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Introducere

Acest raport prezinta un Ghid pas cu pas pentru personalul ANOFM si STOFM pentru a sprijini activitatea
acestorain raport cu mamele cu copii mici. Pentrufiecare etapa din parcursul persoanelor aflatein cautarea
unui loc de munca sau someri, precum si pentru serviciile oferite angajatorilor, sunt prezentate sugestii
clare privind activitatile specifice ce trebuie desfasurate cu mamele cu copii mici, insotite de numeroase
exemple de practici elaborate de Serviciile Publice de Ocupare (SPO), in special din Uniunea Europeana. in
total, 23 de casete cu experiente din alte SPO sunt descrise succint in cadrul Ghidului.

Dupa aceasta introducere, Capitolul 1 ofera o scurta prezentare a situatiei mamelor cu copii mici,
evidentiind faptul ca in Republica Moldova se inregistreaza unul dintre cele mai ridicate niveluri ale
Jpenalizarii maternitatii” din Europa. Capitolul caracterizeaza mamele cu copii mici din perspectiva varstei,
nivelului de educatie si gradului de activitate, subliniind totodata provocarile cu care se confrunta mamele
care revin pe piata muncii. Capitolul 2 contine Ghidul pas cu pas si incepe cu o prima sectiune dedicata
introducerii unor concepte-cheie legate de integrarea perspectivei de gen si egalitatea de gen, urmata de
recomandari si exemple practice privind sprijinirea mamelor pe parcursul intregului traseu prin serviciile
si masurile de ocupare (sectiunea 2.2), inclusiv cele adresate angajatorilor (sectiunea 2.3).

Ca parte a Ghidului, este prezentat un set de Recomandari pentru elaborarea unor cadre de colaborare
cu partile interesate (sectiunea 2.4).



GHID PAS CU PAS PENTRU PERSONALUL AGENTIEI NATIONALE
DE OCUPARE A FORTEI DE MUNCA PENTRU A SPRIJINI MAMELE
CU COPII MICI SA (RE)INTRE PE PIATA MUNCII

1. Situatia mamelor pe piata muncii
din Republica Moldova

1.1 Penalizarea maternitatii in Republica Moldova

Spre deosebire de barbati, prezenta copiilor in gospodarie este un element-cheie de descurajare a
participarii femeilor din Republica Moldova pe piata fortei de munca: in 2023, sapte din zece femei (69,7%)
in varsta de 25-49 de ani fara copii aveau un loc de munca, comparativ cu peste sase din zece barbati
(61,2%) Tn aceeasi categorie de varsta si fara copii, ceea ce Inseamna o diferenta de 8,5 puncte procentuale
n plus Tn randul femeilor (Tabel 1). Cu toate acestea, situatia se inverseaza in randul celor care au avut cel
putin un copil: rata de ocupare a femeilor cu copii este de numai 41,1%, adica cu 28,6 puncte procentuale
mai mica decat a celor fara copii, ceea ce se numeste penalizarea maternitatii; in schimb, rata de ocupare
a barbatilor cu copii este mai mare decat cea a barbatilor fara copii (65% si, respectiv, 61,2%), ceea ce ar
putea fi numit un bonus de paternitate de 3,8 p.p. Aceasta penalizare a maternitatii, si anume diferenta
dintre rata de ocupare a femeilor cu si fara copii, a scazut foarte usor din 2022 (de la -28,9 p.p. la -28,6
p.p. In 2023), dar a crescut considerabil in comparatie cu 2019 (inainte de pandemia Covid-19), cand era
de -23,5 p.p. In randul barbatilor, bonusul de paternitate, si anume diferenta dintre tatii cu si fara copii, a
scazut, de asemenea, de la +6 p.p.n 2019 la +3,8 p.p. in 2023."

In comparatie cu 27 state membre UE, penalizarea maternitatii in R. Moldova este foarte ridicata. in
medie, in UE, ratele de ocupare a mamelor cu unul (sau mai multi) copil(i) sub varsta de 6 ani si cu varsta
cuprinsa intre 25-49 de ani sunt cu 12 puncte procentuale mai mici decat cele ale femeilor fara copii, ceea
ce reprezinta mai putin de jumatate din cele 28,6 puncte procentuale din R. Moldova. Cu toate acestea,
media UE mascheaza variatii mari de la o tara la alta si depaseste 40 de puncte procentuale Tn tari precum
Cehia, Ungaria si Slovacia. Cel mai mic decalaj se inregistreaza in Croatia, Portugalia, Suedia, Danemarca
si Tarile de Jos, unde se situeaza in jurul valorii de 0.2

» Tabel 1. Penalizarea maternitatii si bonusul paternitatii (impactul
parentalitatii) Tn Moldova. Diferenta in ceea ce priveste rata de ocupare intre
femei si barbati (in varsta de 25-49 de ani) cu si fara copii, pe zone geografice

2019 2022

Barbati Barbati Barbati

Bonus pentru paternitate /
Penalizarea maternitatii (cu sau 6,0 -23,5 7,0 -28,9 3,8 -28,6
fara copii)

Diferenta de gen Tn ceea ce priveste
National | rata de ocupare a fortei de munca 231 27,6 27,6
cu cel putin un copil (B-F p.p.)

Diferenta dintre femei si barbati in
ceea ce priveste rata de ocupare a -6,4 -8,3 -8,5
fortei de munca fara copii (B-F p.p.)

1 OIM (2025), ,Program de suport in tranzitia pe piata muncii a femeilor aflate in concediul pentru ingrijirea copilului”, / realizat de
Elvira Gonzalez-Gago (2025)

2 Comisia Europeana (2022), “The Macro-Economic Benefits of Gender Equality”, Economic Brief 071, martie 2022


https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-05/NEW_Raport A4 %28ILO%29 Tranzi%C8%9Bia pe pia%C8%9Ba muncii a femeilor aflate %C3%AEn concediul pentru %C3%AEngrijirea copilului in RM %28web%29 4%2B.pdf
https://economy-finance.ec.europa.eu/document/download/e1e9946c-6b83-4df5-ae38-8baadeb22bee_en?filename=eb071_en.pdf

Bonus pentru paternitate /
Penalizarea maternitatii (cu sau 8,2 -30,7 10,1 -34,9 3,3 -31,0
fara copii)

Diferenta de gen Tn ceea ce priveste
rata de ocupare a fortei de munca 35,2 37,6 27,8

SIEE cu cel putin un copil (B-F p.p.)

Diferenta dintre femei si barbati
fara copii in ceea ce priveste rata
de ocupare a fortei de munca (B-F

p-p.)

Bonus pentru paternitate /
Penalizarea maternitatii (cu sau 2,2 -17,9 1,8 -24,7 2,9 -26,7
fara copii)

Diferenta dintre ratele de ocupare
Rural | ale barbatilor si femeilor cu cel 13,0 18,0 19,8
putin un copil (B-F p.p.)

Diferenta dintre ratele de ocupare
ale barbatilor si femeilor fara copii 7.1 -8,5 -9,8
(B-Fp.p.)

Sursa: Biroul National de Statistica al Moldovei. Diferentele Tn puncte procentuale (p.p.)

