizuiasca sistematic politicile
si practicile In ceea ce priveste recrutarea personalului, conditile de munca, salariile si
comunicarea: Controlul pentru Egalitate pentru companiile mici si mijlocii.

Una dintre lectiile principale ale Programului (PWE) este necesitatea de a realiza cooperarea intre persoane
si institutii in ceea ce priveste egalitatea de gen si politica pe piata muncii. Programul a fost recunoscut
international, inclusiv primind un Premiu pentru Servicii Publice din partea Natiunilor Unite Tn 2013,
reflectand astfel eficacitatea si abordarea sa inovatoare.

Aproape 17.000 de participanti au fost sprijiniti in perioada 2009-2021. Un procent semnificativ dintre
acesti participanti au fost femei din diverse domenii profesionale, care cautau sa revina in campul muncii
dupa o intrerupere legata de familie. Aproape 65% dintre participanti au reusit sa se Intoarca cu succes la
un loc de munca sau au devenit semnificativ mai angajabili ca rezultat al programului.?

O evaluare a constatat ca participarea mamelor care au reintrat Intr-o agentie locala de ocupare a fortei
de munca prin intermediul voucherelor de formare, un element cheie al PEW, se traduce printr-o
probabilitate cu 12 puncte procentuale mai mare de angajare si castiguri lunare mai mari cu 210 € dupa
sase ani. Acest efect este semnificativ, reducand diferenta dintre castigurile ihainte si dupa Intrerupere in
scenariul in care nu s-ar fi primit un voucher de formare cu pana la 77 procente. in plus, calitatea locului
de munca se imbunatateste si stabilitatea locului de munca creste. Reintoarcerile la munca care primesc
vouchere de formare au o probabilitate semnificativ mai mare de a lucra cu norma intreaga si de a primi
cel putin castigurile anterioare. in plus, probabilitatea de a experimenta un loc de munca instabil marginal
scade permanent, iar persoanele care beneficiaza de tratament sunt angajate mai frecvent in locuri de
munca stabile (Doerr, 2022).

21 De exemplu, prin intermediul instrumentelor Talentkompass NRW sau Kompetenzbilanz.

22 Asa cum a fost prezentat la https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/berufli-
cher-wiedereinstieg/-perspektive-wiedereinstieg-2009-2021--188318;



https://www.wiedereinstiegsrechner.de/init/
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten/checkliste-stellensuche-und-bewerbung-188298
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten/checkliste-fach-und-jobmessen-fuer-die-stellensuche-nutzen-188292
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten/checkliste-fach-und-jobmessen-fuer-die-stellensuche-nutzen-188292
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten/checkliste-bewerbungsanschreiben-formulieren-188286
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/service/checklisten/checkliste-wiedereinstiegs-freund-liche-unternehmen-188308
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/meta/kmu-check/gleichstellungscheck-fuer-kleine-und-mittlere-unternehmen--225538
https://www.der-talentkompass.de/
https://www.dji.de/veroeffentlichungen/literatursuche/detailansicht/literatur/634-die-kompetenzbilanz.html
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg/-perspektive-wiedereinstieg-2009-2021--188318
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg/-perspektive-wiedereinstieg-2009-2021--188318

3. Ungaria: Subventii salariale si alte initiative

Plata concediului de maternitate (csecsemégondozasi dij - CSED) poate fi primitda de mamele asigurate
(angajate si lucratoare independente) pentru 24 de saptamani, dintre care 4 saptamani pot fi luate Thainte
de nastere. Luarea unui concediu de minimum doua saptamani este obligatorie. Rata de inlocuire este de
100% (fara plafon), ceea ce inseamna ca, in cele sase luni care urmeaza nasterii unui copil, mamele care
aveau un loc de munca Tnainte de nastere sunt mai bine din punct de vedere financiar decat in perioada
anterioara, deoarece doar impozitul pe venit personal se plateste din plata concediului de maternitate, nu
contributiile de pensie sau de asigurari sociale. Concediul de maternitate este platit exclusiv mamei (cu
unele exceptii). (Gabos et al. 2023).

Concediu de paternitate (apat megilletd munkaidé kedvezmény) este disponibil pentru tati pentru cinci
zile (sapte zile in cazul gemenilor) care trebuie luate in primele doua luni de viata ale copilului. Acesta este
compensat la 100% din salariul mediu zilnic al tatalui. Durata a fost extinsa la zece zile, dar rata de inlocuire
pentru cele cinci zile suplimentare este de doar 70% (Gabos et al. 2023).

in Ungaria, parintii asigurati pot lua concediu parental/de ingrijire a copilului platit numit Gyermekgondozdsi
dij (GYED) pana la a doua sau a treia aniversare a copilului intr-un sistem de concediu parental bazat pe
familie, complet partajabil, fara rezervarea vreo unor saptamani de concediu parental pentru tata. Acest
concediu este cu o rata de compensare de 70%, in primele doua luni, pana la de doua ori salariul minim
pe zi. Al treilea an fiind compensat cu o suma fixa egala cu valoarea pensiei minime, aproximativ 74 € pe
luna. Cu toate acestea, spre deosebire de majoritatea tarilor OECD, acesta nu este intotdeauna un concediu
platit tehnic, deoarece parintii pot combina beneficiile de asigurari sociale pentru parinti cu munca platita
prin GYED Extra (mai multe detalii mai jos). Aceste masuri fac mai probabil ca mamele sa ia intregul
concediu parental platit, care, impreuna cu concediul de maternitate platit, ajunge la 160 de saptamani
platite, mult mai mult decat media OCDE de 54 de saptamani (OECD 2022).

in mod interesant, femeile care nu respecta cerintele de asigurare, dar care au finalizat doua semestre la
o0 institutie de Tnvatamant superior recunoscuta de stat In cei doi ani anteriori nasterii copilului, au de
asemenea dreptul la GYED (diplomds GYED) pentru doi ani, cu plati intre aproximativ 425 € si 770 € lunar, in
functie de nivelul educational (BA, MA sau PhD) (Gabos et al. 2023).

in plus, parintii neasigurati au dreptul la o prestatie fixa numitd Gyermekgondozdst segito elldtds (GYES),
egala cu valoarea pensiei minime, aproximativ 74 € pe luna, de la nastere pana la virsta de trei ani a
copilului (Gabos et al. 2023). Orice parinte intr-o familie cu trei sau mai multi copii sub 18 ani poate lua
concediu Tn perioada dintre a treia si a opta aniversare a celui mai mic copil (Gyermeknevelési tdmogatds,
GYET). Platile beneficiilor se efectueaza in aceeasi modalitate ca pentru Gyermekgondozdst segito elldtds
(GYES).

Tn ultimii ani, Ungaria a introdus o serie de politici de reforme destinate s& faciliteze revenirea mamelor cu
copii foarte mici la munca platita. Acest lucru raspunde atat preocuparilor legate de egalitatea de gen, cat
si celor legate de piata muncii, cauzate de scaderea populatiei active si de indsprirea pietei muncii, inclusiv
de cresterea salariilor (OECD, 2022).

In 2014, Ungaria a introdus ,,GYED Extra” (prestatia pentru concediu parental legat de venituri), care
permite parintilor asigurati care primesc prestatii pentru concediu parental sa lucreze ore nelimitat dupa
ce copilul implineste 12 luni, pan& la a doua aniversare a copilului, fird a pierde prestatia. In 2016, limita
de varsta a copilului a fost redusa la sase luni. Daca parintele beneficiaza de GYED si lucreaza, poate in
continuare accesa ingrijirea publica a copiilor sub trei ani (bdlcséde). De asemenea, din 2014, GYED Extra
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asigura ca familia poate continua sa primeasca prestatia si dupa primul copil, daca se naste un al doilea
copil (sibling GYED) (Gabos et al. 2023).

Intr-un mod similar, un parinte neasigurat care beneficiaza de GYES nu poate lucra pana cand copilul
implineste sase luni, dar poate lucra nelimitat dupa aceea, continuand sa primeasca prestatia integral
pana la a treia aniversare a copilului. Daca parintele beneficiaza de GYES si lucreaza, poate in continuare
accesa Ingrijirea publica a copiilor sub trei ani (bdlcséde).

in cazul péarintilor cu trei sau mai multi copii sub 18 ani care beneficiazd de GYET, acestia pot lucra mai
putin de 30 de ore pe sdptdmana, sau nelimitat dacd munca este efectuatd de acasa. In timp ce GYES si
GYED Extra sunt destinate sa promoveze nasterea si sa sprijine reconcilierea Tntre munca si cresterea
copiilor, GYET este considerat o recunoastere a paternitatii ca munca platita si, in consecinta, beneficiarii
sunt creditati cu contributii la asigurarile sociale.

Schema GYED Extra a fost relativ populara (pana in 2021, aproximativ 61.000 de lucratori/parinti au utilizat
GYED Extra, conform datelor de la Oficiul de Statistica din Ungaria). Veniturile relativ scazute fac ca munca
part-time sa fie putin atractiva din perspectiva veniturilor familiale. Pentru a contracara acest aspect,
programul GYED Extra contribuie la cresterea viabilitatii muncii part-time din perspectiva veniturilor
familiale. Conform Oficiului Central de Statistica din Ungaria, numarul beneficiarilor de GYES pentru
parinti neasigurati a fost de 115.635 Tn 2022, nu exista informatii despre proportia dintre acestia care
lucreaza full-time sau part-time?.

Incepand din 2013, Ungaria a oferit angajatorilor scutiri fiscale pentru lucratorii care revin din concediu
platit prin intermediul Planului de actiuni privind Protectia Locurilor de Munca (JPAP).2* Obiectivele
principale ale planului au fost reducerea somajului, incurajarea participarii In cdmpul muncii din randul
anumitor categorii de lucratori cu rate scazute de ocupare, inclusiv cei care revin din concediul de
maternitate, si stimularea economiei.

JPAP compenseaza angajatorilor o parte din costurile salariale (contributiile la asigurarile sociale) pentru
angajatii eligibili. Creditul JPAP este disponibil pentru angajatii care incep sa lucreze (fie revenind la locul de
munca anterior, fie incepand un loc de munca nou) dupa ce inceteaza sa primeasca beneficii pentru ingrijirea
copilului sau pentru angajatii care incep sa lucreze in timp ce inca primesc beneficii pentru ingrijirea copilului.
In timp ce angajatorii primesc o reducere permanenta de 50% a contributiilor sociale (adica o contributie de
14%, In loc de 28,5% cat este in mod obisnuit) pentru angajarea lucratorilor sub 25 de ani, lucratorilor peste
55 de ani, somerilor de lunga durata si lucratorilor cu calificare scazutd, nu se solicita plata contributiilor
pentru femeile care se intorc din concediul de maternitate in primii doi ani si 14% in al treilea an.

O evaluare realizata in 2019 a aratat efecte semnificative asupra ocuparii fortei de munca in cadrul JPAP,
cu o crestere totala de 1,2 puncte procentuale a ratei de ocupare la trei ani dupa introducerea acestui
program. Impactul asupra femeilor care se intorc din concediul de maternitate nu a putut fi evaluat.
Rezultatele sugereaza ca stimulentele fiscale tintite pot fi o modalitate eficienta din punct de vedere al
costurilor pentru cresterea ocuparii fortei de munca in grupurile vulnerabile, inclusiv mamele care se
intorc la munca, si pot fi chiar autofinantabile, adica costul masurilor este mai mic decat beneficiile
acestora (Svraka, 2019). Nu exista date disponibile imediat despre impactul JPAP asupra mamelor care se
intorc la munca, dar Ministerul Economiei Nationale sustine ca acest program a creat locuri de munca
pentru peste 40.000 de mame cu copii mici pana in 2015 (Blaskd et al. 2016).

JPAP a fost parte a unei strategii mai largi de sprijin pentru familie, care a inclus si alte beneficii, cum ar fi
Planul de Actiune pentru Protectia Familiei”, introdus in 2019. Aceasta strategie mai ampla a avut ca

23 https://www.ksh.hu/stadat _files/szo/hu/sz00006.html
24 Legea CXLVI din 2012 privind Planul de actiuni privind Protectie a Locurilor de Munca
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scop crearea unui mediu prietenos cu familia prin stimulente financiare, sprijin pentru locuinte si
imbunatatiri Tn sistemul de ingrijire a copiilor.

JPAP poate explica, partial, evolutia ratei de ocupare a femeilor. Din 2013, rata de ocupare a tinerelor femei
din Ungaria, cu varste cuprinse intre 15 si 39 de ani, a crescut cu 14,6 puncte procentuale (de aproape trei
ori mai mult decéat evolutia de 5 p.p. la nivelul UE-27) si chiar a depasit nivelul UE-27, cu o rata de ocupare
de 61,6 procente Tn 2023, comparativ cu 60,0 procente la nivelul UE-27. Nu exista date disponibile imediat
pentru femeile cu copii.

n Ungaria, copiii prescolari sub varsta de trei ani beneficiazi de servicii de ingrijire in crese, iar de la varsta
de trei ani, in gradinite. Desi frecventarea cresei nu este obligatorie, frecventarea gradinitei este obligatorie
din 2015 (pentru cel putin patru ore pe zi), ceea ce a facut ca rata de inscriere in ingrijirea prescolara sa fie
mereu ridicata. Cu toate acestea, oferta de servicii publice de ingrijire pentru copiii sub trei ani este mai
limitata, iar ratele de Tnscriere sunt scazute, desi in crestere.

Pentru a sprijini cresterea ofertei de ingrijire a copiilor, Ungaria a extins finantarea pentru educatia si
ingrijirea timpurie (ECEC) in ultimele decenii. Din 2015, guvernul a alocat fonduri nationale si europene
substantiale autoritatilor locale pentru crearea de noi locuriin centrele de ingrijire de zi.

In 2017, guvernul a facut sistemul de ingrijire in crese mai flexibil. Cadrul institutional a fost extins pentru
a include mini-cresele. In plus, pentru a rdspunde mai bine nevoilor locale si programului de munca al
parintilor, au fost incluse servicii de ingrijire a copiilor dincolo de cadrele institutionale, cum ar fi cresele de
tip familial (ingrijire bazata pe servicii in case private) sau cresele la locul de munca, care ofera ingrijire
independenta, in parteneriate sau printr-un contract de ingrijire. Guvernul a introdus cerinte noi care
obliga autoritatile locale cu o populatie de sub 10.000 de locuitori sa ofere servicii publice de ingrijire a
copiilor daca in zona locuiesc cel putin 40 de copii sub varsta de trei ani si/sau daca cel putin cinci familii
solicita acces la aceste servicii, si a intarit finantarea.

Aditional, in 2017, Ungaria a introdus modificari majore in reglementari pentru a sprijini furnizarea catre
angajator a serviciilor de Tngrijire. Cresele de la locul de munca vizeaza in principal copiii angajatilor si
serviciul este disponibil pentru copii cu varste intre 20 de saptamani si 3 ani, cu uningrijitor repartizat pentru
grupuri de 7/8 copii (si un asistent suplimentar cand sunt cel putin 5 copii Tn grup). O cresa de la locul de
munca poate functiona in principal in cladirea in care se desfasoara activitatea, intr-o proprietate detinuta
de angajator sau inchiriata de angajator in acest scop. Modificarile introduse in 2017 au vizat sprijinul
financiar pentru operarea creselor de la locul de munca, care a fost multiplicat de 13 ori (pana in 2022),
reducerea cerintelor pentru angajatorii care doresc sa ofere servicii de Ingrijire comparativ cu alte moduri de
ingrijire disponibile si posibilitatea de a colabora si opera serviciul in comun cu alti angajatori. in mod
important, s-a pus un accent puternic pe formare, cerandu-se ca ingrijitorii sa urmeze 100 de ore de formare
specializatd (OECD, 2022). In plus, ca parte a Planului de Protectie a Familiei, guvernul a intentionat sa creeze
20.000 de noi locuriin crese pentru a ajunge la 70.000 pana inh 2022, ceea ce, conform OECD (2022), ar fi fost
efectiv creat. Totusi, cererea pentru ingrijirea oferita de angajator pare sa ramana limitata.

Incepand cu anul 2020, angajatorii sunt obligati sa ofere parintilor copiilor cu varsta sub patru ani program
de munca cu timp partial (echivalent cu jumatate dintr-o zi de munca standard), munca de la distanta sau
o modificare a orelor de munca daca se solicita, asa cum este stipulat in Codul Muncii. in mod specific,
Sectiunea 61 din Codul Muncii obliga angajatorii sa onoreze cererile parintilor pentru schimbarea locului
de munca, a orelor de munca, munca de la distanta sau programul de munca cu timp partial pana cand
copilul atinge varsta de patru ani, sau pana la sase ani daca parintele are trei sau mai multi copii. Angajatorii
sunt obligati sa raspunda la astfel de cereri in scris in termen de 15 zile. Daca angajatorul refuza cererea,
trebuie sa ofere un motiv justificat pentru refuz. In caz de refuz nejustificat sau de esec in a raspunde,
instantele pot modifica termenii de angajare pentru a se conforma cerintelor angajatului.
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4. Irlanda: Dividendul pentru familiile care se intorc
in campul muncii (BTWFD)

Femeile au in prezent dreptul la 26 de saptamani de concediu de maternitate platit si pana la 16 saptamani
suplimentare de concediu de maternitate neplatit - un total de 42 de saptamani de concediu. Se
plateste o prestatie sdptamanala de maternitate de 262 EUR (2023, Koppe et al, 2023). Eligibilitatea pentru
acesta prestatie depinde de 39 de saptamani de munca platita si de plata contributiilor la asigurarile
sociale pentru o perioada de 12 luni imediat premergartoare inceperii concediului de maternitate.

Barbatii au dreptul la doua saptamani de concediu de paternitate platit (100% din castiguri), introdus
in 2017, care poate fi luat oricand In primele sase luni dupa nasterea sau adoptia copilului, dar trebuie sa
fie luat consecutiv. Solicitantii trebuie sa fi contribuit la asigurarile sociale, insa nu exista o conditie privind
durata angajarii.

Concediul parental in Irlanda este neplatit, dureaza 26 de saptamani si poate fi luat pana la varsta de 12
ani a copilului (pana la varsta de 16 ani in cazul unui copil cu dizabilitati). Concediul parental este un drept
individual care nu poate fi transferat.

in plus, incepand cu iulie 2022, a fost introdus un nou drept la Concediul pentru parinti (,Parent’s
Leave"), care, le ofera fiecarui parinte dreptul la sapte saptamani de concediu platit, netransferabil, cu o
indemnizatie de 262 EUR pe saptamana. Concediul pentru parinti trebuie luat in primii 6 ani din viata
copilului si dupa concediul de maternitate, fie intr-un bloc de 5 saptamani consecutive, fie in doua perioade
de cel putin o saptamana. Parintii pot fi in concediu Tmpreuna pentru o parte a perioadei (o sdptamana)
sau pentru intreaga perioada.

Schema de Ingrijire si Educatie Timpurie a Copilului (ECEC) din Irlanda ofera educatie copiilor incepand
de la varsta de 2 ani si 8 luni. Statul plateste gradinitelor si serviciilor de ingrijire care participa in acest
program o sumé fixa per copil pentru a oferi serviciul ECEC. In schimb, centrele si gradinitele participante
furnizeaza un serviciu prescolar gratuit pentru toti copiii care se incadreaza in intervalul de varsta eligibil
(ESRI, 2021). Potrivit OECD (2021), doar 18 procente dintre gospodariile irlandeze folosesc servicii formale
de ingrijire a copiilor, unul dintre cele mai scazute procente din esantionul european (30 procente), cu o
rata extrem de ridicata a inscrierii elevilor prescolari in institutii private (98 procente comparativ cu 32
procente in cadrul OECD). O mare parte dintre furnizorii de ingrijire a copiilor din Irlanda sunt bone,
adesea operatori individuali, si doar 1 procent dintre acestia sunt inregistrati voluntar (Pobal, 2021). O
noua Schema Nationald majora pentru Ingrijirea Copiilor (NCS) a fost lansat& in 2022, cu finantare publica
sporitd, bazata in mare parte pe furnizarea privatad si doud noi subventii pentru ingrijirea copiilor. in
aceasta noua schema, furnizorii de servicii de Ingrijire a copiilor (inclusiv bonele si serviciile de Tngrijire
pentru copii de varsta scolara) trebuie sa fie inregistrati la Agentia Nationala pentru Copii si Familie (Tusla)
si s& aiba un contract cu Schema Nationald pentru Ingrijirea Copiilor cu Departamentul pentru Copii,
Egalitate, Dizabilitate, Integrare si Tineret.

Scopul principal al programului Dividendul pentru Familii pentru reintoarcerea in campul muncii (BTWFD)
este sa asiste familiile cu copii in tranzitia de la dependenta de ajutoare sociale la angajare sau auto-
angajare. Aceasta initiativa vizeaza reducerea saraciei, promovarea independentei financiare siincurajarea
participariiin campul muncii din randul parintilor care au beneficiat de anumite ajutoare sociale. Programul
este conceput pentru a oferi suport financiar in perioada de tranzitie, astfel incat sa atenueze unele dintre



presiunile economice asociate cu incadrarea Tn munca®. A fost introdus in 2015 pentru a oferi stimulente
pentru munca prin continuarea platii in totalitate a ajutoarelor sociale anterioare Tn primul an de angajare
si a jumatate din suma respectiva in al doilea an de angajare, indiferent de veniturile obtinute.

Prin oferirea de sprijin financiar in perioada de tranzitie catre angajare, programul BTWFD fsi propune sa
ajute familiile sa obtina independenta economica, sa reduca dependenta pe termen lung de ajutoare
sociale, sa Tncurajeze reintegrarea in cdmpul muncii, ceea ce poate conduce la rate mai mari de angajare
si productivitate economica, si sa asigure un mediu mai stabil pentru copii.

Schema este administrata de Departamentul pentru Protectia Sociala, prin personalul din reteaua acestuia,
inclusiv Centrele INTREO si Birourile de Asistenta Sociala.

Programul BTWFD vizeaza familiile cu copii, in special pe cele care au beneficiat de anumite plati sociale,
cum ar fi alocatia de somaj, platile pentru familii cu un singur parinte sau platile de tranzitie pentru somaj
(pentru parinti cu copii intre 7 si 13 ani), deoarece acestia sunt angajati sau incep sa lucreze.

Multi dintre beneficiarii platii pentru familii cu un singur parinte si ai platii de tranzitie pentru somaj sunt
femei, ceea ce reflecta ratele mai ridicate ale maternitatii unice si responsabilitatilor de ingrijire in randul
femeilor. Programul BTWFD sprijind aceste femei in reintegrarea in cdmpul muncii (fie ca angajati, fie ca
lucratori independenti), ceea ce poate avea un impact semnificativ asupra stabilitatii lor economice si
progresului profesional.

Programul BTWFD ofera un sistem structurat de suport financiar pentru a facilita tranzitia de la ajutoare
sociale la munca. Elemente cheie includ:

Plati Saptamanale: Familiile primesc o plata saptamanala bazata pe numarul si varsta copiilor lor.
In primul an, plata este echivalenta cu prestatia sociala anterior primita pentru fiecare copil, pana
la un maxim pentru patru copii. In al doilea an, suma platii este redusa la jumatate.

Durata: Platile sunt efectuate timp de pana la doi ani, asigurand suport continuu pe masura ce
familiile si stabilizeaza situatia de angajare.

Suma: Incepand cu ianuarie 2024, BTWFD complet este de 46 € pe sdptdmana pentru un copil cu
varsta sub 12 ani si 54 € pentru un copil cu varsta de 12 ani si peste. in al doilea an, suma este
redusa la 23 € pentru un copil cu varsta sub 12 ani si 27 € pentru un copil cu varsta de 12 ani si
peste.

Conditii de Eligibilitate: Participantii trebuie sa Inceteze sa solicite ajutoare sociale principale si
sa inceapa sa lucreze sau sa se auto-angajeze Tn termen de patru saptamani de la incetarea platii
ajutoarelor sociale. Angajarea trebuie sa fie in cadrul Republicii Irlanda.

25 https://www.gov.ie/en/service/93cd55-back-to-work-family-dividend/
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Efecte, rezultate si impacturi

BTWFD avea 2.559 de beneficiari in plata Tn primul trimestru al anului 2024 (in scadere de la 3.037 de
persoane pentru aceeasi perioada din 2023), dintre care 2.050 erau femei. Cheltuielile pentru 2022 au
fost de 11,228 milioane € %. Este demn de mentionat ca, conform datelor furnizate de Departamentul
pentru Protectia Sociala?’, acesta este unul dintre programele sociale cu cel mai mic numar de beneficiari
din Irlanda.

O analiza initiala din 2015 a aratat ca BTWFD a imbunatatit stimulentul financiar de a lucra pentru
beneficiari in primul an, deoarece acestia ar vedea o crestere a venitului lor. Acest efect pozitiv asupra
stimulentului financiar de a lucra ar scadea in al doilea an de angajare, cand ratele BTWFD erau reduse la
jumatate (Savage et al., 2015).

O evaluare a Dividendului pentru Familii pentru reintoarcerea in campul muncii este In curs de desfasurare
si este publicat in 202428,

5. Regatul Unit: Programele de Reintoarcere
si Fondul pentru Reintoarcere

Contextul general al concediului parental si al politicii de ingrijire
a copiilor

Durata concediului de maternitate statutar in Regatul Unit este de 52 de saptamani, dintre care 39 sunt
platite si 13 saptamani sunt neplatite. Toate angajatele sunt eligibile pentru 26 de saptamani de concediu
de maternitate obisnuit plus 26 de saptamani de concediu de maternitate suplimentar. Mamele lucratoare
independente sau mamele care au schimbat recent locul de munca nu sunt eligibile pentru concediul de
maternitate statutar sau pentru plata acestuia, dar pot avea dreptul la o alocatie de maternitate pe
parcursul a 39 de saptamani.?®

Este obligatoriu ca mama sa ia concediu Tn primele doua saptamani dupa nastere (patru saptamani daca
lucreaza Intr-o fabrica) si acesta poate incepe cu pana la 11 saptamani inainte de nastere. Pana la zece zile
.de mentinere a legdturii cu locul de muncd” pot fi petrecute lucrand pentru angajator In perioada concediului
de maternitate statutar, fara a afecta concediul sau plata de maternitate.

Acesta este un drept individual al mamelor, care, incepand din 2015, pot transfera pana la 50 de saptamani
si suma corespunzatoare de plata tatalui/partenerului daca nu intentioneaza sa utilizeze in totalitate
drepturile lor de concediu de maternitate, numit concediu parental impartit statutar (SPL)*. De asemenea,
este posibil ca mamele sa ia acest concediu parental impartit (SPL), deoarece este mai flexibil decat
concediul de maternitate (Departamentul de Afaceri si Comert, 2023). SPL-ul trebuie sa fie luat in blocuri
de timp de o saptamana, adica nu poate fi luat in modul zilnic sau pe baza de timp partial flexibil.

s

Cu toate acestea, legislatia prevede 20 de zile optionale ,de mentinere a legadturii cu locul de muncd” pentru
angajatii care iau SPL. Acest lucru ofera oportunitatea angajatilor de a desfasura munca platita in perioada
concediului, cu posibilitatea de a primi salariul complet pentru acea perioada (pana la un maximum de 20
de zile), cu acordul angajatorului. Sub rezerva aprobarii angajatorilor, parintii pot lua saptamani alternative
si exista prevederi pentru ca parintii sa isi ia concediul impreuna.

26 file:///C:/Users/WWW/Downloads/266156_f20b1997-df82-4916-bea5-2badf9e982a0%20(1).pdf;
27 Departamentul Protectiei Sociale (2024) Quarterly Statistical Report, Quarter 1 2024;
28 Asa cum este indicat pe https://www.gov.ie/en/organisation-information/5683a-labour-market-analytics/

29 Descrierea este disponibila la https://www.gov.uk/maternity-pay-leave.

30 Disponibil aici: https://www.gov.uk/shared-parental-leave-and-pay.
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Concediul de paternitate statutar in Regatul Unit poate fi luat de tati sau de parinti non-biologici (adica
este disponibil pentru parinti de acelasi sex) pentru o perioada de 14 zile (2 saptamani)®'. Acesta trebuie
luat dupa nasterea copilului si trebuie sa fie luatintr-o perioada continud de pana la 56 de zile (8 saptamani)
de la nasterea copilului.

in plus, concediul parental neplatit poate fi luat de mame si tati (sau parinti non-biologici) pentru pana la
36 de saptamani (18 saptamani netransferabile pentru fiecare parinte). Numai patru saptamani de
concediu pot fi luate intr-un an calendaristic pentru fiecare copil, per parinte, cu exceptia cazului in care
angajatorul este de acord altfel (adica cele 18 saptamani nu pot fi luate intr-o perioada continua de timp)3,
iar concediul poate fi luat pana la implinirea de catre copil a varstei de 18 ani. Angajarea este protejata pe
durata concediului parental si angajatul are dreptul sa se intoarca la acelasi loc de munca sau la un loc
echivalent. Acest concediu nu este disponibil pentru parintii lucratori independenti, dar este disponibil
pentru parintii adoptivi.

Angajarea mamelor si tatilor sau al parintilor non-biologici este protejata impotriva concedierii in timp ce
femeile suntinsarcinate siin timpul concediilor de maternitate/paternitate/parentale. Amandoi parintii au
dreptul sa se Intoarca la acelasi loc de munca sau la un loc echivalent dupa respectivele concedii.

Programele de Reintoarcere sunt programe destinate persoanelor care se intorc la munca dupa o pauza
lunga (de obicei, de 2 ani sau mai mult). Aceste initiative sunt concepute pentru a aborda penalizarea pentru
pauza in cariera, pentru a sprijini actualizarea abilitatilor si pentru a facilita revenirea in viata profesionala.
De asemenea, ele se concentreaza pe reducerea diferentei de remunerare pe sexe si pe valorificarea
talentelor profesionistilor experimentati care au fost absenti de pe piata muncii din diverse motive. Exista
multe forme de programe de reintoarcere, inclusiv programe de revenire in practica si de recalificare.

Programele de reintoarcere au fost inaugurate in Regatul Unit in 2014, iar numarul acestora a crescut de
la doar trei in acel an la peste 40 Tn 2017, in principal in sectoarele serviciilor financiare, consultanta si
STEM. Bugetul de Primavara din 2017 a inclus 5 milioane de lire sterline pentru promovarea ,stagii de

reintegrare” in sectorul public si privat, prin intermediul organizatiilor de suport care angajeaza parinti si
ingrijitori care revin dupa perioade lungi de absenta.