1.2 Cine sunt si cum sunt mamele cu copii mici care au nevoie
de sprijin pentru a (re)intra pe piata muncii?

Penalizarea maternitatii In ceea ce priveste rata de ocupare a fortei de munca este mai mare in zonele
urbane decatin zonele rurale (-31 p.p. fata de -26,7 p.p., a se vedea Tabel 1), ceea ce sugereaza ca femeile
parasesc piata muncii atunci cand devin mame mai des in zonele urbane decat in zonele rurale. Acest
lucru se referd, de asemenea, la diferenta mai mica de gen intre rata de ocupare intre barbatii si femeile
cu copii din zonele rurale decat din zonele urbane (19,8 p.p. fata de 27,8 p.p., respectiv). Acest lucru poate
fi explicat prin faptul ca femeile angajate din mediul rural au un nivel de educatie mai scazut decat
femeile angajate din mediul urban, insa totusi semnificativ mai ridicat decat al barbatilor din
mediul rural: doar 16% dintre femeile angajate din zonele rurale au studii superioare, adica jumatate din
procentul inregistrat in randul femeilor angajate din mediul urban (32%), dar de doud ori mai mult decat
nivelul Tnregistrat in randul barbatilor angajati din mediul rural (8%).

De asemenea, este demn de remarcat faptul ca impactul maternitatii asupra ratelor de ocupare a fortei
de munca este legat de nivelul de educatie. Penalizarea maternitatii (adica reducerea ratei de ocupare)
a femeilor cu un nivel scazut de educatie este mai mare decat cea a celor cu un nivel ridicat de educatie.

Prin urmare, in 2024, numarul femeilor Tn afara pietei muncii din motive legate de munca casnica sau de
ingrijirea familiei este de 112.000, fata de numai 5.200 de barbati. Aceasta este o reducere semnificativa
comparativ cu cifrele din 2019: 154.800 de femei (-27,6%, urban: -25,6% si rural: -29%) si 6.900 de barbati

3 ILO (2025), op.cit.
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(-24,6%). Aceasta inseamna 18,7% din totalul femeilor inactive, dar numai 1,3% din totalul barbatilor
inactivi. Aceasta inseamna, de asemenea, o reducere semnificativa din 2019, cand ponderea femeilor era
de 22,8%.

intre 25 si 44 de ani, iar alte 9,5% au varste cuprinse intre 15 si 24 de ani (date pentru 2024). Dintre femeile
inactive din grupa de varsta 25-44 de ani, aproape una din trei (31,6%) are un nivel scazut de educatie
(gimnaziu), care creste la 45% in zonele rurale, dar alte 30% au absolvit invatamantul superior, care creste
pana la 45% in zonele urbane (doar 15% in zonele rurale).

1.3 Provocarile cu care se confrunta mamele
(care se intorc) cu copii mici

Unul dintre obiectivele specifice al Programului national pentru ocuparea fortei de munca pe anii 2022-
2026 (Program National) este cresterea ratei de ocupare in randul femeilor tinere cu varste cuprinse intre
25 si 34 de ani cu 4 puncte procentuale in aceasta perioada (de la 43,2% in 2021 la 47,2% in 2026). Un alt
obiectiv specific este triplarea ponderii copiilor cu varste de pana la trei ani inclusi in educatia timpurie de
la 9,9% in 2020 la 30% pana in 2026.

De asemenea, noul Program national de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeana pentru
anii 2025-2029 include o actiune care vizeaza extinderea serviciilor de ingrijire a copiilor sub varsta de
trei ani (pct. 31, Capitolul 19, ,Politica sociala si de ocupare a fortei de munca”, in cadrul Clusterului 3,
L.Competitivitate si crestere incluziva”).

Programul National leaga direct cresterea ratei de ocupare a femeilor tinere de extinderea serviciilor
de Tngrijire a copiilor la preturi accesibile in toate zonele geografice printr-o combinatie de strategii.
De asemenea, se anunta dezvoltarea unei linii de servicii dedicate in cadrul Agentiei Nationale pentru
Ocuparea Fortei de Munca pentru mamele care doresc sa revina pe piata muncii (formare si recalificare
profesionald, subventii pentru ingrijirea copiilor in timpul participarii la programe active pe piata muncii si
subventii pentru ocupare). Desi afirma acest lucru, Programul National recunoaste:

» ca principala provocare cu care se confrunta mamele cu copii mici atunci cand (re)intra pe piata
muncii este furnizarea adesea insuficienta de servicii de ingrijire a copiilor accesibile si de calitate.

» 1n acelasi timp, Programul National recunoaste, de asemenea, cd mamele au adesea nevoie de
perfectionare sau recalificare, in special cele care au fost in afara pietei muncii pentru perioade
lungi de timp, cele care nu au lucrat niciodata si/sau cele cu niveluri scazute de educatie sau
calificare. De asemenea, acestea pot avea nevoie de sprijin sub forma de informare, consiliere si
ghidare in cariera.

» In cele din urm&, Programul National leagd participarea mamelor cu copii mici de subventiile
pentru ocuparea, recunoscand astfel implicit faptul ca angajatorii ar putea sa nu considere
atractiv sa angajeze mame, considerand ca acestea sunt mai putin productive, dar ca aceasta
perceptie de productivitate mai scazuta poate fi compensata printr-o subventie pentru ocuparea
fortei de munca.

in acest context, Reforma privind imbunatatirea serviciilor oferite de Agentia Nationald pentru Ocuparea
Fortei de Munca pentru anii 2023-2026 include obiectivul de a oferi servicii si masuri de ocupare a fortei
de munca mai calitative, adaptate nevoilor individuale ale diferitelor categorii de persoane, printre altele,
prin introducerea de servicii adaptate si masuri active pentru clientii care sunt cel mai putin integrati
pe piata muncii si mentioneaza parintii cu copii, iTmpreuna cu persoanele cu dizabilitati, tinerii NEET
si somerii de lunga durata. Este relevant faptul ca include scutirea de la plata contributiilor la Bugetul
asigurarilor sociale in cazul angajarii unui somer care primeste ajutor social pentru o perioada de timp. De
asemenea, se angajeaza sa dezvolte un pachet de servicii cu angajatorii, care sa includa subventii pentru
ca angajatorii sa deschida crese in incinta companiei.



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
https://www.anofm.md/view_document?nid=20418
https://www.anofm.md/view_document?nid=20418

Dupa cum se mentioneaza in Evaluarea politicilor si procedurilor Agentiei Nationale de Ocuparea Fortei
de Munca, au fost realizate o serie de opt interviuri cu persoane reprezentative din mai multe servicii
ANOFM si subdiviziuni teritoriale (STOFM), din cadrul Programului national privind serviciile de ingrijire
pentru copiii cu varsta de pana la 3 ani si din partea reprezentantei angajatorilor (CNPM). Urmatoarele
pagini paragrafe descriu principalele provocari pentru accesul sau revenirea mamelor cu copii mici pe
piata muncii.

O provocare omniprezenta este lipsa unor servicii de ingrijire a copiilor accesibile, la preturi accesibile
si flexibile, in special pentru copiii sub trei aniin zonele rurale. in timp ce centrele urbane precum Chisinau
si Cahul au extins numarul de locuri in gradinitele publice, zonele rurale inca se confrunta cu lipsuri, Tn
special pentru copiii foarte mici. Serviciile alternative de ingrijire a copiilor si create de angajator sunt rare
si, atunci cand sunt disponibile, se confrunta adesea cu rezistenta angajatorilor sau sunt impiedicate de
obstacole birocratice si financiare. Aceasta lipsa a serviciilor de Ingrijire a copiilor face ca mamelor sa le
fie dificil sa urmeze cursuri de formare, sa accepte oferte de munca sau sa isi pastreze locul de munca, in
special in roluri cu programe rigide sau navete lungi.