Ca parte a acestei initiative, Ministerul de Stat pentru Ucenicie, Abilitati si Femei si Biroul pentru Egalitatea
de Gen (GEO) au creat scheme in sectoarele public si privat pentru a sprijini persoanele care revin la
munca dupa o pauza pentru responsabilitati de Ingrijire. Fondul pentru Reintoarcere a fost lansatin 2018
si a acordat aproximativ 1,5 milioane de lire sterline pentru 16 proiecte pilot de reintoarcere care au
angajat si sprijinit persoanele reintoarse si angajatorii din sectorul privat. Aceste 16 proiecte pilot de
reintoarcere au fost desfasurate intre 2017 si 2021 de organizatii de formare, voluntariat si din sectorul
tertiar®. In plus, au fost lansate 9 programe de reintoarcere vizand lucratorii din sectorul public, inclusiv
in domeniul IT, planificare, lucratori sociali, profesionisti in sandtate sau lucratori STEM, gestionate de
Asociatia Guvernamentala Locala (LGA), Educatia pentru Sanatate Tn Anglia, Resurse Umane ale Serviciului
Civil, in numele Abilitati si Femei si Biroul pentru Egalitatea de Gen (GEO)*.

31 Sau numarul echivalent de zile proportionale daca lucratorul lucreaza doud sau trei zile pe saptamana.
32 http://www.gov.uk/parental-leave.

33 O lista a acestor 16 proiecte poate fi gasita in raportul Returners Grant Fund Evaluation (pag. 7 si 8). Unele dintre organizatiile care
gestionau proiectele vor fi mentionate in acest studiu de caz, cum ar fi Carer Support Wiltshire, Creative Equals, Westminster City
Council, F1 Recruitment si Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD).

34 O evaluare a Fondului pentru Reintoarcere, inclusiv a celor 16 proiecte pilot, este disponibild aici: Returners Grant Fund Evaluation.

Grant Fund Report. in plus, evaluari individuale pentru Programele de Reintoarcere in domeniile ICT, Planificare, Lucru Social si
Sandtate au fost efectuate si sunt disponibile aici. Nu a fost gasita nicio evaluare pentru pilotul STEM Recharge.
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Programele vizeaza persoanle reintoarse, definiti ca persoane cu experienta profesionala existenta care
au luat o pauza prelungita in cariera pentru Ingrijire, probleme de sanatate personala sau alte motive si
care sunt fie economic inactivi, fie angajati In lucrari temporare, cu salarii mai mici, part-time, sau in afaceri
de acasa sau roluri de liber profesionisti. Persoanele reintorse pot fi barbati sau femei, dar suntn principal
femei.®

In mod obisnuit, atunci cand considera revenirea la munca sau in timp ce sunt in proces, persoanele
reintoarse se confrunta cu bariere care fac intoarcerea la munca descurajanta. Aceasta poate include lipsa
de incredere si stima de sine scazuta, rezultand dintr-o perioada indelungata de absenta de la locul de
munca sau costuri ridicate pentru Tngrijirea profesionala a copiilor, in special atunci cand angajatorii
necesita ore de lucru flexibile sau imprevizibile. In plus, multe persoane reintoarse considera c& abilitatile
lor sunt invechite, in special in roluri bazate pe tehnologie. Nu in ultimul rénd, angajatorii adesea privesc
negativ pauzele in carierd, In special in pietele de munca competitive, ceea ce impiedica si mai mult
perspectivele de angajare ale persoanelor reintoarse. Conform cercetarilor recente, atunci cand angajatorii
vad in CV o pauza in munca (din motive de ingrijire sau altele), apelurile de raspuns catre candidati scad
cu aproximativ 8 procente (comparativ cu CV-urile fara pauze in munca) (Kristal et al. 2023).

Programele de reintoarcere sunt de obicei organizate si gestionate de angajator (privat sau public). Aceste
programe de reintoarcere ofera un parcurs sprijinit pentru revenirea Tn campul muncii. Exista multe forme
de programe de reintoarcere care intentioneaza sa elimine barierele mentionate mai sus, oferind formare,
mentorat, oportunitati de networking si suport pentru a ajuta persoanele sa revina in campul muncii Intr-
un mod care are sens pentru ele. Ele pot include, de asemenea, plasamente temporare sau permanente,
flexibilitate Tn munca, dezvoltare profesionala. Aceste programe pot fi specifice unei companii, unui sector
sau unei regiuni. Experienta celor 16 proiecte pilot de reintoarcere implementate in sectorul privat si
finantate prin Fondul pentru Reintoarcere a fost descrisa si evaluata, aratand ca modelele de livrare ale
proiectelor includ (SQW 2021).

Suport Personalizat: Aceastda abordare a oferit suport individualizat de catre furnizori, adaptat
nevoilor si aspiratiilor fiecarei persoane reintoarse. Acest suport a implicat adesea conversatii
informale, mentorat, consiliere in cariera si asistenta practica in cautarea unui loc de munca, livrat
fie personal, fie prin telefon sau online. Proiectele precum Sprijin pentru Ingrijitori Wiltshire (Carer
Support Wiltshire) au trecut de la sesiuni de grup la suport personalizat din cauza preferintelor
persoanelor reintoarse.

Formare pe Grupuri: in acest model, persoanele reintoarse au participat la activitati de formare si
suport pentru ocuparea unui loc de munca. Beneficiile includ suportul colegilor, unde persoanele
reintoarse puteau Tmpartasi sfaturi si incurajari. Exemple includ proiectul Egalitate Creativa
(Creative Equals), care a organizat un curs intensiv de doua saptamani, si proiectul Consiliului
Orasului Westminster (Westminster City Council), care a colaborat cu furnizori locali de formare.
Programele de formare au variat ca durata si intensitate, de la ateliere de doua zile pana la cursuri
de zece saptamani.

Plasamente la Angajatori: Multe proiecte au oferit oportunitati de plasament, atat platite, cat si
neplatite, considerandu-le esentiale pentru a ajuta persoanele reintoarse sa devina pregatiti pentru
munca sau sa faca tranzitia catre roluri permanente. Proiecte precum F1 Recrutare (F1 Recruitment)
au oferit ajutor practic pentru gasirea unui contract de munca si a rolurilor permanente.

35 Biroul guvernamental pentru Egalitatea de Gen (Government Equalities Office), 2018 https://assets.publishing.service.gov.uk/
media/5a992dfc40f0b67aa5087d3f/Returner Programmes_- Best Practice_Guidance for Employers.pdf .
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Angajatorii implicati prin proiecte au variat de la intreprinderi mici si mijlocii IMM-uri) la corporatii mari,
in diverse sectoare, inclusiv educatie, sanatate si munca sociala, sau industrii creative. Strategiile de
angajare a angajatorilor formulate de proiecte au inclus:

Evenimente de promovare: Angajatorii au participat la evenimente pentru a invata despre
beneficiile angajarii persoanelor reintoarse si pentru a se conecta cu candidati potentiali.

Formare si suport: Unele proiecte au oferit formare angajatorilor pentru a-i ajuta sa-si adapteze
practicile de recrutare astfel incat sa fie mai incluzive pentru persoanele reintoarse.

in ceea ce priveste proiectele pilot din sectorul public gestionate de Asociatia Locald Guvernamentala
(LGA), Educatia pentru Sanatate in Anglia, Resurse Umane ale Serviciului Civil si Departamentul de Sanatate
si Asistenta Sociald, in numele GEO, urmatoarele cinci programe merita subliniate:

|

Programul Return to ICT, gestionat de Asociatia Locala Guvernamentala (LGA), Tn numele GEO, a
vizat forta de munca din sectorul public al tehnologiei informatiei (IT) si a avut ca scop sprijinirea a
pana la 90 de persoane care doreau sa revina in sectorul IT dupa o pauza in cariera. Participantilor
li s-a oferit un pachet de formare de Tnalta calitate, pentru a le facilita revenirea Tn sectorul IT.

Programul Return to Planning: de asemenea, gestionat de Asociatia Locala Guvernamentala
(LGA), a avut ca scop oferirea accesului consiliilor locale (in calitate de angajatori) la un grup de
profesionisti si promovarea valorii angajarii si sprijinirii persoanelor care se intorc in campul muncii.

Programul Return to Social Work: acest program este destinat recrutarii asistentilor sociali care au
fost anterior inregistrati si care au parasit profesia in ultimii 2 pana la 5 ani. Aceste programe au
oferit un pachet de formare de Tnalta calitate pentru persoanele care au renuntat sau au luat o
pauza din activitatea de asistenta sociald, permitandu-le sa revina la practica asistentei sociale,
inclusiv sprijin pentru gasirea plasamentelor la consiliile locale. In general, programul a avut ca
scop oferirea a 200 de locuri pentru asistentii sociali care au avut o pauza in carierd de 2 panala 10
ani. Programul a permis, de asemenea, consiliilor locale (in calitate de angajatori) accesul la acest
grup de asistenti sociali si a promovat valoarea angajarii si sprijinirii persoanelor care revin in
campul muncii.

Return to Practice Programme (Allied Health Professionals and Health Care Scientists): Acesta a
functionat Intre 2017 si 2019, fiind un parteneriat intre Educatie pentru sanatate Anglia, Oficiul
pentru Egalitate Guvernamentala si Departamentul de Sanatate si Asistenta Sociala. Programul a
finantat o campanie pe retelele sociale (#1AmReadyToReturn) si continut web, acoperind pana la
500 de lire sterline pentru cheltuieli eligibile ale celor care reveneau in campul muncii, inca 500 de
lire sterline pentru a acoperi costurile furnizorilor de plasament, si un sprijin de 1.000 de lire sterline
per student pentru furnizorii de cursuri de invatamant superior.

STEM Recharge pilot, derulat de Women Returners si STEM Returners, a avut ca scop oferirea de
suport siinstruire pentru persoanele care reveneau in domeniile tehnologiei si ingineriei in Midlands
si Nordul Angliei. De asemenea, a oferit suport si instruire angajatorilor din domeniul STEM privind
angajarea sustinatoare a celor care se intorc pe piata muncii si practicile de recrutare incluzive.

Au fost dezvoltate o serie de instrumente interesante pentru a sprijini atat persoanele care revin pe piata
muncii, cat si companiile interesate in implementarea acestor procese.

Un set de instrumente cuprinzator pentru persoanele care doresc sa se reintoarca, care include
sfaturi despre cum sa abordeze procesul de revenire pe piata muncii, precum si o sectiune cu
resurse si linkuri, disponibil aici: Setul de instrumente pentru returnare: va ajuta sa va intoarceti
la munca.
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Un ghid pentru angajatori care doresc sa aduca persoane care doresc sa se reftoarca In organizatiile
lor printr-un program de succes, cu o sectiune dedicata explicarii beneficiilor sprijinirii acestor
persoane si linii directoare pentru proiectarea si implementarea programului: Employer guidance:
helping people return to work. In plus, un alt ghid pentru angajatori numit Paths to parenthood:
uplifting new mothers at work include solutii pentru a sprijini strategiile angajatorilor, bazate pe:

construirea unor cadre de politici clare,

utilizarea datelor pentru a intelege compania,
incurajarea unei culturi de munca pozitive si incluzive,
dezvoltarea abilitatilor managerilor companiei,
integrarea optiunilor de munca flexibile,

promovarea oportunitatilor de angajare,

vV vV VvV v v v Vv

sprijinirea concediilor de paternitate si parentale,
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Conform evaluarii celor 16 proiecte din sectorul public, multi dintre cei care s-au Intors pe piata muncii au
raportat o iTmbunatatire a increderii in abilitatile si competentele lor dupa ce au participat la activitati de
dezvoltare a competentelor si au primit validare din partea potentialilor angajatori in timpul stagiilor si
evenimentelor de networking. In plus, acestia au dobandit noi competente si calificiri, precum competente
digitale, formare profesionala si certificari specifice industriei, ceea ce le-aimbunatatit sansele de angajare,
astfelincat multi au obtinut un loc de munca platit. in ciuda provocarilor cauzate de pandemia de COVID-19,
care a perturbat multe proiecte, pana la sfarsitul fondului, 179 de persoane s-au angajat, desi acest numar
a fost sub tinta stabilita de 468 (SQW, 2021).

Din partea angajatorilor, acestia au raportat mai multe beneficii ih urma participarii la Fond. In primul
rand, au avut acces imbunatatit la o forta de munca calificatd, unde cei care reveneau pe piata muncii erau
considerati o resursa nevalorificata, cu abilitati si experienta valoroase. Angajatorii au apreciat oportuni-
tatea de a interactiona cu un grup diversificat si calificat de potentiali angajati. Proiectul Creative Equals,
de exemplu, a ajutat angajatorii sa acceseze o baza de femei revenite pe piata muncii, foarte bine prega-
tite profesional.

in al doilea rand, datorits indrumarii oferite prin intermediul proiectelor, unii angajatori si-au imbunatatit
practicile de recrutare pentru a fi mai incluzive, cum ar fi mentionarea clara a optiunilor de munca flexibila
in descrierea posturilor si concentrarea pe competente, mai degraba decat pe perioadele de inactivitate
din istoricul de munca. Proiectul CIPD a creat o comunitate de practicieni in resurse umane axata pe
problemele legate de reintegrarea pe piata muncii si munca flexibila.

in plus, implicarea angajatorilor in initiativele pentru revenirea pe piata muncii a ajutat la abordarea
problemelor legate de diversitatea de gen si de retinerea angajatilor contribuind la crearea unui mediu de
lucru mai incluziv. Proiecte precum Women Returners au pus accent pe aranjamente de munca flexibila,
pentru a raspunde nevoilor celor care reveneau pe piata muncii.

Doua lectii esentiale au fost subliniate. Pe de o parte, oferirea de sprijin personalizat pentru cei care
revin pe piata muncii este esentiala pentru a aborda barierele si nevoile diverse ale acestora. Proiectele
care au oferit sprijin individual si formare personalizata s-au dovedit deosebit de eficiente in a ajuta
revenitii sa-si construiasca Increderea si competentele. Pe de alta parte, implicarea angajatorilor este, de
asemenea, vitala, iar acest lucru necesita o comunicare clara a beneficiilor angajarii revenitilor si sprijin
practic pentru integrarea acestora in campul muncii. Construirea unor relatii puternice cu angajatorii si
abordarea nevoilor si preocupadrilor lor specifice au fost critice pentru o implicare sustinuta. Proiecte
precum RFEA au demonstrat importanta existentei unor echipe dedicate pentru implicarea angajatorilor.


https://www.gov.uk/government/publications/employer-guidance-helping-people-return-to-work
https://www.gov.uk/government/publications/employer-guidance-helping-people-return-to-work
https://www.fawcettsociety.org.uk/Handlers/Download.ashx?IDMF=d73d0c92-19af-479c-a206-0807ec008bf1
https://www.fawcettsociety.org.uk/Handlers/Download.ashx?IDMF=d73d0c92-19af-479c-a206-0807ec008bf1

6. Concluzii principale din experientele UE
si recomandari pentru Moldova

Descrierea celor cinci experiente din tarile Uniunii Europene poate inspira calea de urmat in Moldova, iar
instrumentele prezentate pot servi drept referinte utile.

Barierile cu care se confrunta mamele care revin pe piata muncii sunt multiple. Acestea pot avea legatu-
ra cu ele insele, deoarece ar putea sa-si fi pierdut locul de munca dupa perioade lungi de concediu si au
nevoie de (re)formare, consolidarea increderii in sine si acces la informatii. Lipsa unor servicii accesibile
si de Tnalta calitate de Tngrijire a copiilor si presupozitia culturala ca doar exclusiv mamele trebuie sa se
ocupe de ingrijirea copiilor face dificild combinarea muncii platite cu responsabilititile de ingrijire. in
plus, o cultura organizationala nesustinatoare, care nu este constienta de nevoile acestora, Tmpiedica
reintegrarea.

In acest context, abordarea unei singure bariere nu poate fi eficientd in atragerea/reincadrarea mamelor
cu copii mici pe piata muncii. Una dintre principalele lectii desprinse din unele dintre experientele analizate
(in special programul PWE din Germania si mixul de politici din Ungaria) este necesitatea cooperarii intre
persoane si institutii in domeniul egalitatii de gen, al pietei muncii incluzind companiile si al politicilor de
ingrijire. Politicile si institutiile de pe piata muncii inclusiv companiile trebuie sa integreze egalitatea de
gen Tn obiectivele, cultura, procesele, bugetele si programele lor, pentru a aborda corect si eficient
diferentele existente intre femei si barbati pe piata muncii. Penuria emergenta de forta de munca in unele
tari, inclusiv in Moldova, duce la eforturi intensificate pentru a creste ocuparea fortei de munca in randul
femeilor. Aceste eforturi trebuie Tnsotite de o perspectiva asupra egalitatii de gen pentru a fi eficiente,
sustenabile si echitabile.

Pe de alta parte, proiectele arata ca oferirea unui sprijin intens si personalizat pentru grupurile tinta, atat
pentru persoanele care revin pe piata muncii, cat si pentru angajatori, este importanta pentru obtinerea
unor rezultate sustenabile:

in cazul persoanelor care revin pe piata muncii, proiectele care ofer& sprijin individual sunt deosebit
de eficiente in a le ajuta sa-si consolideze increderea si competentele. Din perspectiva politicilor
active pe piata muncii, aceasta abordare implica o gama larga de masuri active care includ (re)
calificarea personalizata, adaptata cerintelor pietei muncii, dar si informare, orientare, ghidare si
coaching, plasare activa in munca si sprijin psihosocial, daca este necesar, asa cum se intampla n
Germania.

Pentru angajatori, sprijinul practic pentru integrarea persoanelor care se Intorc pe piata muncii
si comunicarea clara a beneficiilor angajarii acestora sunt importante. Dupa cum s-a demonstrat
prin programele Returners din Marea Britanie, echipele dedicate implicarii angajatorilor, care
construiesc relatii solide si abordeaza nevoile si preocupadrile specifice ale acestora, sunt deosebit
de eficiente.

in final, mamele care se intorc pe piata muncii au nevoie de politici care s& sprijine ingrijirea copiilor foarte
mici. Tarile isi intensifica eforturile pentru a oferi mai multe si servicii de ingrijire a copiilor de o calitate
mai buna, fara costuri sau la preturi accesibile, desi nu reusesc intotdeauna acest lucru, in special in
zonele rurale. Strategiile sunt diverse, unele tari Intarind serviciile publice, altele favorizdnd aparitia
sectorului privat — inclusiv crese de tip familial (ingrijire bazata pe servicii in locuinte private) sau persoane
fizice — prin sprijin economic acordat familiilor (cum este in Ungaria) si altele sustinand companiile sa
infiinteze facilitati de Ingrijire la locul de munca (de asemenea, in Ungaria).

Tatii (sau parintii non-biologici) sunt un grup tot mai des vizat atunci cand se incurajeaza intoarcerea
mamelor pe piata muncii. Obiectivul este ca tatii sa se implice mai mult in Tngrijirea copiilor si sa sustina
mamele in eforturile lor de a reveni la munca este o strategie care la randul sau, ar trebui sa contribuie la
schimbarea perceptiei angajatorilor asupra responsabilitatilor mamelor si tatilor. Acest lucru poate fi
realizat prin acordarea sau extinderea concediilor de paternitate, dar durata acestora este adesea prea

37



38

PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

scurta pentru a avea un impact semnificativ® si prin permiterea luarii unei parti din concediul parental
platit, ceea ce este posibil Tn multe tari, dar de obicei este folosit doar de un numar limitat de tati. Unele
tariliTncurajeaza sa ia o parte din concediul parental. Germania, de exemplu ofera doua luni suplimentare
de concediu platit familiei daca tatél participa la concediu parental. In Estonia, unde barbatii sunt incurajati
sa ia concediu parental prin faptul ca pot primi indemnizatia in timp ce lucreaza. Suplimentar, alte tari din
UE sprijina imagini alternative ale masculinitatii, indepartandu-se de masculinitatea hegemonica si
orientandu-se spre o masculinitate grijulie, Tn care asumarea activitatilor de ingrijire devine o normalitate
pentru baieti si barbati*’.

Asa cum se aratd, initiativele din tarile UE sunt foarte variate si au obiective si tinte specifice diferite. in
general, acestea raspund obiectivelor legate de ocuparea fortei de muncd, egalitatea de gen si/sau
bunastarea familiei, desi pot fi orientate mai mult spre unul dintre cele trei. In termeni ideali, ar trebui s&
se urmadreasca un echilibru intre cele trei directii de politica, astfel incat sa se intareasca reciproc intr-un
mod sistemic, abordand barierele complexe cu care se confrunta mamele care revin la munca si realizand
transformari durabile.

36 Printre tdrile analizate, Estonia are cel mai lung concediu de paternitate platit, cu o durata de o lund. Celelalte tari oferd concediu de
paternitate Tntre 5 si 10 zile sau deloc. In Spania, inclusa in cele noua experiente ale UE mentionate in Anexa I, durata concediului de
paternitate este aceeasi ca cea a concediului de maternitate, adica 16 saptamani, si este platit la fel.

37 Ca exemplu al unor astfel de proiecte, proiectul austriac ,Barbati in Ingrijire: Suport la Locul de Munca pentru Masculinitati Grijulii”
isi propune sa promoveze un echilibru intre viata profesionala si cea personald, bazat pe egalitatea de gen, prin ,implicarea barbati-
lor in activitdtile de Tngrijire”.



https://www.work-with-perpetrators.eu/men-in-care

CAPITOLUL 3

Principalele
provocari, obiective
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Analiza prezentata in Capitolul 1 a cadrului de politica si al pietei muncii pentru femei subliniaza c3,
Republica Moldova se confrunta cu provocarea de a reintegra in piata muncii un numar mare de femei
care au copii. Pe langa consideratiile legate de egalitatea de gen, participarea scazuta a femeilor pe piata
muncii duce la o pierdere de aproximativ 20% din PIB-ul potential al Moldovei (CDF 2000).

Cu toate ca sunt mai bine educate decat barbatii, femeile lucreaza in locuri de munca mai slab platite si
conditii de munca precare.

Desi sunt mai bine educate decat barbatii in general, femeile tind sa lucreze in locuri de munca mai prost
platite si conditii de munca mai precare. De asemenea, ponderea tinerelor femei NEET care sunt foarte
calificate este remarcabila si reprezinta o risipa regretabila de talent. Penalizarea maternitatii in Moldova
este ridicata si reflecta concediul de maternitate prea lung si, ulterior, absentele indelungate ale mamelor
de pe piata muncii, concediul de paternitate scurt si stereotipurile de gen adanc inradacinate. Acest lucru
impiedica co-responsabilitatea si o viziune inegala a angajatorilor asupra rolului femeilor la locul de
munca. Disponibilitatea unor facilitati de ingrijire a copiilor de inalta calitate, accesibile si flexibile reprezinta
o alta provocare pentru a incuraja femeile sa se intoarca la munca. Desi mecanismele pentru egalitatea de
gen sunt puternice si au fost intdrite Tn Moldova, raspunsul politicii pietei muncii nu a reusit inca sa tina
pasul complet.

Tn conformitate cu prima prioritate si rezultatul Programului de Tar& privind Munca Decent& (PTMD) ,Noua
Strategie Nationala de Ocupare Transformativa din punct de vedere al gender” (OIM, 2021), sunt necesare
abordari inovatoare si transformatoare nu doar pentru a inchide distanta cu care se confrunta femeile pe
piata muncii, ¢i si pentru a inchide lacunele de gen existente in ceea ce priveste ocuparea, veniturile,
drepturile sociale si conditiile de muncad, inclusiv riscul de sardacie si excluziune sociala, precum si
participarea in viata politica si economica.

Paginile urmatoare prezinta identificarea a sapte provocari (in rosu) care trebuie abordate in Moldova, In
efortul de a creste participarea femeilor cu copii mici pe piata muncii, precum si obiectivele de atins (in
albastru) si masurile de proiectat si dezvoltat (in negru). Ca prima provocare si obiectiv, se propune
eliminarea transversala a stereotipurilor culturale (provocarea 1), urmata de necesitatea promovarii unei
culturi a egalitatii de gen in domeniul muncii si de Indepartarea dificultatilor cu care se confrunta femeile
atunci cand intra in campul muncii sau revin In cadrul companiilor (provocarea 2), efectele sistemului de
concedii parentale asupra muncii remunerate a femeilor (provocarea 3), nevoile specifice de ingrijire a
copiilor cu care se confrunta familiile (provocarea 4), necesitatea sistemului de ocupare a fortei de munca
de a sprijini femeile (provocarea 5) si sistemul de impozitare (provocarea 6). O ultima provocare se refera
la necesitatea monitorizarii atente a ratei de ocupare a femeilor si a diferentelor de gen in ceea ce priveste
politicile de ingrijire a copiilor si conciliere (provocarea 7).

Intr-adevar, una dintre lectiile principale extrase din paginile anterioare ale acestui raport este necesitatea
de a realiza cooperarea intre institutii si partile interesate, inclusiv companiile, in ceea ce priveste
piata muncii si politicile de Tngrijire/ reconciliere a muncii, vietii private si vietii de familie.

Este important ca acesti factori implicati sa integreze egalitatea de gen in cultura, obiectivele, procesele,
programele si bugetele lor pentru a raspunde penuriei emergente de forta de munca din tara, ceea ce
necesita abordarea eficienta a diferentelor existente intre femei si barbati pe piata muncii.

Aceste provocari, obiective si masuri au fost impartasite si discutate cu partile interesate relevante printr-o
serie de opt interviuri desfasurate Tn mai si iunie 2024 si in cadrul a cinci focus grupuri de lucru realizate
in august 2024 (vezi Anexa II pentru detalii).



1.

Stereotipurile culturale predominante care favorizeaza inegalitatile
bazate pe gen, atribuind rolul de ingrijire a copiilor mamelor

si rezultand intr-o prezenta inegala a femeilor si barbatilor

pe piata muncii.

» Obiectivul cheie trebuie sa fie schimbarea mentalitatilor culturale privind munca de ingrijire
neremunerata si responsabilitatea mamelor si tatilor in cadrul societatii, in general, si Tn mod
special Tn lumea muncii si printre angajatori. Masurile recomandate includ:

I.

Campanii de informare si constientizare destinate intregii societati Tn general - si, in
special, angajatorilor si tatilor- care promoveaza co-responsabilitatea mamelor si tatilor in
ingrijirea copiilor si beneficiile mamelor angajate si ale tatilor care se ocupd de ingrijirea
copiilor.

Formare Tn egalitatea de gen pentru personalul din sectorul public privind femeile care
sunt mame ale copiilor mici, in special in ceea ce priveste Ingrijirea copiilor in cadrul angajarii
publice.

Obligatia companiilor de a elabora si adopta planuri de egalitate de genin cadrul acestora,
inclusiv formare Tn egalitatea de gen legata de lumea muncii, abordand in mod specific
provocdrile Intdmpinate de mamele care revin la munca. Initial, companiile mari®® vor fi
obligate sa elaboreze planuri de egalitate de gen, iar experienta va fi evaluata. Apoi,
companiile mai mici vor incepe sa pregdteasca si sa aprobe planurile lor de egalitate de gen.

Utilizarea datelor dezagregate pe sexe si sensibile la gen pentru a vizualiza impactul
disparietatii in ingrijire si disparietatii in ocupare pentru mame, inclusiv perceptiile si
atitudinile fata de Ingrijire si ocupare ale femeilor, barbatilor si angajatorilor. Biroul National
de Statistica si ministerele relevante vor fi implicate in pregatirea, publicarea si diseminarea
unui raport anual.

2. Constientizarea si cunostintele reduse ale companiilor cu privire la
provocarile cu care se confrunta mamele care se intorc la munca si,
prin urmare, capacitatea limitata de a le sprijini in revenirea lor.

» Un obiectiv este de a creste ponderea companiilor care faciliteaza intoarcerea mamelor cu copii
mici la locurile lor de munca anterioare si/sau faciliteaza intrarea femeilor pe piata muncii dupa
maternitate prin:

I.

Promovarea constientizarii companiilor cu privire la beneficiile angajarii mamelor in
conditii egale cu cele ale tatilor prin informare si instruire, astfel incat sa fie capabile sa
ajute mai bine femeile in procesele lor de reintegrare, in special in primele saptamani, pentru
a facilita o revenire lina si mentinerea talentului femeilor.

Sustinerea angajatorilor cu stimulente economice pentru a angaja mame care revin la
munca inclusiv mame care nu au lucrat niciodata prin, de exemplu, reducerea sau
scutirea acestora de contributiile la asigurarile sociale pentru o anumita perioada de timp.

Asigurarea ca companiile ofera programe flexibile de munca care permit parintilor (atat
mamelor, cat si tatilor) sa isi ajusteze orele de munca pentru a se potrivi nevoilor de Ingrijire
a copiilor. Acest lucru poate include telemunca, ore de lucru flexibile, ore reduse, intoarcerea
treptata sau alte aranjamente personalizate. Este important ca acest lucru sa fie permis (si
promovat) atat pentru tati, cat si pentru mame, pentru a evita epuizarea mamelor din

38 Acestea ar putea fi companii cu peste 250 de angajati, de exemplu, sau companii cu un anumit nivel de cifra de afaceri.
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cauza din cauza dublului rol la serviciu si acasa, si pentru a contribui la reducerea diferentelor
de angajare Intre sexe si schimbarea stereotipurilor culturale.

iv. Incurajarea, In colaborare cu Asociatiile Angajatorilor si a cresterii constientizarii si
capacitatii angajatorilor. Aceasta poate fi realizata prin promovarea schimbului de cunostinte
si experienta intre companii privind facilitarea unei reintegrari lina a mamelor prin
masuri care s-au dovedit eficiente, cum ar fi:

1. programele de lucru flexibile mentionate,

2. cursuri gratuite de pregatire sau recalificare pentru mame (instruire tehnica, digitala
sau de abilitati interumane, online sau offline) Tnainte de intoarcerea la munca sau in
primele saptamani dupa intoarcere,

3. Tngrijire a copilului la locul de munca,
4. mentorat, suport psihologic,

5. comunicare cu mama care revine in timpul concediului de Ingrijire, astfel incat sa nu
fie complet deconectata de locul ei de munca,

6. suport pentru transport.

v. Revizuirea si consolidarea posibilitatii ca companiile sa deduca cheltuielile suportate
pentru facilitarea accesului angajatilor lor (mame si tati) la servicii de Ingrijire a copiilor, fie
prininfiintarea unor facilitati de ingrijire a copilului la locul de munca, fie prin plata serviciilor
de Ingrijire a copilului private Tn afara companiei (vezi, de asemenea, provocarea 4).

3. Unsistem de concediu de maternitate/paternitate/ingrijire care
exclude mamele de pe pieta muncii pentru perioade lungi de timp,
favorizeaza segregarea rolurilor intre mame si tati si care nu sprijina
intoarcerea lor in cdmpul muncii.