Multe mame - n special cele din mediul rural sau defavorizat - au niveluri scazute sau depasite de
educatie si formare profesionala. Acest lucru le limiteaza accesul la locuri de munca de calitate si le
creste sansele de a li se oferi un loc de munca necalificat sau prost platit. Cel mai cautat serviciu in randul
mamelor este formarea profesionald, Tnsa exista bariere: finantarea limitatd, lipsa furnizorilor de formare
in unele zone si necesitatea de a calatori pentru a urma cursurile, ceea ce de multe ori nu este fezabil
pentru mamele cu copii mici. Deficitul de competente digitale, in special n randul mamelor din mediul
rural si al mamelor mai in varsta, le limiteaza si mai mult sansele de angajare si capacitatea de a avea
acces la locuri de munca la distanta sau flexibile.

Angajatorii - in special In sectorul privat si in zonele rurale - manifesta adesea reticenta in a angaja
mame cu copii mici. Principalele motive invocate sunt ingrijorarea cu privire la absenteismul datorat
imbolnavirii copiilor, lipsa de flexibilitate perceputa si preferinta pentru angajatii care pot lucra cu norma
intreaga, cu program standard. Exista o lipsa de politici favorabile familiei, cum ar fi contractele de munca
cu fractiune de norma sau flexibile, si putin interes pentru adaptarea locurilor de munca sau a orarelor la
nevoile mamelor. Desi unii angajatori mari sau progresisti (precum Orange Moldova) ofera optiuni flexibile
si servicii de Ingrijire a copiilor la locul de munca, acestea sunt mai degraba exceptii decat regula.

O problema recurenta este lipsa locurilor de munca cu fractiune de norma, flexibile sau la distanta,
in special In afara institutiilor publice. Majoritatea locurilor de munca disponibile (majoritatea locurilor
de munca vacante postate pe portalul ANOFM) sunt cu norma intreagd, cu program fix, ceea ce este
incompatibil cu responsabilitatile de ingrijire ale mamelor. Adesea, angajatorii nu sunt dispusi sa adapteze
rolurile, iar cadrul legal nu stimuleaza sau nu solicita suficient flexibilitatea pentru parinti. Ca urmare,
mamele sunt adesea fortate sa accepte o munca informala, sa ramana somere sau sa accepte locuri de
munca sub nivelul lor de calificare.

Stereotipurile de gen persistente continua sa modeleze atat asteptarile angajatorilor, cat si pe cele ale
societatii. Exista o convingere culturala puternica conform careia mamele ar trebui sa acorde prioritate

este mai putin valoroasa sau duce la saracie si pensii mai mici.

intr-adevar, circa 91% dintre barbati si 82% dintre femei considera c& cel mai important rol al unei femei
este sa aiba grija de gospodarie, In timp ce 95% dintre barbati considera ca spalatul si hranirea copiilor
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sunt responsabilitati ale femeilor. 74% dintre persoane sunt partial sau pe deplin de acord ca un copil cu
varsta de pana la 3 ani poate avea de suferit daca mama lucreaza®*. Barbatii care Tncearca sa isi ia concediu
pentru ingrijirea copilului sunt uneori stigmatizati de colegii, prietenii si rudele lor. In consecint3, exist&
o presiune asupra femeilor pentru a avea grija de copii. Exista, de asemenea, indicii ca mamele care
trimit un copil foarte mic la o cresa pot fi stigmatizate ca mame rele de catre rudele lor. Astfel, cererea de
crese pentru copiii de pana la un an este scazutd, deoarece majoritatea mamelor prefera sa stea acasa cu
bebelusii lor. (CDF 2015).

in unele comunitati, in special in randul romilor si in zonele rurale, sotii sau familiile extinse se opun, de
asemenea, angajarii femeilor. Aceste stereotipuri influenteaza increderea si aspiratiile mamelor, precum si
dorinta angajatorilor de a le angaja.

Desi ANOFM si STOFM ofera o serie de servicii - profilare, ghidarea in cariera, formare, plasare pe piata
fortei de muncd, nu exista masuri special adaptate nevoilor mamelor care revin pe piata muncii.
Serviciile sunt, in general, concepute pentru toate persoanele aflate in cautarea unui loc de munca, fara
protocoale sau actiuni de informare dedicate mamelor. Aceasta inseamna ca bariere precum ingrijirea
copiilor, munca flexibila si consolidarea increderii nu sunt abordate in mod sistematic. De asemenea,
nu exista statistici sau monitorizare axate pe mame, ceea ce face mai dificila adaptarea serviciilor sau
masurarea progreselor.

Multe mame, Tn special cele care nu au fost angajate anterior sau care provin din medii marginalizate,
nu sunt informate cu privire la serviciile de ocupare a fortei de munca, formare si oportunitatile
de angajare disponibile. Asistenta timpurie este limitata, iar mamele cauta adesea ajutor doar dupa
ce Tsi incheie concediul de maternitate sau cand presiunile financiare devin stringente. Comunicarea
se realizeaza in principal prin intermediul canalelor de asistenta sociala, iar implicarea proactiva sau
informarea personalizata a mamelor cu privire la drepturile, optiunile sau masurile lor de sprijin sunt
reduse.

Este nevoie de o mai buna coordonare intre oficiile pentru ocuparea fortei de munca, autoritatile locale,
serviciile sociale, ONG-uri si angajatori. Desi exista o anumita colaborare, aceasta este adesea informala
sau bazata pe proiecte, iar resursele limitate (personal, finantare, formare) impiedica capacitatea de a oferi
sprijin holistic, gestionat in functie de caz. Fluctuatia mare a personalului si lipsa de formare specializata in
abordari sensibile la dimensiunea de gen reduc si mai mult eficienta serviciilor pentru mame.

Mamele din comunitatile de romi, migrantii, refugiatii, femeile cu dizabilitati si supravietuitoarele violentei
domestice se confrunta cu bariere multiple, care se intersecteaza: nevel redus de educatie, discriminare,
bariere lingvistice, lipsa documentelor si acces limitat atat la serviciile de ingrijire a copiilor, cat sila cele de
ocupare a fortei de munca. Aceste grupuri au adesea nevoie de un sprijin mai intens si mai personalizat si
beneficiaza de implicarea ONG-urilor, dar un astfel de sprijin nu este disponibil in mod sistematic.

4  MMPS si UNFPA 2022



2. Ghid pas cu pas pentru personalul ANOFM
si STOFM

Scopul acestui Ghid este de a oferi consiliere si informatii personalului ANOFM si STOFM cu privire la
modul de a sprijini mai bine mamele cu copii mici in (re)intrarea pe piata muncii dupa concedii de ingrijire
adesea lungi. Aceste sfaturi se bazeaza pe evaluarea protocoalelor actuale din punctul de vedere al
nevoilor mamelor si al provocarilor cu care acestea se confrunta. Acestea se bazeaza, de asemenea, pe
experientele SPO din alte tari, dintre care unele au elaborat programe si masuri interesante, precum si pe
experientele internationale. Pe parcursul textului sunt prezentate 23 de casete.