» in acest context, in conformitate cu rezultatele bune deja obtinute privind obiectivul de crestere a
ratei de ocupare a tinerelor stabilit in Programul national pentru ocuparea fortei de munca®, ar
putea fi stabilite noi obiective mai ambitioase pentru rata de ocupare a tinerelor femei si pentru
reducerea diferentelor de angajare intre sexe, in corelare cu o scurtare a duratei medii efective a
concediului de ingrijire.

i. in acest sens, obiectivul ca femeile s3 revind mai devreme la munca (de exemplu, in medie
dupa un an de concediu de maternitate/pentru ingrijirea copilului) ar putea fi sustinut prin
stimulente economice mai mari, permitand astfel mamelor sa lucreze in timp ce sunt in
concediu pentru ingrijire a copilului, asa cum este prevazut in Programul Familia. De
exemplu, indemnizatia pentru ingrijirea copilului (concediu parental) ar putea fi crescuta de
la 90% la 100% din venitul anterior daca durata totala a concediului de maternitate si pentru
ingrijirea copilului este de 12 luni.

ii.  Ar putea fi luat in considerare un nou concediu pentru concilierea vietii de familie si a celei
profesionale in cazurile Tn care copiii se imbolnavesc, au programari medicale sau sunt
necesare urgente familiale. Acest lucru ar putea implica un numar de zile platite de ,zile de

39 Dupéa cum este descris in Capitolul 2 obiectivul specific al Programului este de a creste rata de ocupare a femeilor cu varste intre 25
si 34 de ani de la 43,2% Tn 2021 la 47,2% n 2026 (astfel, o crestere de 4 puncte procentuale). In acest context, intre 2022 si 2023,
rata de ocupare a femeilor cu varste intre 25 si 34 de ani a crescut deja cu 3,3 puncte procentuale.



sanatate” sau ,zile de ingrijire” pe luna (sau pe an) pentru mamele si tatii cu copii mici.*° in
acelasi timp, ar trebui incurajata si luarea acestor concedii si de catre tati, ca o modalitate de
a contracara rezistentele existente ale angajatorilor de a angaja mame cu copii mici din
cauza absentelor atunci cand copiii se imbolnavesc.

iii. Este necesara mai multa informatie si constientizare bine directionata privind drepturile
mamelor care revin la muncg, in special pentru femeile care au fost departe de piata muncii
pentru o perioada lunga. Companiile ar putea fi incurajate sa explice mai bine drepturile si
indatoririle mamelor si tatilor prin comunicare interna; campanii publice de informare si
constientizare (cum ar fi prin videoclipuri sau reclame speciale).

iv.  Protectia Tmbunatatita si eficienta a ocuparii fortei de munca a mamelor care lucreaza,
permitandu-le sa revina la fostul lor loc de munca (sau unul similar) chiar si atunci cand iau
un concediu mai lung de un an, si implicarea Inspectoratului de Stat al Muncii pentru a
garanta aceasta protectie.

» Pentru a creste ocuparea tinerelor femei si a reduce diferentele de gen'in ocuparea fortei de munca,
reducerea semnificativa a decalajului in ingrijire reprezinta o abordare cheie. Acest lucru necesita,
la randul sau, o schimbare substantiala de mentalitate cu privire la stereotipurile legate de rolul de
ingrijire si angajamentul limitat al femeilor din partea companiilor care le angajeaza, precum si
asupra capacitatii si disponibilitatii limitate a tatilor de a se implica in ingrijire.

i.  Pentru aavansain aceasta abordare, tatii ar trebuiincurajati sa isi asume efectiv o parte din
concediul pentru ngrijire a copilului Tn timp ce mama continua sa lucreze. Exemplul din
Germania, conform caruia tatii au dreptul la doua luni de concediu parental exclusiv, daca
amdéndoi parintii iau cel putin doua luni de concediu parental, este un model interesant. (vezi
Capitolul 2)*'.

i. In acelasi timp, campaniile de sensibilizare destinate angajatorilor ar putea contribui la
schimbarea perceptiei acestora cu privire la responsabilitatile mamelor si tatilor, astfel incat
companiile sa sprijine tatii sa Tsi asume o parte din concediul parental si responsabilitatile de
ingrijire a copiilor (in conformitate cu provocarea 2).

4. Disponibilitatea insuficienta a facilitatilor de ingrijire a copiilor

accesibile, de Tnalta calitate si flexibile.

Obiectivul stabilit in Programul National pentru Ocupare a Fortei de Munca (NEP) de a creste
ponderea copiilor cu varste cuprinse intre 0-3 ani inclusi in educatia timpurie, de la 9,9 procente
Tn 2020 la 30 procente in 2026, ar putea lua in considerare urmatoarele obiective si masuri:

» Imbunatatirea disponibilitatii, calitatii si flexibilitatii facilitatilor publice de ingrijire a copiilor
prin:

i. Ajustarea reglementdrilor existente care impiedica ingrijirea publica formala a copiilor
sub doi ani in crese si care obliga familiile sa angajeze si sa plateasca (adesea informal)
bone sau infirmiere de familie.

40 Aceasta este in conformitate cu Directiva UE 2019/11588 privind echilibrul intre viata profesionald si viata personala pentru parinti

41

si Ingrijitori, care prevede ca fiecare lucrator are dreptul la ,concediu de ingrijitor” de cinci zile lucrdtoare pe an (articolul 6), precum
si dreptul la timp liber de la munca pe motive de fortd majora pentru motive familiale urgente in cazul in care boala sau accidentul
fac necesara prezenta imediata a lucratorului (articolul 7). in plus, Directiva stipuleaza ca statele membre ,sunt incurajate sa
introduca (...) o plata sau o alocatie pentru a garanta utilizarea efectiva a dreptului de catre ingrijitori, in special de catre barbati”
(paragraful 32).

Posibilitatea care exista in Moldova ca tatii sa ia concediul de paternitate (impreuna cu indemnizatia corespunzatoare) si sa lucreze
n acelasi timp, Tn timp ce mama este principalul ingrijitor, nu sprijina revenirea mamelor la munca si nici reducerea diferentelor de
gen in ocuparea fortei de munca si ingrijire.
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in aceeasi directie, sprijinirea transformarii spatiilor publice existente pentru ingrijirea
copiilor peste doi ani in crese pentru copii sub doi ani.

De asemenea, promovarea extinderii intervalului de timp al serviciilor oferite de facilitatile
publice de ingrijire a copiilor pentru a acoperi orele obisnuite de lucru ale mamelor si tatilor
(pana la ora 19:00 sau 20:00), ludnd in considerare si vara si vacantele. Acest lucru ar putea
fi realizat, de exemplu, prin crearea unui grup de varsta mixta in gradinite care sa fie deschis
pana la ora 19:00 sau 20:00.

Ca un supliment pentru ingrijirea copiilor, considerarea reintroducerii ,programe de zi
extinsa” pentru elevii de clasa intai, a doua sau a treia In sistemul educational.

» Sprijinirea credrii de companii private de ingrijire a copiilor accesibile, de Tnalta calitate si
flexibile, inclusiv intreprinderile sociale, care accepta copii mici (de exemplu, de 6 luni) si care
ofera ore si servicii extinse si flexibile in timpul verii si al vacantelor.

Companiile private ar trebui sa poata opera in aceleasi conditii ca si gradinitele publice si, in
fata unei oferte publice insuficiente, ar trebui sa li se acorde o subventie egala cu ceea ce
plateste guvernul pentru fiecare copil intr-o gradinita publica.

ii. Inplus, daca pretul gradinitei private depaseste plata unei gradinite publice, iar un angajator

sprijina intoarcerea timpurie a unei mame prin angajarea unei gradinite private, atunci
angajatorul ar trebui sa fie compensat pentru tot sau pentru o parte din costuri.

iii. Alternativ (sau complementar), daca familia suporta costul suplimentar al gradinitei private,

atunci familia ar trebui sa fie compensata pentru tot sau pentru o parte din costuri, de
exemplu, prin reduceri din impozitul pe venit personal.

iv. Trebuie platita o consideratie speciala pentru a garanta disponibilitatea serviciilor de ingrijire

a copiilor In zonele rurale, posibil prin beneficii si/sau subventii de stat care sa ajute la
dinamizarea si activarea populatiei (in unele cazuri, populatii vulnerabile, cum ar fi refugiatii).

» Consolidarea sprijinului acordat companiilor pentru infiintarea serviciilor de ingrijire a copiilor
la locul de munca, tinand cont de diferentele dintre companiile mari si mici, precum si dintre
zonele urbane si rurale. in plus cosolidarea sprijinului acordat companiilor pentru infiintarea
facilitatilor de ingrijire a copiilor la locul de munca (vezi provocarea 2).

Reducerea birocratiei excesive si a incertitudinii pentru companii in ceea ce priveste
responsabilitatile lor atunci cand Infiinteaza servicii sau facilitati alternative de ingrijire a
copiilor.

Promovarea si facilitarea infiintarii de centre de Ingrijire a copiilor comune pentru micile
afaceri, posibil in colaborare cu autoritatile publice locale, atat Tn mediul urban, cat si in cel
rural.

» Eforturi pentru imbunatatirea conditiilor de munca ale Tngrijitorilor (inclusiv cei care lucreaza in
cadrul familiei si bone), in scopul de a contribui la cresterea ofertei de muncitori, in special femei,

legal, cu conditii de munca decente si formare adecvata, reducand in acelasi timp birocratia
in momentul in care ingrijitorii (informali si bonele) se Tnregistreaza cu patent.

Oferirea de cursuri de formare certificate pentru ingrijitori, in special formare specifica
pentru ingrijirea copiilor sub doi ani, astfel Tncat acestia sa poata indeplini cerintele de
calificare, care vor intra in vigoare Tn anul 2025 la inregistrarea pentru patent.



iii. Luareain considerare a crearii unor registre locale de Ingrijitori (informali si bone) de catre
autoritatile locale, la care familiile din zona pot apela pentru a gasi furnizori de servicii de
ingrijire de calitate si disponibili. Astfel de registre ar putea fi un mijloc de a imbunatati
accesibilitatea la servicii dar si a conditiile de munca. Aceste registre ar putea fi completate
cu informatii si ar putea fi complementare registrului electronic national pentru serviciile de
ingrijire a copiilor.

iv.  Reducerea birocratiei excesive pentru ingrijitorii informali bazate pe familie si eliminarea
interdictiei ca cresele de tip familial sa fie amplasate in afara casei familiei.

v. In cadrul Programului national de reducere a muncii nedeclarate pentru anii 2024-2025,
includerea unor campanii specifice ale Inspectoratului de Stat al Muncii pentru a aborda

» Asigurarea accesului la servicii de ingrijire a copiilor de calitate si la preturi accesibile si pentru
familiile cu venituri mici, Tn special pentru mamele singure, mamele cu dizabilitati, victimele
violentei de gen sau refugiati, prin sprijin direct (reducerea pretului) sau indirect (prin scutiri de
taxe).

Capacitatea limitata a Ministerului Muncii si Protectiei Sociale (MMPS)
si a Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM)
de a raspunde nevoilor mamelor cu copii mici din Moldova.

Sunt necesare mai multe resurse umane si economice pentru dezvoltarea anuntata in cadrul
Programul national pentru ocuparea fortei de munca, a unei linii de servicii dedicate mamelor
care doresc sa revina pe piata muncii, care sa includa imbunatatirea si (re)calificarea, acordarea
de subventii pentru ingrijirea copiilor pe durata participarii la programele active de ocupare a
fortei de munca si subventii pentru angajatori. MMPS si ANOFM ar trebui sa ia in considerare
urmatoarele obiective si masuri:

» Instruirea personalului din cadrul oficiilor ANOFM cu privire la nevoile si posibilitatile specifice ale
femeilor cu copii mici, avand in vedere perspectiva egalitatii de gen.

» Proiectarea siimplementarea, in cooperare cu companii si organizatii partenere, cum ar fi Camera
de Comert (Academia pentru Start-up-uri), furnizorii de formare si/sau ONG-uri, a unor programe
destinate subdiviziunilor teritoriale de ocupare a fortei de munca pentru a oferi sprijin mamelor
care doresc sa revina pe piata muncii (fie la locurile de munca anterioare, fie la unele noi), care sa

includa, dupa caz:
i.  Consiliere profesionala si mentorat.

ii. Imbunatatirea sirecalificarea prin vouchere de formare cu un buget suficient, fie prin cursuri
acreditate sau neacreditate, asigurandu-se in acelasi timp disponibilitatea serviciilor de
ingrijire a copiilor pentru mamele care participa la formare.

ii. In special, formareain digitalizare ar trebui oferita transversal, contribuind astfel la reducerea
decalajului digital de gen si, eventual, la prevenirea invechirii competentelor dupa o perioada
lunga de absenta de pe piata muncii intr-un domeniu care se schimba rapid.

iv.  Sprijin pentru mamele care doresc sa revina pe piata muncii ca persoane (autoangajate),
lucratori independenti.

v.  Certificarea cunostintelor si abilitatilor dobandite prin experienta profesionala anterioara si
invatare informala.
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vi.

vii.

viii.

Sprijin pentru cautarea unui loc de munca, orientare si plasament, din perspectiva egalitatii
de gen.

Informatii despre drepturi si planificare familiala.

Sprijin psihologic.

Luind in considerare abordarea mamelor care doresc sa revina la munca in doua momente cheie: in
primul rand, Thainte de incheierea concediului de maternitate, cand trebuie sa decida daca solicita un
concediu pentru ingrijire de unul sau doi ani, oferindu-le informatii despre alternativele disponibile pentru
ele (stimulente economice si servicii de sprijin la Intoarcere); n al doilea rand, inainte de incheierea
concediului pentru ingrijire, pentru a facilita revenirea acestora si pentru a le oferi serviciile de activare
de care ele au nevoie.

» Ca parte esentiala a obiectivului si masurii anterioare, si bazandu-se pe experienta oficiilor

de ocupare a fortei de munca, proiectarea si implementarea de programe care sa sprijine
companiile Tn recrutare a lucratorilor, astfel Tncat acestea sa inteleaga si sa vada beneficiile
angajarii mamelor care revin la munca si sa le sustina corespunzator.

Consolidarea eforturilor de a ajunge la segmentul semnificativ de femei tinere cu copii mici
(NEETSs), dintre care o parte relevanta esteinalt calificata. Profilarea acestora prin identificarea
nevoilor lor si organizarea unui set adaptat de servicii.

» Abordarea, in colaborare cu partenerii relevanti din domeniul social (minister, ONG-uri,

parteneri sociali, in special sindicate, etc.), a nevoilor specifice ale unor grupuri de femei cu
copii mici care se confrunta cu dificultati intersectionale in revenirea sau accesul pe piata
muncii pentru reducerea inactivitatii si a capcanelor saraciei. Aceste grupuri includ, de
exemplu mamele singure, femeile cu dizabilitati, femeile cu nivel scazut de educatie sau fara
educatie, femeile din gospodarii cu venituri mici si/sau cu salarii mici, minoritatile etnice.

» Avand in vedere numarul mare de populatie si femei cu copii mici in zonele rurale si luind in

considerare diferentele de resurse de furnizare a serviciilor publice de angajare in aceste
zone, elaborarea unui plan specific pentru accesul sau revenirea mamelor in munca in
zonele rurale/izolate. Acesta va include, ca prioritate strategica sprijinul pentru
antreprenoriatul feminin.