Ghidul Tncepe cu opt concepte-cheie privind integrarea dimensiunii de gen si egalitatea de gen care
pot fi utile pentru personalul ANOFM si STOFM (sectiunea 2.1). Apoi, recomandarile si informatiile sunt
structurate Tn functie de serviciile si masurile de ocupare a fortei de munca oferite persoanelor aflate
in cautarea unui loc de munca/somerilor (sectiunea 2.2) si angajatorilor (2.3). De exemplu, un lucrator
dintr-un STOFM care doreste sa verifice sfaturi si informatii despre cum sa primeasca o mama ar trebui sa
consulte continutul sectiunii 2.2.2, iar daca aceasta persoana doreste sa implice angajatorii care angajeaza
mame, ea sau el ar trebui sa consulte sectiunea 2.3.

in plus, avand in vedere natura complexd a nevoilor si provocarilor cu care se confruntd mamele si
necesitatea de a combina serviciile, cat mai perfect posibil, sectiunea 2.4 prezinta cateva orientari pentru
pregdtirea cadrului de colaborare cu partile interesate, astfel incat sa se avanseze in aceasta abordare a
furnizarii de servicii integrate.

2.1 Cateva concepte-cheie privind integrarea dimensiunii de
gen si egalitatea de gen

1. Sistemul sex-gen®

Conceptul de ,sistem sex-gen” este fundamental pentru intelegerea egalitatii de gen si identificarea
prejudecatilor de gen. Sexul se refera la caracteristicile biologice si fiziologice care clasifica indivizii ca
fiind barbati, femei sau intersexuali - acestea includ cromozomi, hormoni, organe de reproducere si alte
caracteristicifizice.®Genul,Tn schimb, este o constructie sociald. Acesta cuprinde rolurile, comportamentele,
asteptarile si identitatile pe care societatea le asociaza cu a fi barbat, femeie sau alt gen. Aceste roluri si
norme de gen sunt invatate prin socializare si variaza In functie de culturi, comunitati si perioade de
timp. Genul nu este fix sau universal; este modelat de context, istorie si structuri institutionale si se poate
schimba de-a lungul vietii unei persoane.

in timp ce sexul este inrad&cinat in biologie, genul este relational, ierarhic si institutional, determinand
ceea ce este asteptat, permis si apreciat pentru femei, barbati si persoane de alte genuri intr-o anumita
societate.

intelegerea acestei distinctii este esentiald pentru personalul ANOFM/STOFM, deoarece multe forme
de prejudecati de gen apar atunci cand asteptarile sociale (genul) sunt confundate cu inevitabilitatile
biologice (sexul). Recunoasterea faptului ca genul este mai degraba construit social, decat o extensie
naturala a sexului biologic, permite personalului sa combata stereotipurile, sa promoveze egalitatea si sa
se asigure ca serviciile de ocupare a fortei de munca sunt incluzive si raspund nevoilor si aspiratiilor reale
ale tuturor persoanelor, indiferent de sexul sau identitatea lor de gen.

5 Conform Consiliului Europei.

6 1Intimp ce majoritatea persoanelor sunt incadrati ca barbati sau femei la nastere pe baza anatomiei vizibile, este important s& recu-
noastem ca sexul biologic Tn sine nu este strict binar; exista variatii naturale, cum ar fi conditiile intersexuale, care fac parte din diver-
sitatea umana.
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2. Ignorarea problematicii de gen (gender blindness)’

Ignorarea problematicii de gen se refera la nerecunoasterea faptului ca rolurile, responsabilitatile si
nevoile femeilor, barbatilor si persoanelor de alte genuri sunt modelate de contexte sociale, culturale,
economice si politice specifice si nu sunt pur si simplu aceleasi pentru toatd lumea. In practic3, ignorarea
problematicii de gen inseamna ignorarea moduluiin care genul influenteaza experientele si oportunitatile
oamenilor, presupunand, de exemplu, ca tratarea identica a tuturor va duce la corectitudine si egalitate.

Pentru personalul ANOFM si STOFM, ignorarea problematicii de gen se poate manifesta in serviciile de
ocupare a fortei de muncad, politicile sau comunicarea care nu iau in considerare barierele specifice cu care
se pot confrunta femeile sau mamele, cum ar fi inegalitatea responsabilitatilor de ingrijire, diferentele
salariale intre femei si barbati sau discriminarea la angajare. Desi o abordare care nu tine cont de gen
poate fi bine intentionata, cu scopul de a trata in mod egal toate persoanele aflate in cdutarea unui loc
de munca, aceasta sfarseste adesea prin a mentine status quo-ul si a perpetua inegalitatile existente. In
schimb, pentru a promova egalitatea de gen, este nevoie de o abordare sensibila la dimensiunea de gen
care sa recunoasca si sa abordeze in mod activ aceste diferente.

3. Androcentrismul?®

Androcentrismul este practica de centrare a barbatilor (si a experientelor, perspectivelor si nevoilor
barbatilor) ca norma sau implicit in societate, institutii si procesul decizional, in timp ce experientele
femeilor sunt considerate secundare, atipice sau mai putin importante. Intr-un sistem androcentric,
politicile, serviciile si chiar limbajul sunt adesea concepute in functie de realitatile barbatilor, ceea ce poate
face ca nevoile si provocarile femeilor si ale altor genuri sa fie invizibile sau marginalizate.

Pentru personalul ANOFM si STOFM, androcentrismul ar putea apdrea in programele de ocupare a
fortei de munca, Tn descrierile posturilor sau in standardele de la locul de munca care presupun ca un
lucrator ,tipic” nu are responsabilitati de Ingrijire, este disponibil pentru o munca cu norma intreaga fara
flexibilitate sau se poate transfera usor pentru un loc de munca. Aceste presupuneri se aliniaza adesea
mai indeaproape cu modelele de viata traditionale ale barbatilor. Acest lucru poate dezavantaja in mod
neintentionat mamele sau femeile, ale cdaror experiente si constrangeri pot fi diferite. Recunoasterea
si contestarea androcentrismului este esentiala pentru conceperea unor servicii si politici de ocupare a
fortei de munca care sa fie cu adevarat incluzive, asigurand luarea in considerare a realitatilor tuturor
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca - nu doar a barbatilor.

4. Rolurile de gen si stereotipurile de gen®

Rolurile de gen se refera la asteptari, norme si comportamente pe care societatea sau o comunitate le
considera adecvate pentru indivizi in functie de genul perceput al acestora. Rolurile de gen modeleaza
modul in care se asteapta ca oamenii sa se comporte, tipurile de locuri de munca pe care sunt incurajati
sa le urmeze si responsabilitatile lor atat acasa, cat si in societate. Pe de alta parte, stereotipurile de gen
sunt convingeri sau presupuneri simplificate excesiv cu privire la caracteristicile, atributele, abilitatile si
comportamentele femeilor, barbatilor sau persoanelor de alte genuri. De exemplu, stereotipul conform
caruia ,femeile sunt mai emotive” sau ,barbatii sunt in mod natural lideri mai buni” nu se bazeaza pe
abilitati sau alegeri individuale, ci pe presupuneri larg raspandite.

Aceste roluri si stereotipuri de gen sunt invatate de la o varsta frageda prin intermediul familiei, al mass-
mediei, al educatiei si al culturii si modeleaza asteptarile cu privire la ceea ce pot sau ar trebui sa faca
indivizii doar in functie de genul lor.

Pentru personalul ANOFM si STOFM, rolurile si stereotipurile de gen ar putea aparea in presupunerea ca
anumite locuri de munca sunt ,munca barbatilor” (cum ar fi constructiile sau ingineria), in timp ce altele
sunt ,,munca femeilor” (cum ar fiingrijirea sau functiile administrative), sau in convingerea ca mamele sunt

7 Conform definitiei Institutului European pentru Egalitate de Gen (EIGE).
8 Asevedea, de exemplu, The androcentric Lens: A guide to recognition. / Obiectivul androcentric: Un ghid pentru recunoastere.