6. O structura de beneficii sociale care descurajeaza mamele sa se
intoarca la munca, prin crearea unor capcane de beneficii si/sau
capcane ale saraciei.

» Considerati revizuirea si Tmbunatatirea conceptului beneficiilor si a impozitarii pentru

familiile cu copii si mamele care muncesc, incluzand, de exemplu, beneficii in natura sau
economice care vizeaza mamele care lucreaza, acoperind cheltuieli legate de ingrijirea
copiilor (beneficii pentru persoanele active, cum este cazul din Irlanda, in Capitolul 2).

7. Monitorizarea si evaluarea angajarii femeilor, a ratei de angajare si a
diferentelor de genin angajare in raport cu progresul in furnizarea de
facilitati si servicii de ingrijire a copiilor accesibile si de Tnalta calitate
si mentalitatile de egalitate de gen.

» Inclusiv, printre indicatorii obisnuiti, informatii comportamentale referitoare la companii, femei si
barbati, institutii publice etc.



CAPITOLUL 4

Propunerea
a trei proiecte pilot
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Obiectivul comun al celor trei proiecte pilot prezentate in aceasta sectiune este de a sprijini mamele cu
copii mici in reintegrarea pe piata muncii intr-un termen de un an de la incheierea concediului pentru
ingrijire, daca isi doresc acest lucru. Conform analizei efectuate si provocarile descrise mai sus, mamele
au nevoie de servicii de Tngrijire a copiilor de calitate, accesibile si flexibile pentru copiii lor cu varste
intre 0 si 2 ani (Pilotul 1); de sprijin din partea companiilor prin programe de lucru flexibile si suport
personalizat (Pilotul 2); si multe dintre ele pot avea nevoie de sprijinul serviciilor de ocuparea fortei de
munca (Pilotul 3).

Cele trei proiecte pilot au fost prezentate intr-un atelier desfasurat la Chisinau pe 20 septembrie 2024, cu
participarea a aproximativ 30 de persoane din cadrul MMPS, Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei
de Munca (ANOFM) si oficiilor de ocupare a fortei de munca, Ministerului Educatiei si Cercetarii,
reprezentantii serviciilor de resurse umane ai unor companii selectate si reprezentantii Confederatiei
Nationale a Sindicatelor din Moldova. in cadrul atelierului, cele trei proiecte pilot au fost validate, iar
contributii pretioase au fost adaugate sugestiilor initiale. Urmatoarele pagini prezinta cele trei proiecte
pilot, asa cum au fost discutate la atelier.

Obiectiv: Acest pilot are scopul de a aborda numarul insuficient de gradinite si de specialisti cu abilitati
necesare pentru a lucra cu copii mici, conditiile de munca adesea dificile, salariile mici si lipsa de flexibilitate
in programul de functionare, prin imbunatatirea disponibilitatii, calitatii si flexibilitatii serviciilor publice de
de servicii. In mod special, furnizorii publici ar trebui sa isi extinda serviciile pentru copiii sub doi ani si s&
isi extinda programul pentru a acoperi orele obisnuite de munca ale mamelor si tatilor. Prin intermediul
pilotului, se vor explora diferite modalitati de adaptare la noua situatie in ceea ce priveste nevoile de
personal suplimentar si ar lua in considerare necesitatea unor noi facilitati pentru copiii mai mici.

Partile interesate implicate: MMPS, Institutul de Formare Continud, Ministerul Educatiei si Cercetarii
(MEC), Ministerul Economiei, furnizorii publici de ingrijire a copiilor, autoritatile locale, parinti si copii.

Masuri:

» Lansarea de catre MMPS a unui apel pentru autoritatile locale care au nevoie si sunt dispuse sa
extinda serviciile publice de Tngrijire a copiilor pentru copiii sub doi ani si sa extinda programul,
copiilor, apelul ar trebui sa includa si obiectivul de promovare a reducerii diferentelor de gen in
ingrijire, a decalajelor in ocuparea fortei de munca si a stereotipurilor legate de rolul femeilor in
activitatile de ingrijire.

» Selectarea a 10 institutii publice de ingrijire a copiilor din zone atat urbane, cat si rurale si acordarea
de granturi. Criteriile de selectie ar trebui sa ia in considerare un echilibru geografic intre zonele
urbane si rurale (de exemplu, 6 si 4, respectiv) si calitatea proiectului prevazut de autoritatile locale
care aplica la apel, incluzand:

a. Abordarea egalitatii de gen, care ar putea beneficia, de exemplu, de sprijinul expertilorin
egalitatea de gen si de formarea personalului din facilitatile de ingrijire a copiilor In
probleme de egalitate de gen.

b. Calitatea serviciilor care urmeaza sa fie furnizate, de exemplu programul de ingrijire
pentru copii mici, calificarea personalului, calitatea alimentelor, programul de functionare
etc.

c. Atunci cand este necesar, se pot prevedea activitati care sa vizeze proactiv mamele in
primul an de concediu de ingrijire, pentru a le incuraja sa intre sau sa revina pe piata
muncii.



d. Planul de consolidare a personalului existent prin angajarea si/sau (re)formarea
lucratorilor actuali Tn Tngrijirea copiilor cu varsta sub doi ani si conditiile de munca ale
ingrijitorilor din gradinite/crese.

e. Planul de adaptare a spatiilor existente la nevoile de ingrijire a copiilor cu varsta sub doi
ani.

» Autoritatile locale selectate se angajeaza sa transforme spatiile existente pentru a le adapta (sau
extinde) pentru copiii cu varsteintre 0 si 2 ani, sa angajeze personal nou sau sa (re)califice personalul
existent, dupa cum este necesar.

» Monitorizarea si evaluarea, inclusiv evaluarea formativa pentru a identifica ce functioneaza si ce nu
functioneaza. Monitorizarea si evaluarea ar trebui sa ia in considerare de asemenea:

a. Estimarea costurilor extinderii serviciilor de ingrijire a copiilor pentru cei cu varsta sub 2
ani si a programului de functionare.

b. Evaluarea impactului proiectului asupra ocuparii femeilor si impactul asupra comunitatii
si a zonei locale.

c. O evaluare contrafactuala, In comparatie cu facilitatile de Ingrijire publica a copiilor care
nu sunt implicate in extinderea varstei copiilor si a programului de functionare, ar putea
fi considerata. Ar fi necesar suportul expertilor pentru realizarea unei astfel de evaluari.

Obiectiv: Acest pilot are scopul de a imbunatati sprijinul oferit de angajatori mamelor care se intorc la
munca sau intrd pe piata muncii, precum si tatilor care ingrijesc. In cooperare cu asociatiile de angajatori
si cu sprijinul companiilor de formare, organizatiilor din sectorul tertiar, furnizorilor de servicii de ingrijire
a copiilor si expertilor in domeniul ocuparii fortate de munca si egalitatii de gen, sunt selectate 10 proiecte
care implica companii (mari, mici si mijlocii) dispuse sa implementeze masuri ce imbunatatesc atragerea,
retentia si bundstarea mamelor care se intorc la munca, precum si implicarea tatilor in ingrijire (ca o
modalitate de a sprijini mamele).

Partile interesate implicate: MMPS, Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM),
autoritatile publice locale, asociatiile de angajatori, organizatiile sindicale, organizatiile de formare si cele
din sectorul tertiar, furnizorii de servicii de ingrijire a copiilor.

Masuri:

» Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, in colaborare cu partile interesate implicate, in special
asociatia angajatorilor, poate dezvolta un ghid pentru angajatori cu cele mai bune practici pentru a
sprijini parintii in revenirea pe piata muncii si poate face publice istoriile de succes ale angajatilor
cu practici eficiente. Istoriile de succes ale angajatorilor care au implementat cele mai bune practici
pentru a sprijini mamele care se intorc pe piata muncii pot fi publicate.

» Lansarea de catre MMPS a unui apel pentru partile interesate (asociatiile de angajatori, furnizorii de
formare, organizatiile din sectorul tertiar) care sunt dispuse sa sprijine companiile in proiectarea si
implementarea masurilor pentru atragerea si mentinerea mamelor care revin la munca.

» Activitatile prevazute in proiecte ar putea implica conceperea unor pachete de servicii destinate
atragerii si retentiei parintilor care se intorc mame (si tati), cum ar fi programe de lucru flexibile / la
distanta/hibride, cursuri de formare profesionala (re)calificare, Tngrijire a copiilor in timpul
programului de munca sau servicii de ingrijire private externe, mentorat, suport psihologic,
comunicare cu mama care se intoarce in timpul concediului de ingrijirea a copilului, transportul
copiilor angajatilor catre scoala si gradinite, precum si suport pentru tatii care se implica in ingrijire.
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» Selectarea a 10 proiecte care se concentreaza pe companii mari, mici si mijlocii din ambele zone
rurale/urbane; si/sau in sectoare economice specifice (dominate de femei/barbati). Criteriile de
selectie ar trebui sa ia n considerare calitatea proiectului, avand in vedere:

a. Activitatile prevazute (masuri active, cum ar fi crearea de facilitati de ingrijire a copiilor,
programe de lucru flexibile, munca la distanta, programe de formare etc.) si impactul lor
potential asupra facilitarii revenirii mamelor si rolului de Ingrijire al tatilor in cadrul
companiilor.

b. Abordarea proiectului cu privire la egalitatea de gen, care ar putea beneficia, de exemplu,
de sprijin din partea expertilor in egalitatea de gen si de formarea personalului din
companii in probleme de egalitate de gen.

c. Daca una dintre activitatile incluse Tn proiect prevede pregatirea si adoptarea unui Plan
de Actiune pentru Egalitatea de Gen in cadrul companiilor.

d. Implicarea autoritatilor locale publice si sprijinul acestora pentru companiile locale.
» Monitorizarea si evaluarea, luarea in considerare:

a. Impactul proiectului asupra ocuparii fortei de munca, disparitatilor in ocupare si
bunastarii femeilor si barbatilor, precum si asupra evolutiei egalitatii de gen in companiile
implicate.

b. Costurile si beneficiile masurilor adoptate.

Obiectiv: Imbunétatirea raspunsului oficiilor de ocupare a fortei de munca la nevoile mamelor care se
intorc la munca si, de asemenea, sporirea suportului pentru tatii implicati in Tngrijirea copiilor. Proiectul va
pilota un serviciu de suport specializat in cadrul oficiilor de ocupare pentru o perioada de 6 luni, avand ca
tinta mamele care se intorc la munca si cele care intrd pe piata muncii pentru prima data (persoane
neasigurate fara experienta de munca).

Partile interesate implicate: MMPS, Agentia Nationald de Ocupare a Fortei de Munca, furnizori de servicii
educationale si de formare, furnizori de consiliere psihologica, asociatiile de angajatori,furnizorii de
servicii de Ingrijire a copiilor.

Masuri:

» Apellansat de MMPS si ANOFM: Un apel adresat in special furnizorilor de servicii educationale si de
formare, consiliere psihologica, asociatii de angajatori, furnizori de servicii de Ingrijire a copiilor in
pilotarea serviciului de suport specializat.

» Selectarea a 10 oficii locale de ocupare a fortei de munca din cei ,sase poli de crestere”, incluzand
doua orase mari si trei raioane.

» Proiectarea siimplementarea programelor pentru oficiile locale de ocupare a fortei de munca care
includ:

» Suport financiar pentru mamele care intra pe piata muncii pentru prima data (persoane
neasigurate fara experienta de munca care nu se califica pentru indemnizatii de somaj)
pe durata aflarii la evidenta la ANOFM.

» Formare pentru specialistii ANOFM pentru a oferi suport tintit beneficiarilor pilotului.



vi.

Vii.

viii.
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Activitatile desfasurate de specialistii ANOFM ar putea include, dupa caz:
Consiliere profesionala si mentorat.

Formare si recalificare, fie prin cursuri acreditate, fie neacreditate, asigurandu-se ca sunt
disponibile servicii de Ingrijire a copiilor pentru mamele care participa la formare.

Formarein digitalizare, pentru a contribui la reducerea decalajului digital de gen si posibil
lainvechirea competentelor dupa o perioada lunga de absenta de pe piata muncii intr-un
domeniu in schimbare rapida.

Suport pentru mamele care doresc sa revina la munca ca lucratori independenti.

Certificarea cunostintelor si competentelor dobandite prin experienta de munca
anterioara si invatare informala.

Suport in cautarea locurilor de munca, orientare si plasare, cu o perspectiva de egalitate
de gen.

Informatii despre drepturi si planificare familiala.

Suport psihologic.

» Monitorizarea si evaluarea, luind in considerare:

a.

Impactul diferitelor combinatii de servicii asupra reducerii somajului feminin in zona
locala si asupra accesului mamelor la ocupare.

Stabilitatea insertiei pe piata muncii si calitatea locurilor de munca accesate de mame
(inclusiv salariile).



52

PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

Bibliografie

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Cambridge Econometrics, CIVITTA (2024), Studiu privind evaluarea beneficiilor fiscale si de ocupare
a fortei de munca in domeniul egalitatii de gen prin servicii institutionalizate de ingrijire a copiilor
in Republica Moldova (Cambridge Econometrics, CIVITTA (2024), Study on assessing the fiscal and
employment benefits on gender equality through institutionalized CHILDCARE SERVICES in the
Republic of Moldova).

CDF, 2015, ,Barbatii si Egalitatea de Gen in Republica Moldova” CDF,

Centrul de Drept al Fameilor & Expert-grup Centru Analitic Independent (2020): Economic Cost of
Gender Inequalities in the Republic of Moldova.

Agentia Daneza pentru Dezvoltarea Sindicatelor, 2024, Profilul Pietei Muncii. Moldova 2023/2024.

Doerr, Anabelle. 2022. ,Formarea profesionala pentru femeile care se reintorc pe piata muncii -
Efecte asupra ocuparii, veniturilor si calitatii locului de munca”. Economia Muncii, 75, aprilie 2022.
102139.( Doerr, Anabelle. 2022. “Vocational training for female job returners - Effects on
employment, earnings and job quality”. Labour Economics 75, April 2022. 102139). https://doi.
org/10.1016/j.labeco.2022.102139).

Duell, Nicola. 2023.,,Noi forme de programe de politica activa a pietei muncii.” Reteaua Europeana
a Serviciilor Publice de Ocupare a Fortei de Munca. Comisia Europeana. (Duell, Nicola. 2023. New
Forms of Active Labour Market Policy Programmes. European Network of Public Employment
Services. European Commission).

ESRI (2021), ,Ingrijirea copiilor in Irlanda - utilizare, accesibilitate financiara si stimulente pentru

munca.”ESRI (2021), Childcare in Ireland - usage affordability and incentives to work.

Comisia Europeana (2023), Raportul Republicii Moldova 2023, SWD(2023).

Ministerul Federal al Muncii si Economiei al Austriei. 2022. Politica Pietei Muncii in Austria -
Prezentare generala.

Gabos, A. si Makay Zs. (2023) ,Nota tarilor Ungaria”, in Blum, S., Dobroti¢, I., Kaufman, G., Koslowski,
A. si Moss, P. (coord.) Revista Internationala a Politicilor de Permis si Cercetare 2023. Disponibil la:
https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/.

Hofman et al. (2020) ,Dupa concediul parental: stimulente pentru parintii cu copii mici de a reveni
pe piata muncii” (Hofman et al. (2020) “After parental leave: incentives for parents with young
children to return to the labour market”) European Parliament.

OIM (2021), Programul de tara pentru munca decenta 2021-2024, Republica Moldova.

OIM (2022), ,Ingrijirea la locul de munca: Investitii in concediul de ingrijire si servicii pentru o lume
a muncii mai egala prin prisma de gen” “Care at work: Investing in care leave and services for a
more gender equal world of work”.

OIM (2023), Analiza extinderii sistemului de ingrijire in statele membre ale UE post-socialiste: lectii
invatate si bune practici pentru Ucraina”,“Analysis of care system expansion in post-socialist EU
Member States: lessons learned and good practices for Ukraine”.

Karoly Fazekas & Zsuzsa Blasko (coord.), 2016. ,Piata Muncii din Ungaria 2016,” Anuarul Pietei
Muncii din Ungaria, Institutul de Economie, Centrul pentru Studii Economice si Regionale, numarul
2016, decembrie. (Karoly Fazekas & Zsuzsa Blasko (ed.), 2016. ,The Hungarian Labour Market
2016,” The Hungarian Labour Market Yearbooks, Institute of Economics, Centre for Economic and
Regional Studies, number 2016, December).


https://doi.org/10.1016/j.labeco.2022.102139
https://doi.org/10.1016/j.labeco.2022.102139
C://Users/cebotaru/Downloads/Labour%20Market%20Policy%20Overview-Reporting%20Year%202023_BF_1.pdf
C://Users/cebotaru/Downloads/Labour%20Market%20Policy%20Overview-Reporting%20Year%202023_BF_1.pdf
https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Koéppe, S. si Szelewa, D. (2023) ,Nota tarilor Irlanda”, in Blum, S., Dobroti¢, 1., Kaufman, G.,
Koslowski, A. si Moss, P. (coord.) Revista Internationala a Politicilor de Permis si Cercetare 2023.
Disponibil la: https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/. (Képpe, S. and Szelewa, D.
(2023) ‘Ireland country note’, in Blum, S., Dobroti¢, I., Kaufman, G., Koslowski, A. and Moss, P. (eds.)
International Review of Leave Policies and Research 2023.

Kristal, Ariella S., Nicks, Leonie, Gloor, Jaime L. si colab. 2023. ,Reducerea discriminarii fata de cei
care cauta locuri de munca, cu sau fara perioade de intrerupere a activitatii”, Nature Human
Behaviour, Vol. 7, 211-218. Codul Muncii al Republicii Moldova Nr. 154 of 28.03.2003.( Kristal, Ariella
S., Nicks, Leonie, Gloor, Jaime L. et al. 2023. “Reducing discrimination against job seekers with and
without employment gaps”, Nature Human Behaviour. Vol 7, 211-218).

OIM 2023 b., ,Oportunitati si constrangeriin consolidarea ingrijirii copiilor in Moldova prin eforturi
publice si private. O analiza a sistemului de piata a sectorului de ingrijire a copiilor.”

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (mostra
de esantion), UNFPA, NIDI-GGP (ca partener si distribuitor), 2022. Republica Moldova - Studiul
Generatii si Gen (2020).

NIRAS (2021), RAPORTUL DE TARA IN DOMENIUL EGALITATII DE GEN REPUBLICA MOLDOVA,
Country Gender Profile. Republic of Moldova.

Early Childhood and Care In Ireland).

OECD (2022), Reducerea disparietatii de ocupare a fortei de munca in baza de gen in Ungaria,
Egalitatea de Gen la Locul de Munca, (Reducing the Gender Employment Gap in Hungary, Gender
Equality at Work).

Pall, Katre. 2024. ,Nota tarilor Estonia”, in Dobrotic, I., Blum, S., Kaufman, G., Koslowski, A., Moss,
P.siValentova, M. (coord.) Revista Internationala a Politicilor de Permis si Cercetare 2024. Disponibil
la: https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/.

Pobal (2021). Ingrijirea si Educatia Timpurie a Copiilor. Pobal (2021) Early Childhood Care and
Education. https://www.pobal.ie/programmes/early-childhood-care-and-education-ecce/.

Reimer, Thordis, Blum, Sonja, Schober, Pia, Son, Keonhi si Stertz, Anna M. 2023. ,Nota tarilor
Germania”, in Blum, S., Dobroti¢, 1., Kaufman, G., Koslowski, A. si Moss, P. (coord.) Revista
Internationala a Politicilor de Permis si Cercetare 2024. Disponibil la: https://www.leavenetwork.
org/annual-review-reports/.

Sansonetti, Silvia si Davern, Eamonn. 2020, ,Abordarile PES pentru promovarea egalitatii de gen:
Egalitatea de gen, subocuparea si munca involuntara cu norma partiala”, Reteaua PES. Sansonetti,
Silvia and Davern, Eamonn. 2020, “PES approaches to the promotion of gender equality Gender

equality, underemployment and involuntary part-time work”, PES Network.

Savage, Colga, Callan si Walsh, 2015, ,Cresterea atractivitatii muncii: Initiative recente”, Institutul
de Cercetare Economica si Sociala. (Savage, Colga, Callan and Walsh, 2015, “Making Work Pay
More: Recent Initiatives”, Economic and Social Research Institute).

SQW (2021), Evaluarea Fondului de Granturi pentru Reintoarcerea pe Piata Muncii. Raportul
Fondului de Granturi. “Returners Grant Fund Evaluation. Grant Fund Report”.

Svraka, Andras. 2019. ,Efectul reducerii costurilor muncii asupra ocuparii grupurilor vulnerabile.
Evaluarea Legii Ungare de Protectie a Locurilor de Munca”. Public Finance Quarterly, Universitatea
Corvinus din Budapesta, vol. 64(1), paginile 72-92. (Svraka, Andras. 2019. The Effect of Labour Cost
Reduction on Employment of Vulnerable Groups. Evaluation of the Hungarian Job Protection Act”.
Public Finance Quarterly, Corvinus University of Budapest, vol. 64(1), pages 72-92).

53


https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/
https://ggs.gov.md/
https://ggs.gov.md/
https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/
https://www.pobal.ie/programmes/early-childhood-care-and-education-ecce/
https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/
https://www.leavenetwork.org/annual-review-reports/
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/6225ff5ed3bf7f4f0d9e8122/FINAL-GEO-ReturnersGrantFundEvaluationReport.pdf
https://ideas.repec.org/s/pfq/journl.html

54

PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Biroul pentru Egalitatea de Gen al Guvernului Regatului Unit (2018), ,Programele pentru
Reintoarcerea pe Piata Muncii: Ghid de bune practici pentru angajatori” - UK Government Equalities
Office (2018), “Returner Programmes: Best Practice Guidance for Employers”

UN Women (2021), Sumarul studiului ,Barbatii si Egalitatea de Gen in Republica Moldova".
UN, 2021, Evaluarea cuprinzatoare a egalitatii de gen in Republica Moldova;
OIM (2021), Programul de tara privind Munca Decenta pentru anii 2021-2024;

UNFPA News (2022), ,Un tanar tata descopera bucuria paternitatii in timp ce Moldova isi propune
sa extinda concediul de paternitate”, 17 iunie 2022. Disponibil la: https://eeca.unfpa.org/en/news/
young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paternity-leave.

WEF (2023), Raportul privind Disparitatea de Gen,

Banca Mondiala, 2024. Women, Business and the Law 2024. doi:10.1596/978-1-4648-2063-2;


:%20https:/eeca.unfpa.org/en/news/young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paternity-leave
:%20https:/eeca.unfpa.org/en/news/young-father-discovers-joy-parenting-moldova-aims-extend-paternity-leave

ANEXA I.
Noua experiente din UE pentru sustinerea
mamelor care se reintorc

Aceasta anexa prezinta o lista cu noua experiente identificate n tarile UE legate de suportul oferit de
serviciile sau agentiile publice de ocupare a fortei de munca pentru (revenirea la) locul de munca al
femeilor cu responsabilitati de ingrijire a copiilor (inclusiv femei inactive). Aceste noua experiente
abordeaza diferitele provocari cu care se confrunta femeile care revin pe piata muncii dupa absente
indelungate, cum ar fi reducerea angajabilitatii si a increderii in sine sau, In mod special, necesitatea de a
concilia responsabilitatile de munca si cele familiale. Cele noud experiente prezentate pe scurt ofera o
varietate de abordari, care sunt adesea combinate pentru a creste eficienta acestora (Duell 2023).

Unele dintre practici sunt concepute specific pentru a ajuta mamele cu copii mici sa revina pe piata muncii,
cum ar fi cele din Austria, Danemarca, Irlanda si Marea Britanie. Exemplul din Polonia vizeaza familiile. In
Ungaria, femeile care se intorc dupa concediul de maternitate beneficiaza de subventii pentru salarii. in
Estonia, masurile vizeaza femeile din zonele rurale. Exemplul din Franta nu vizeaza un grup specific, ci
ofera servicii personale, inclusiv servicii de ingrijire a copiilor, care sprijind angajarea femeilor. in cele din
urma, initiativa spaniola este mai generala, intrucat are scopul de a creste constientizarea Tn randul
companiilor despre necesitatea de a se adapta la nevoile familiilor.

Re-entry for the Future (Wiedereinstieg fur die Zukunft) este o initiativa nationala austriaca implementata
de PES-ul austriac prin intermediul centrelor de cariera pentru femei. Aceasta ofera compensatii femeilor
dupa concediul de parental care doresc sa revina pe piata muncii. Femeile beneficiaza de un curs special
PES intitulat ,returners with a future” (Wiedereinstieg mit Zukunft)*. De asemenea, se ofera suport prin
participarea la un stagiu sau alte forme de formare profesionald adaptate nevoilor si intereselor lor
(Sansonetti et al., 2020). Se ofera si asistenta in plasarea in munca, ghidare in cariera, si unele dintre
programe combina acest lucru cu optiuni pentru ingrijirea copiilor, inclusiv, daca este posibil, locuri de
ingrijire a copiilor. Sub anumite conditii, se poate acorda alocatie pentru ingrijirea copiilor in unele state
federale.

Programul depdseste consilierea Tn cariera si abordeaza circumstantele si situatiile dificile specifice
grupului tinta, prioritizand posibilitatile de reconciliere intre munca si viata de familie, analiza potentialului
si abilitatilor clientului etc. Consilierii specializati pentru cei care revin sunt pregatiti sa raspunda nevoilor
acestui grup tinta; in plus, Intalnirile de consiliere abordeaza problema muncii cu norma partiala si
impactul acesteia asupra castigurilor pe durata vietii (Ministerul Federal al Muncii si Economiei, 2022).

Eticheta de Angajator Prietenos cu Familia® este o initiativa a Ministerului Afacerilor Sociale, sustinuta de
Fondul Social European (FSE), menita sa faciliteze reconcilierea vietii profesionale si familiale. Din 2016,
numeroase organizatii au primit eticheta de bronz, argint sau aur, in functie de masura in care acestea isi
acomodeaza echilibrul intre munca si viata de familie. Programul actual se desfasoara pana in 2027.

42 Arbeitsmarktservice, AMS: https://www.ams.at/arbeitsuchende/frauen/wiedereinstieg-mit-zukunft;

43 Vezi https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/legislative-policy-backgrounds/estonia?language_content_enti-
ty=en si https://www.Im.gov.lv/sites/Im/files/data_content/6.pp1.pdf:
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Programul pentru eticheta ,angajator prietenos cu familia” este un proces de evaluare si consultanta in
mai multe etape, In cadrul caruia sunt evaluate nevoile angajatilor si optiunile disponibile angajatorilor
pentru a face cultura organizationala mai prietenoasa cu familia si sunt adoptate masuri prietenoase cu
familia Tn organizatie. Eticheta ,angajator prietenos cu familia” certifica faptul ca un angajator ii pasa de
angajatii sai, apreciaza nevoile si dorintele acestora in reconcilierea vietii profesionale si de acasa si a facut
ca structura organizationala sa fie mai prietenoasa cu familia in acest scop.

n 2023, din 160 de candidati companii, 20 de angajatori au inceput programul. Avand in vedere angajatorii
participanti si personalul lor, in 2023 aproximativ 9.600 de persoane din toata Estonia au beneficiat de
acest program#.

Programul este promovat de Ministerul Afacerilor Sociale in colaborare cu parteneri precum Confederatia
Angajatorilor din Estonia, PARE (Asociatia Estoniana de Management al Resurselor Umane), Inspectoratul
de Munca, Confederatia Sindicatelor din Estonia, Universitatea din Tallinn si Centrul Estonian pentru
Drepturile Omului.

Prin oferirea de servicii de ngrijire a copiilor, ajutor pentru mobilitate sau alte servicii, CESU faciliteaza
accesul la locuri de munca n sectorul formal pentru persoanele economic inactive®. Lansat in 2006, acesta
a fost extins si imbunatatit de atunci. CESU functioneaza ca un cec oferit de o persoana pentru a plati
servicii personale, acordand angajatorului anumite avantaje fiscale, cum ar fi reduceri la contributiile de
asigurari sociale. Este un sistem universal, astfel ca orice gospodarie 1l poate folosi, dar vizeaza si anumite
grupuri specifice, printre care parintii cu nevoi de Ingrijire a copiilor.

CESU poate fi utilizat pentru a angaja furnizori de servicii acreditati la nivel national. CESU faciliteaza plata,
ofera beneficii economice angajatorului lucratorului la domiciliu si incurajeaza declararea serviciilor
personale. CESU poate finanta o gama variata de servicii personale, cum ar fi servicii personale pentru
varstnici si persoane cu dizabilitati, ingrijirea copiilor sau ajutor pentru mobilitate, printre altele.

CESU nu este Tn mod specific o mdsura de activare a ocuparii, dar poate facilita accesul pe piata muncii al
femeilor cu responsabilitati de ingrijire a copiilor sau varstnicilor, permitandu-le sa revina la educatie sau
formare sau sa caute oportunitati de cariera. CESU ofera un model de sprijin pentru acest grup de
persoane, dezvoltdnd Tn acelasi timp un sector cheie de servicii personale, tot mai solicitat in societatile
care imbatranesc.

fncepand cu anul 2017, 2,2 milioane de persoane din Franta au utilizat CESU pentru serviciile a aproape
950.000 de lucratori in domeniul serviciilor personale.

Programul Reintegrarea profesionald ca o perspectivd a fost implementat intre 2009 si 2021 cu sprijinul
Fondului Social European in perioada de programare 2007-2013 si reinnoit in perioada 2014-2020 sub
numele de ,Perspektive Wiedereinstieg - Potenziale erschlieBen” (valorificarea potentialului). A fost
implementat de Ministerul Federal pentru Familie, Varstnici, Femei si Tineret in colaborare cu Serviciul
Public de Ocupare a Fortei de Munca 4.