9 Asevedea EIGE cu privire la rolurile de gen si stereotipurile de gen.


https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1250?language_content_entity=en
https://www.numberanalytics.com/blog/recognizing-androcentrism-guide#:~:text=The Impact of Androcentric Biases on Legal and Social Policies&text=Regulations that focus primarily on,concerns of female%2Ddominated workplaces.&text=Research that is predominantly conducted,women and non%2Dbinary individuals.
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1114
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1223

mai putin dedicate carierei lor decat tatii. Aceste roluri si stereotipuri pot influenta recrutarea, consilierea
si corelarea locurilor de munca - uneoriin mod inconstient - ducand la oportunitati limitate pentru mame si
consolidand segregarea profesionalda. Combaterea stereotipurilor de gen este esentiala pentru furnizarea
de servicii de ocupare a fortei de munca echitabile si impartiale si pentru sprijinirea tuturor persoanelor sa
urmeze calea care se potriveste cel mai bine competentelor si ambitiilor lor, indiferent de gen.

5. Prejudecatile de gen™

Prejudecatile de gen sunt tendinte sistematice, adesea inconstiente, de a favoriza un gen in detrimentul
altuia Tn atitudini, decizii sau comportamente. Aceste prejudecati pot influenta modul in care oamenii
percep, evalueaza si interactioneaza cu ceilalti si au adesea ca rezultat avantaje sau dezavantaje nedrepte
pentru femei, barbati sau persoane de alt gen.

Pentru personalul ANOFM si STOFM, prejudecatile de gen ar putea apdrea in modul in care persoanele
aflate In cdutarea unui loc de munca sunt consiliate, in tipurile de locuri de munca sau de oportunitati
de formare pe care sunt incurajate sa le urmeze sau In presupunerile facute cu privire la competentele,
disponibilitatea sau angajamentul acestorain baza de gen. De exemplu, un/o consultant/a ar putea orienta
mamele catre locuri de munca cu fractiune de norma sau mai prost platite, presupunand ca acestea au
mai putina disponibilitate, sau ar putea pune la indoiala interesul unei femei pentru rolurile tehnice.
Prejudecatile de gen pot fi explicite (declarate Tn mod deschis) sau implicite (inconstiente si automate),
dar, In ambele cazuri, ele pot consolida stereotipurile, limita oportunitatile si perpetua inegalitatea pe
piata muncii.

6. Segregarea verticala si orizontala™

Segregarea verticala si orizontala sunt doua forme de segregare de gen pe piata muncii care limiteaza
egalitatea de sanse pentru femei si barbati.

Segregarea verticala se refera la distribuirea inegala a femeilor si barbatilor pe diferite niveluri de res-
ponsabilitate sau autoritate in cadrul organizatiilor sau sectoarelor. De obicei, femeile sunt subreprezenta-
te In functii de conducere, de decizie sau de conducere, in timp ce barbatii sunt mai susceptibili sa ocupe
functii de conducere. De exemplu, chiar si in sectoarele in care femeile reprezinta majoritatea angajatilor,
cum ar fi educatia sau asistenta medicala, barbatii pot domina functiile de conducere sau executive. Acest
lucru este uneori descris ca fiind ,plafonul de sticla”. Segregarea orizontala, pe de alta parte, descrie
concentrarea femeilor si a barbatilor in diferite sectoare sau activitati: de exemplu, femeile sunt supra-
reprezentate n ingrijire, educatie si functiile administrative, in timp ce barbatii sunt mai raspanditi in
domeniul ingineriei, constructiilor sau tehnic (STEM). Aceste diviziuni verticale si orizontale nu se bazeaza
pe abilitati, ci pe norme sociale, stereotipuri si bariere structurale.

Pentru personalul ANOFM si STOFM, intelegerea segregarii verticale si orizontale este esentiala pentru
a identifica unde persista inegalitatile de gen pe piata muncii si pentru a concepe interventii care sa
incurajeze femeile si mamele sa acceseze o gama mai larga de roluri si oportunitati de promovare.

7. Diferente de gen legate de ocuparea fortei de munca®

Diferentele de gen se refera la diferentele masurabile dintre femei si barbati in diferite aspecte ale pietei
muncii, cum ar fi ocuparea fortei de munca, somajul, inactivitatea, salariile sau tipurile de locuri de munca
(temporare, permanente, cu norma partiala/totala). Aceste diferente evidentiaza inegalitatile in ceea ce
priveste oportunitatile, rezultatele si tratamentul, care sunt inradacinate n diferentele de gen.

Diferentele de gen apar adesea ca diferente Intre femei si barbati in ceea ce priveste ratele de ocupare
a fortei de munca, salariul mediu (diferenta de remunerare intre femei si barbati), tipurile de locuri de
munca ocupate (cu jumatate de norma/cu norma intreaga, temporar/permanent...), orele de lucru si

10 A se vedea EIGE cu privire la prejudecatile de gen.
11 A se vedea EIGE cu privire la segregarea verticala si segregarea orizontald.

12 Ase vedea EIGE cu privire la diferenta de gen.
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https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1320
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/search?ts=vertical+segregation
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1225
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1086
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sansele de avansare in cariera. in plus, caracteristicile personale se afl3 in spatele acestor diferente si ar
trebui, de asemenea, luate in considerare: In contextul acestui raport, penalizarea maternitatii, si anume
impactul diferit asupra ratei de ocupare a barbatilor si a femeilor atunci cand devin tati si mame, este
deosebit de relevant. Pentru personalul ANOFM si STOFM, intelegerea diferentelor de gen este esentiala
pentru identificarea domeniilor in care femeile, inclusiv mamele, se pot confrunta cu dezavantaje si pentru
conceperea unor interventii specifice care sa promoveze o mai mare egalitate si incluziune in serviciile de
ocupare a fortei de munca si in rezultate.

8. Integrarea dimensiunii de gen in serviciile si masurile de ocupare a fortei de munca®

Integrarea dimensiunii de gen este procesul sistematic de integrare a perspectivei egalitatii de gen
in toate etapele si nivelurile elaborarii politicilor, elaborarii, punerii Tn aplicare, monitorizarii si evaluarii
programelor. Aceasta inseamna ca, In fiecare activitate, fie ca dezvolta un nou serviciu de ocupare
a fortei de munca, concepe cursuri de formare, aloca resurse sau evalueaza rezultatele, personalul ia
in considerare in mod activ diferitele situatii, nevoi si bariere cu care se confrunta femeile, barbatii si
persoanele de alte genuri.

Scopul integrarii dimensiunii de gen este de a identifica si de a aborda barierele ascunse sau structurale
care impiedica participarea si beneficiile egale. In practics, acest lucru presupune analizarea modului in
care politicile si serviciile pot afecta in mod diferit mamele si tatii, consultarea atat a femeilor, cat si a
barbatilor si elaborarea de masuri care sa promoveze egalitatea de sanse - cum ar fi asigurarea accesului
la servicii de ingrijire a copiilor, munca flexibila si actiuni de informare specifice pentru mame. Integrarea
dimensiunii de gen este un instrument pentru realizarea unei egalitati reale de gen, asigurandu-se ca
politicile si serviciile de ocupare a fortei de munca sunt corecte, relevante si eficiente pentru toata lumea.

2.2 Parcursul complet al serviciilor de ocupare pentru mamele
aflate in cautarea unui loc de munca si somere

Dupa cum s-a mentionat mai sus, mamele cu copii mici se confrunta cu bariere unice atunci cand (re)
intra pe piata fortei de muncd, incluzand nu numai responsabilitatile legate de ingrijirea copiilor, ci si
deficitul de competente (care poate proveni din Intreruperea carierei, dar nu neaparat) sau necesitatea
unor aranjamente flexibile de munca. In plus, stereotipurile legate de rolul de ingrijire al femeilor si, mai
general, de rolul femeilor Tn economie (segregarea pe verticala si pe orizontala pe criterii de gen sunt,
de asemenea, bariere relevante) conditioneaza accesul femeilor pe piata muncii. Accesul sau revenirea
mamelor la un loc de munca depinde adesea de pretul serviciilor private de ingrijire a copiilor, care este
comparat cu salariul mamei (nu cu venitul familiei), ,reducand” astfel intotdeauna salariul real perceput .

Revenirea la munca dupa concediul de maternitate/ingrijire al copilului provoaca un stres suplimentar
pentru mame. Multe femei pot fi nevoite sa isi reevalueze perspectivele de cariera si sa isi organizeze
timpul Tn mod diferit pentru a tine cont de ingrijirea copiilor si de munca, ceea ce poate avea un impact
asupra sanatatii mintale si a satisfactiei profesionale. Mamele se pot simti vinovate ca Tsi lasa copiii In grija
altora. in acelasi timp, acestia pot fi ingrijorati cu privire la posibilitatea de a-si continua viata profesional
si de a oferi aceleasi performante ca inainte. Aceste preocupari sunt adesea supuse presiunii normelor
sociale. Aceste conditii sunt deosebit de dificile pentru mamele singure, care sunt de obicei singurele
salariate si ingrijitoare din familiile lor, sau pentru alte femei defavorizate, cum ar fi cele din categoria
NEET, cu un nivel scazut de calificare, cu o anumita dizabilitate, cele care provin din familii de migranti sau
din minoritati etnice (EIGE, 2023)'.

13 A se vedea EIGE cu privire la integrarea dimensiunii de gen.

14 In multe cazuri, serviciile private depasesc salariile mamelor sau aproape, prin urmare trimiterea copiilor la institutii private este
exclusa. De la 1 ianuarie 2023, salariul minim este de 4.000 de lei. Chiar si mamele bine educate cu venituri mai mici nu isi pot permite
servicii institutionale private si de bone in zonele urbane. (ILO, 2022, Childcare provision in Moldova)/ (OIM, 2022, Servicii de ingrijire
a copiilor in Moldova)

15 EIGE (2023), “Return to the labour market after parental leave: A gender analysis” / "Revenirea pe piata muncii dupa concediul paren-
tal: O analiza de gen"



https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/what-is-gender-mainstreaming
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/return-to-the-labour-market-after-parental-leave.pdf

Personalul STOFM joaca un rol esential in sprijinirea acestor femei prin oferirea de indrumare
personalizata, resurse si sustinere in cadrul ,unei abordari centrate pe client, caracterizata prin accentul
pus pe construirea Increderii, intelegerea si raspunsul la nevoile individuale si, in cele din urma, insuflarea
responsabilitatii pentru proces” (Banca Mondiala, 2022)¢. Mai jos este prezentat un set de instrumente
recomandat, pas cu pas, structurat in jurul parcursului tipic al persoanei aflate in cautarea unuiloc
de munca intr-un birou de ocupare a fortei de munca.

Reforma privind Tmbunatatirea serviciilor oferite de ANOFM pentru anii 2023-2026 din 2023 solicita n
mod explicit fiecarui STOFM sa elaboreze planuri de sensibilizare (informare) ca parte a unei strategii
mai ample de modernizare si orientare a serviciilor de ocupare a fortei de munca. Desi reforma nu se
refera Tn mod special la mamele cu copii mici, in contextul acestui ghid, planurile de informare ar trebui
sa includa masuri specifice si proactive pentru acest grup, avand in vedere barierele lor distincte in calea
participarii pe piata muncii, cum ar fi responsabilitatile legate de ingrijirea copiilor, lipsa de informatii
cu privire la birourile si serviciile de ocupare a fortei de munca sau increderea redusa in sine. Pe baza
practicilor europene' si a propriilor prioritati de reforma ale Republicii Moldova, urmatoarele recomandari
descriu modulin care personalul STOFM poate concepe si pune in aplicare activitati eficiente de informare
a mamelor cu copii mici.

> Intelegerea si cartografierea obstacolelor cu care se confruntd mamele: Mamele cu copii mici
se comporta adesea diferit fata de alte grupuri de persoane aflate in cautarea unui loc de munca:
este posibil ca acestea sa nu apeleze la serviciile de ocupare a fortei de munca din cauza lipsei de
informare, a neincrederii sau a stimei de sine scazute, si este mai probabil ca obstacolele lor sa
fie inradacinate in responsabilitatile familiale si Tn asteptarile sociale. Din acest motiv, personalul
STOFM ar trebui sa inceapa prin cartografierea sistematica a acestor bariere in localitatea lor,
utilizdnd atat date administrative, cat si informatii de la partenerii comunitari (cum ar fi asistentii
sociali, gradinitele si ONG-urile). Aceasta cartografiere ar trebui sa identifice nu numai locul in care
trdiesc mamele, ci si obstacolele specifice cu care se confrunta acestea, cum ar fi lipsa serviciilor
de ingrijire a copiilor, a transportului sau a informatiilor privind optiunile de munca flexibile.

> Crearea de parteneriate pentru actiuni de informare la nivel local: Deoarece mamele pot
avea mai multa incredere in actorii comunitari decat in institutiile formale, actiunile de informare
sunt mai eficiente atunci cand sunt realizate in colaborare. Personalul STOFM este incurajat sa
stabileasca parteneriate cu autoritatile publice locale, asistenta sociala, cresele, medicii de
familie si ONG-urile. '®Acesti parteneri pot ajuta la identificarea mamelor care nu sunt pe piata
muncii si pot actiona ca intermediari de incredere, distribuind informatii si facand prezentari la
serviciile STOFM. Personalul STOFM ar putea, de asemenea, sa angajeze ,mame ambasadoare”
sau mentori, femei locale care au utilizat cu succes serviciile de ocupare a fortei de munca, pentru
a-si impartasi experientele si a le motiva pe altele.

» 1In acest context, sustineti si participati la elaborarea de acorduri de partajare a datelor cu
registrele locale de asistenta sociala si medicala. Acest lucru ar permite identificarea sistematica
a mamelor cu copii mici care nu beneficiaza in prezent de servicii de ocupare a fortei de munca si
directionarea mai eficienta a eforturilor de informare.

> Identificarea mamelor: Abordarile traditionale bazate pe birouri sunt insuficiente pentru a
ajunge la mamele care nu cauta ajutor in mod spontan. In schimb, personalul STOFM ar trebui

16 World Bank (2020), “The future of labour market programs and services in Moldova. Functional review of Public Employment Service’s
systems” / Banca Mondiala (2020), "Viitorul programelor si serviciilor pietei muncii In Moldova. Revizuirea functionald a sistemelor
Serviciului Public de Ocupare a Fortei de Munca"

17 A se vedea reteaua SPO a UE (2023), “How are Public Employment Services reaching people further from the labour market?”, si
reteaua SPO a UE (2025), “Rethinking support for those furthest from the labour market”

18 OECD (2022), Reaching Out and Activating Inactive and Unemployed Persons in Bulgaria, Connecting People with Jobs, OECD Pub-
lishing, Paris, disponibil la https://doi.org/10.1787/7b91154a-en.
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sa organizeze sesiuni de informare, unitati mobile de consiliere sau targuri de locuri de munca in
locuri frecventate de mame, cum ar fi centre comunitare, clinici medicale, scoli, biblioteci sau piete
locale. Aceasta abordare reduce barierele logistice si psihologice, facand primul contact mai usor
si mai putin intimidant.