44 Disponibil la https://news.err.ee/1609314846/ministry-to-spend-120-000-on-family-friendly-employer-award-promoter

45 https://www.servicesalapersonne.gouv.fr/beneficier-des-sap/cesu/cheque-emploi-service-universel-prefinance-qu-est-que-c-es-
t#:~text=Le%20CESU%20pr%C3%A9financ%C3%A9%20constitue%20un,un%20salari%C3%A9%20%C3%A0%20son%20domicile and
https://www.ela.europa.eu/sites/default/files/2021-09/FR%20-%20CESU.pdf

46 https://www.esf.de/portal/EN/Funding-period-2014-2020/ESF-Programmes/bmfsfj/perspective-re-entry.html
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg;
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https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg

Scopul programului este de a promova o reintegrare substantiala si durabila intr-un loc de munca cu
acoperire sociala obligatorie dupa o intrerupere a muncii din motive de familie. Suportul continuu al
parintilor care se intorc la munca prin consiliere, dezvoltare a abilitatilor si activare ramane in centrul
programului. Aceste servicii sunt completate prin contactarea angajatorilor (cresterea constientizarii
pentru potentialul inerent Tn grupul tinta), implicarea partenerilor si suport pentru utilizarea serviciilor
legate de gospodarie. Scopul este triplu:

1. Safaciliteze revenirea femeilor la munca dupa o pauza legata de familie.

2. Sa creasca constientizarea angajatorilor cu privire la faptul ca angajand aceste femei, castiga
angajati experimentati (atat din punct de vedere profesional, cat si personal), care sunt dispusi si
capabili sa lucreze, disponibili pentru munca pentru inca douazeci de ani sau mai mult deoarece au
terminat de crescut familiile lor si au abilitatile si calificarile necesare pentru a asigura viitorul unei
companii.

3. Saincurajeze barbatii sa-si sprijine activ sotiile si partenerii in eforturile lor de a reveni la munca.

Aproape 17.000 de participanti au fost sprijiniti in perioada 2009-2021. Aproape 65 procente
dintre participanti au avut succes in revenirea la un loc de munca sau Tn activare®’. O evaluare a
constatat ca participarea mamelor care au revenit la o agentie locala de ocupare printr-un voucher
de formare iInseamna o probabilitate cu 12 puncte procentuale mai mare de angajare si venituri
lunare mai mari cu 210 Euro/250 USD sase ani mai tarziu (Doerr, 2022).

in ultimii ani, Ungaria a introdus o serie de reforme de politici menite s faciliteze tranzitia mamelor
cu copii foarte mici catre munca remunerata.

» Din 2013, Ungaria ofera angajatorilor reduceri fiscale pentru lucratorii care se intorc de la concediul
platit prin Planul de Actiune pentru Protectia Locurilor de Munca. Programul ramburseaza
angajatorilor o parte din costurile salariale ale angajatilor eligibili, printre care se numdra mamele
cu copii mici. Contributia este de 0% in primii doi ani si de 14% in al treilea an (in loc de 28,5%). Desi
nu a fostinca realizata o evaluare a politicii, Ministerul Economiei Nationale afirma ca acest program
a creat locuri de munca pentru peste 40.000 de mame cu copii mici pana in 2015 (Blaské et al.,
2016).

» in 2014, Ungaria a introdus ,GYED Extra” (beneficiul pentru concediul parental legat de venituri sau
Gyermekgondozdsi dij), permitand parintilor care primesc beneficii de concediu parental sa lucreze
nelimitat dupa ce copilul implineste 12 luni, pana la a doua aniversare a copilului, fara pierderea
beneficiului. In 2016, limita de varst& a fost redusé la sase luni. Schema a fost relativ populara (pana
in 2021, aproximativ 61.000 de lucratori/pdrinti au beneficiat de GYED Extra, conform datelor de la
Oficiul National de Statistica din Ungaria). Veniturile relativ scazute fac ca munca cu norma redusa
sa fie putin atractiva din perspectiva venitului familial. Pentru a contracara acest aspect, programul
GYED Extra contribuie la cresterea atractivitatii muncii cu norma redusa din perspectiva venitului
familial.

» Din 2015, guvernul a alocat fonduri nationale si europene substantiale autoritatilor locale pentru
crearea de noi locuri de ingrijire de zi. in 2017, au fost introduse noi cerinte care obligs autoritatile
locale cu o populatie mai mica de 10.000 de locuitori sa ofere servicii publice de ingrijire a copiilor
sub trei ani in caz de cerere existenta.

» 1In 2017, Ungaria a introdus modificiri majore in reglementarile pentru sustinerea creselor oferite
de angajatori si, de atunci, alocarea financiara pentru operarea creselor oferite de angajatori a fost

47 https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/fuer-erwerbstaetige-und-wiedereinsteigende/beruflicher-wiedereinstieg/-perspekti-
ve-wiedereinstieg-2009-2021--188318;
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in crestere constanta; sunt in vigoare reguli simplificate de Infiintare. Costurile de operare nu cresc
baza de impozitare a companiilor; angajatorii pot colabora si opera serviciul impreuna. incepand
din 2021, suma specifica a subventiei anuale de functionare a fost stabilita la acelasi nivel, indiferent
de tipul de operator (adica angajatori nepublici si autoritati publice). Guvernul promoveaza, de
asemenea, cresele la locul de munca prin conferinte si evenimente pentru companii strdine si
unguresti, pliante si consultari cu institutii de Tnvatamant superior, precum si prin licitatii destinate
firmelor si companiilor pentru infiintarea si operarea creselor la locul de munca.

» incepand din 2020, angajatorii sunt obligati s ofere parintilor copiilor sub patru ani ore part-time
(echivalente cu jumatate dintr-o zi de munca standard), daca sunt solicitate, fara optiunea de refuz.

in Irlanda, Dividendul de Intoarcere la Munca pentru Familii (BTWFD) ajuta familiile cu copii s& treacs de la
ajutoare sociale la munca. Acesta ofera suport financiar persoanelor cu copii care Inceteaza sa solicite un
ajutor de somaj sau un Ajutor pentru Familie Singura deoarece au Thceput sau incep sa lucreze. A fost
introdus in 2015 pentru a oferi stimulente pentru munca, continuénd sa plateasca beneficiarii care gasesc
un loc de munca suma totala a ajutorului social anterior in primul an de munca si jumatate din suma in al
doilea an de munca, indiferent de veniturile lor.

Incepand din ianuarie 2024, BTWFD-ul complet este de 46 € pe saptdmana pentru un copil cu varsta sub
12 ani si 54 € pentru un copil de 12 ani si peste. In al doilea an, suma este redusa la 23 € pentru un copil
cu varsta sub 12 ani si 27 € pentru un copil de 12 ani si peste.

BTWFD avea 2.702 beneficiari in plata in decembrie 2022, cu 5.583 de beneficiari copii. Cheltuielile pentru
2022 au fost de 11.228 milioane €.

O analiza initiala din 2015 a aratat ca BTWFD a imbunatatit stimulentul financiar de a lucra pentru acesti
beneficiari in primul an, desi efectul pozitiv asupra stimulentului financiar de a lucra se diminueaza in al
doilea an de munca, cand ratele BTWFD s-au injumatatit.

in Polonia, fostul Minister a Familiei si Politicii Sociale a initiat un proiect pilot intitulat ,Lucru Stabil -
Familie Puternica” in 20214, Axat pe serviciile publice de ocupare, acesta vizeaza in principal femeile care
revin pe piata muncii dupa nastere. Proiectul isi propune sa creeze asistenta pentru someri si persoane in
cautarea unui loc de munca, incercand sa ofere solutii sistemice.

Asa cum este reflectat in Planul National de Actiune pentru Ocupare pentru 2023, pregatit de fostul
Minister a Familiei si Politicii Sociale, a fost lansat un apel de proiecte pilot care au vizat: (1) persoanele

parintii care revin sau intra pe piata muncii, (2) femeile care revin pe piata muncii dupa nastere, concediu
de maternitate sau paternitate, perioada de inactivitate profesionald legata de cresterea copiilor si (3)
tinerii sub 30 de ani, din grupul NEET (adica persoane care nu sunt implicate Tn educatie, munca sau
formare). Au fost semnate contracte pentru implementarea a 71 de proiecte prezentate de birourile de
ocupare, in valoare de peste 54,7 milioane PLN. Proiectele pilot sub apelul mentionat se desfasoara in
perioada 2022-2023. Cu toate acestea, datele privind rezultatele proiectului sunt inca rare.

48 https://assets.gov.ie/266156/f20b1997-df82-4916-bea5-2badf9e982a0.pdf .
49 Ministerul Familiei, Muncii si Politicii Sociale: https://www.gov.pl/web/family/safe-families-stable-jobs,
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https://assets.gov.ie/266156/f20b1997-df82-4916-bea5-2badf9e982a0.pdf
https://www.gov.pl/web/family/safe-families-stable-jobs

Serviciile Publice de Ocupare din Spania implementeaza masuri destinate sa promoveze egalitatea de
sanse Tn accesul la ocupare si, Tn mod specific, activarea profesionala a femeilor prin masuri care sprijina
reconcilierea vietii personale, familiale si profesionale si oportunitatile egale intre femei si barbati pe piata
muncii. In acest context, Axul 4 al Planului trienal pentru prevenirea si reducerea somajului pe termen
lung 2019-2021%°, numit Plan Reincorpora-T, vizeaza femeile somere pe termen lung sau femeile care risca
sa ramana in afara pietei muncii si are ca obiectiv reducerea cu 50% a diferentei de somaj pe termen lung
intre sexe. Acesta este un program national implementat la nivel regional, Tn preferinta in acele municipii
cu mai putin de 5.000 de locuitori. Masura numarul 47 este dedicata in mod special femeilor din mediul
rural in Programul ,Apoyo a la mujer en el entorno rural” (Sprijin pentru femeile din zonele rurale).
Programul implica formare certificatd, in special Tn domeniul TIC si in activitati economice emergente,
precum cele legate de tranzitia verde.

Autoritatea responsabila pentru program este Serviciul National de Ocupare, In cooperare cu Serviciile
Publice de Ocupare Regionale Autonome, Institutul pentru Femei si Egalitate de Oportunitati, Federatia
Spaniola a Municipiilor si Provinciilor, ONG-uri si partenerii sociali. Finantarea provine din fonduri nationale
(neincluse in Planul National de Redresare si Rezilienta).

Raportul Final al Reincorpora-T*! subliniaza Masura numarul 47, dedicata activarii si angajarii femeilor din
zonele rurale, ca o buna practica, dar nu ofera informatii detaliate despre dezvoltarea masurii.

Programele de reintoarcere sunt programe destinate persoanelor care se intorc la munca dupa o pauza
indelungata (de obicei, de 2 ani sau mai mult). Exista multe forme de programe de reintoarcere, inclusiv
programe de reintoarcere Tn practica si de recalificare. Programele de reintoarcere au fost initiate in
Regatul Unitin 2014 si numarul acestora a crescut de la doar trei Tn acel an la peste 407n 2017, in principal
in sectoarele serviciilor financiare, consultanta si STEM. Bugetul de primavara din 2017 a inclus 5 milioane
de lire sterline pentru promovarea programelor de reintoarcere in sectorul public si privat, prin intermediul
organizatiilor de suport care angajeaza parinti si ingrijitori care revin dupa perioade lungi de absenta.

Tn acest sens, Biroul pentru Egalitate de Sanse al Guvernului (GEO) a creat scheme in sectorul public si
privat pentru a sprijini persoanele care revin la munca dupa o pauza pentru responsabilitati de ingrijire.
Fondul pentru reintoarcere a fost lansat in 2018 si a acordat aproximativ 1,5 milioane de lire sterline
pentru 16 proiecte pilot de reintoarcere care implicau si sprijineau persoanele care se intorc la munca si
angajatorii din sectorul privat. De asemenea, au fost livrate programe de reintoarcere pentru lucratorii din
sectorul public, inclusiv asistenti sociali si profesionisti din domeniul sanatatii. Cele 16 proiecte pilot au
fost realizate de organizatii de formare, voluntariat si sectorul tert.

Programele de reintoarcere sunt de obicei concepute si gestionate de angajator. Ele ofera un traseu
sprijinit pentru revenirea la munca a persoanelor care au avut o pauza in cariera, de obicei de 18 luni sau
mai mult. Acestea ofera formare, mentorat, oportunitati de networking si suport pentru a ajuta persoanele
sa reintegreze forta de munca intr-un mod care sa fie adecvat pentru ele. De asemenea, pot include
plasamente temporare sau permanente, flexibilitate in munca si dezvoltare profesionala. Aceste programe
pot fi specifice companiei, industriei sau regiunii.

Informatiile produse de diferite parti interesate, inclusiv un webinar viitor, sunt urmatoarele:

» Toolkit pentru revenirea in cdmpul muncii: te ajutam sa te intorci la munca;

» Ghid pentru angajatori: ajutam persoanele sa se intoarca la munca

» Evaluarea Fondului pentru Granturi pentru Persoane Reintoarse la Munca, 2021

» Saptdmana de revenire la munca 13-17 Mai 2024 (Mame care lucreaza)

50 Plan Reincorpora-T, presentation in English https://www.sepe.es/SiteSepe/contenidos/personas/encontrar_empleo/reincorporate/
PLAN_REINCORPORA-T_PRESENTACION_INGLES.pdf.

51 Disponibil aici.
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https://www.gov.uk/government/publications/returner-toolkit-helping-you-back-to-work
https://www.gov.uk/government/publications/employer-guidance-helping-people-return-to-work
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/6225ff5ed3bf7f4f0d9e8122/FINAL-GEO-ReturnersGrantFundEvaluationReport.pdf
https://life-redefined.co/
https://soib.es/wp-content/uploads/2021/11/Informe-Final-Reincorpora-T-BM.pdf
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PROGRAM DE SUPORT
in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate n concediul pentru ngrijirea copilului

» ANEXAIL

Organizatii intervievate si focus grupuri realizate

Lista organizatiilor intervievate:

Numele Institutiei/Organizatiei

Persoana/Pozitie

Data Interviului

1 Autoritatea publica locala a orasului Ungheni Vitalie \{rable, Prl.mar al 4 junie 2024
orasului Ungheni
2 Pgrtgneru soc!all Confederatia Nationala a Polina Fisticanu 3 iunie 2024
Sindicatelor din Moldova
3 Confederatia Nationala a Patronatului din RM Vlad Camisnchi 4 iunie 2024
4 Platforma pentru Egalitatea de Gen Lilia Palii, Administrator 6 iunie 2024
5 Furnlzqu publici de servicii de ingrijire a copiilor Aliona Stratu -director 4 iunie 2024
(rural si urban)
6 Benﬂefluarl ai furnizorilor informali de ingrijire a Lilia Duca 24 mai 2024
copiilor/ bone
7 \ngera de Comert si Industrie a Republicii Moldo- Diana Russu 27 mai 2024
Leonid Boaghi, Primar
8 Primaria satului Sireti + reprezentant al unei 5 iunie 2024
gradinite din sat

Lista focus grupurilor de discutie desfasurate

Cinci focus grupuri de discutie au fost desfasurate Tn lunile iulie si august 2024 de catre consultantul
extern Svetlana Scutelniciuc, care a furnizat rezultate fiabile, valide si reprezentative. Participantii au
fmpartasit informatii esentiale si relevante, permitand colectarea de date de inalta calitate pentru analiza
ulterioara.

» Grupul de discutie 1: Reprezentanti ai departamentelor de resurse umane din companii mari si
mijlocii.

» Grupul de discutie 2: Mame care lucreaza, inclusiv mame singure.
» Grupul de discutie 3: Mame, inclusiv mame singure, aflate in concediu de ingrijire a copilului.
» Grupul de discutie 4: Personalul de la oficiile de ocupare a fortei de munca.

» Grupul de discutie 5: Reprezentanti ai ONG-urilor care sprijina ocuparea femeilor, inclusiv refugiate,
precum si reprezentanti ai organizatiilor private de ingrijire a copiilor.



» Contact:

Oficiul OIM pentru
Europa Centrala si de Est

Strada Mozsar nr. 14
Budapesta H-1066
Ungaria

ilo.org
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