> Adaptarea comunicarii si a mesajelor: Este posibil ca mamele cu copii mici sa nu recunoasca
faptul ca sunt eligibile pentru sprijin pentru ocuparea fortei de munca, in special daca au fost in
afara pietei muncii pentru o perioada de timp. Personalul STOFM ar trebui sa elaboreze materiale
de informare care sa abordeze direct preocuparile mamelor, folosind un limbaj clar, empatic si
istorii pozitive despre succesul mamelor locale. Mesajele ar trebui sa evidentieze disponibilitatea
unui loc de munca flexibil, a unei formari cu serviciile de ingrijire a copiilor si a unui sprijin
personalizat si sa fie difuzate prin intermediul canalelor pe care mamele le folosesc efectiv, cum
ar fi retelele sociale (grupuri pe Facebook), grupurile WhatsApp sau posterele din crese si clinici.

> Consolidarea increderii si oferirea sprijinului holistic: Multe mame pot sa nu aiba incredere in
capacitatea lor de angajare dupa o intrerupere a carierei. Personalul STOFM poate oferi ateliere
de grup, cercuri de sprijin intre colegi sau sesiuni de consolidare a increderii ca prim pas si
ar putea asigura coordonarea cu serviciile sociale pentru a aborda barierele conexe (cum ar fi
sandtatea mintala sau stresul familial). O abordare holistica, de gestionare a cazurilor, care reflecta
modelele de succes din Austria si Lituania, asigura faptul ca mamele primesc sprijin integrat, nu
doar recomandari de locuri de munca.

> Monitorizarea, evaluarea si adaptarea: strategiile de informare ar trebui evaluate si adaptate
in mod regulat. Personalul STOFM ar trebui sa monitorizeze ratele de participare, sa colecteze
feedback de la mame si parteneri si sa ajusteze activitatile pentru a Tmbunatati eficienta,
asigurandu-se ca activitatile de informare raman relevante si receptive.

Pe scurt, apelul reformei ANOFM pentru o actiune de informare orientata si cuprinzatoare trebuie sa
se traduca intr-o abordare pe mai multe niveluri, bazata pe parteneriat, pentru mamele cu copii mici.
intelegand barierele lor unice, valorificand retelele de incredere si oferind sprijin flexibil si empatic,
personalul STOFM poate face ca serviciile de ocupare a fortei de munca sa fie cu adevarat accesibile
acestui grup subreprezentat pe piata muncii.

A se vedea exemplele privind contactarea mamelor cu copii mici de catre serviciile de ocupare a fortei de
muncain Caseta 1. Power_m. Initiativa Miinchen pentru revenirea la munca dupa perioada petrecuta
in familie (contactare), Caseta 2. Mums@Work: Enhancing Social Integration and Employability of
Migrant Mothers / Mamele la lucru: Consolidarea integrarii sociale si a capacitatii de angajare a
mamelor migrante, si Caseta 3. Germania: Proiectul “Job 'n Kids” (activitatea de munca si copii).

» Caseta 1. Power_m. Initiativa Miinchen pentru revenirea la munca dupa perioada petrecuta
in familie (contactare)

Proiectul power m din Minchen, Germania (power_m - Riickenwind fiir Ihren beruflichen Wiedere-
instieg, finantat si organizat de Departamentul pentru Munca si Dezvoltare Economica al orasului
Munchen, impreuna cu sase institutii de educatie si formare continua din Minchen), este un exem-
plu al modului in care se poate ajunge in mod activ la mamele cu copii mici care sunt indepartate
de piata muncii si se poate sprijini revenirea lor la locul de munca. Proiectul abordeaza mai multe
dintre recomandarile de informare discutate mai sus prin combinarea strategiilor personalizate,
bazate pe comunitate si de consolidare a increderii.

power_m recunoaste cd, de multe ori, mamele nu apeleaza singure la serviciile de ocupare a fortei
de munca din cauza lipsei de informatii, a neincrederii in sine sau a indoielilor cu privire la echilibrul
dintre munca si familie. Pentru a contracara aceasta situatie, proiectul organizeaza in mod proactiv
evenimente si ateliere de informare in locatii comunitare accesibile, cum ar fi centrele de edu-
catie pentru adulti (MVHS Bildungszentrum), unde mamele pot afla mai multe despre reintegrarea


https://www.power-m.net/

pe piata fortei de munca intr-un mediu de sprijin si presiune redusa. Aceste sesiuni nu sunt doar
informative, ci si motivationale, prezentand istorii reale de succes ale mamelor care s-au intors cu
succes la locul de munca dupa o etapa familiala, demonstrand posibilitatea reintegrarii profesio-
nale si crednd incredere prin intermediul unor modele relatabile.

Proiectul valorifica, de asemenea, retelele inter pares si mentoratul, conectand mamele cu alte
persoane care au trecut prin tranzitii similare. Sprijinul colegial este esential pentru consolidarea
increderii, reducerea izolarii si furnizarea de sfaturi practice. Comunicarea este adaptata la nevoile
mamelor, folosind un limbaj empatic si concentrandu-se pe beneficiile ocuparii unui loc de munca
atat pentru persoana in cauza, cat si pentru familia sa. Oferind sesiuni de grup, consiliere individu-
ala si sprijin continuu, power_m reduce pragul de angajare si se asigura ca mamele se simt bineve-
nite, intelese si abilitate sa faca urmatorul pas catre angajare.

Caseta 2. Mums@Work: Enhancing Social Integration and Employability of Migrant
Mothers / Mamele la lucru: Consolidarea integrarii sociale si a capacitatii de
angajare a mamelor migrante

Mums@Work este o initiativa europeana finantata de Fondul UE pentru azil, migratie si integrare,
coordonata de Pro Arbeit (o institutie publica germana care actioneaza ca un centru pentru ocu-
parea fortei de munca in Offenbach, Germania) si implementat in parteneriat cu organizatii din
sase tari ale UE intre 2021 si 2023. Proiectul este conceput pentru a promova integrarea sociala si
economica a mamelor migrante cu varste cuprinse intre 25 si 45 de ani, un grup adesea indepartat
de piata muncii si cu risc de excluziune sociala. Mums@Work demonstreaza modul in care serviciile
de ocupare a fortei de munca, atunci cand lucreaza in parteneriat cu ONG-urile si angajatorii locali,
pot ajunge si sprijini mamele care se confrunta cu bariere multiple la angajare. Abordarea
proactiva a proiectului, sprijinul holistic si integrarea experientei practice de munca, combinate cu
ingrijirea garantata a copiilor, fac din acesta un model care poate fi reprodus in R. Moldova si in alte
contexte.

Principalele caracteristici ale Mums@Work:

» Implicarea activa a serviciilor de ocupare a fortei de munca cu ONG-uri si organizatii
comunitare: Pro Arbeit, in calitate de serviciu public de ocupare a fortei de munca, joaca un
rol central in sensibilizare, orientarea pe piata fortei de munca si conceperea de parcursuri de
angajare. Serviciile de ocupare a fortei de munca colaboreaza cu ONG-urile si organizatiile co-
munitare pentru a identifica si implica mamele care nu se adreseaza in mod spontan centrelor
pentru ocuparea fortei de munca.

» Consiliere individuala si de grup: Proiectul ofera sesiuni de consiliere personalizate, atat in-
dividuale, cat siTn grup, care abordeaza ocuparea fortei de munca, sanatatea, rolurile de gen
Si participarea sociala. Aceasta abordare holistica ajuta mamele sa dobandeasca incredere in
ele, sa Tsi actualizeze competentele si sa depaseasca bariere precum lipsa de informatii sau
stima de sine scazuta.

» Ingrijire a copiilor garantata: Pentru a facilita participarea, se asigura ingrijirea copiilor in
timpul tuturor activitatilor, eliminand un obstacol important pentru mame si permitandu-le sa
se concentreze asupra dezvoltarii lor personale si profesionale.

» Stagiul profesional (job shadowing) si experienta profesionala: Un punct culminant al
proiectului este initiativa ,Luna mamelor” stagiul profesional, in cadrul careia angajatorii locali
gazduiesc participantele pentru stagii scurte. Aceasta este urmata de pana la sase luni de
experienta profesionala, organizata in functie de interesele si circumstantele fiecarei mame si
sprijinita de serviciile de ocupare a fortei de munca.
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» Foaie de parcurs individuala: Fiecare participanta paraseste proiectul cu un plan personalizat
pe sase luniin care sunt descrisi urmatorii pasi catre integrarea pe piata fortei de munca, asig-
urand un sprijin continuu si obiective clare.

» Creareade retele si de comunitati: Proiectul include evenimente culturale si de retea, cum ar
fi celebrarea Zilei Internationale a Mamei la Haga, pentru a promova sprijinul reciproc, schim-
bul de bune practici si construirea capitalului social in randul mamelor migrante.

» Caseta 3. Germania: Proiectul “Job 'n Kids” (activitatea de munca si copii)

Proiectul Job 'n Kids, lansat Tn Heilbronn (Germania), se adreseaza in special femeilor cu copii mici,
adesea mame singure, care au fostin afara pietii muncii pentru perioade indelungate din cauza re-
sponsabilitatilor de ingrijire si care nu suntinregistrate ca someri sau in cautarea unuiloc de munca
prin intermediul agentiei publice de ocupare a fortei de munca. Este o initiativa de colaborare intre
Asociatia Diakonia locala (Kreisdiakonieverband Heilbronn), Aufbaugilde Heilbronn (o intreprindere
sociald specializata in integrarea pe piata muncii) si serviciile locale de ocupare a fortei de munca.

Job 'n Kids demonstreaza ca serviciile de ocupare a fortei de munca pot ajunge cu succes
la mamele indepartate de piata muncii si le pot sprijini, lucrand prin intermediul unor parteneri
comunitari de incredere, oferind sprijin voluntar si holistic si oferind cai flexibile, nebirocratice, de
intoarcere la munca sau formare. Succesul proiectului consta In capacitatea sa de a reduce deca-
lajul dintre realitatile traite de mame si resursele sistemului formal de ocupare a fortei de munca.

Principalele caracteristici ale Job 'n Kids:

» Informare si trimitere proactiva: Mamele sunt indrumate catre proiect nu de catre oficiile de
ocupare a fortei de munca, ci prin intermediul organizatiilor comunitare, al serviciilor sociale
si al Diakonische Bezirksstelle (serviciile sociale ale bisericii locale). Aceasta abordare recunoaste
faptul ca multe mame nu se considera ,in cdutarea unui loc de munca” si pot fi deconectate de
la serviciile formale de ocupare a fortei de munca.

» Participare voluntara: Participarea la Job 'n Kids este Tn intregime voluntara, reducand astfel
bariera psihologica pentru mamele care ar putea fi reticente fata de mandatele sau presiunile
oficiale. Acest lucru stimuleaza increderea si sentimentul de agentie.

» Sprijin holistic, individualizat: Proiectul ofera consiliere personalizata, orientare profesion-
ala si sprijin practic pentru a ajuta mamele sa isi reconstruiasca perspectiva profesionala.
Abordeaza nu numai cdutarea unui loc de munca si dezvoltarea competentelor, ci si ingrijirea
copiilor, integrarea sociala si consolidarea increderii.

» Cai flexibile: Mamele pot cauta un loc de munca, o formare profesionala suplimentara sau
stagii de practica, cu sprijin adaptat situatiei lor familiale si pregatirii lor. Programul recunoaste
ca reintroducerea pe piata muncii este un proces, nu un eveniment punctual.

» Integrarea cu serviciile de ocupare a fortei de munca: Desi activitatea initiala de informare
se bazeaza pe comunitate, Job 'n Kids mentine o stransa cooperare cu birourile locale de ocu-
pare a fortei de munca. Odata ce mamele si exprima disponibilitatea, acestea pot fi conectate
la masuri mai formale de ocupare a fortei de munca, formare sau servicii de plasare oferite de
agentia publica pentru ocuparea fortei de munca.


https://programme2014-20.interreg-central.eu/Content.Node/SIV/Job-n-Kids-project-for-mothers-enters-new-round.html

Atunci cdnd o mama cu unul sau mai multi copii mici ajunge la ANOFM sau la STOFM, primele momente
sunt cruciale. De obicei, atunci cand iau Tn considerare (re)intrarea pe piata muncii, mamele se confrunta
cu bariere care le intimideaza. Printre acestea se pot numara lipsa de incredere si stima scazutd, ca urmare
a absentei indelungate de la locul de munca sau a lipsei de experienta profesionala anterioara, precum si
disponibilitatea limitata a unor servicii de ingrijire a copiilor accesibile si de Tnalta calitate, in special atunci
cand angajatorii solicita un program de lucru flexibil sau imprevizibil.

in acest context, personalul STOFM ar trebui si o intdmpine, asigurandu-se cd mediul este sigur,
respectuos si atent la nevoile ei. Aceasta interactiune initiala da tonul Intregului angajament si poate
influenta semnificativ dorinta mamei de a participa activ la serviciile de ocupare a fortei de munca oferite.
Urmeaza cateva recomandari:

» Oferirea de ore flexibile de programare, inclusiv alternative online, optiuni de ingrijire a copiilor
in timpul Tntalnirilor sau trimiteri catre servicii de sprijin relevante demonstreaza intelegere si
receptivitate la nevoile mamelor. in aceeasi ordine de idei, un colt dedicat ,familiei” in zona de
asteptare, cu jucarii sau carti, poate semnala ca mamele si copiii sunt binevenite in STOFM. '®

» Ascultarea atenta a istoriilor, preocuparilor si aspiratiilor mamelor, fara judecata, ajuta mamele sa
se simta ascultate si validate, ceea ce este esential pentru construirea increderii.

» Evitarea presupunerilor sau stereotipurilor cu privire la rolurile, responsabilitatile si situatiile
mamelor favorizeaza o relatie pozitiva.

» Concentrarea mai degraba asupra punctelor forte si a posibilitatilor decat asupra limitelor,
ajuta la consolidarea increderii in sine.

In timpul etapei de intAmpinare, membrul personalului STOFM se poate prezenta si explica scopul primei
intalniri: "Suntem aici pentru a va sprijini in gasirea echilibrului corect intre responsabilitatile familiale si
obiectivele dvs. profesionale. Tot ceea ce discutam este confidential si axat pe nevoile dumneavoastra."
Aceasta abordare contribuie la consolidarea increderii si reduce anxietatea pe care multe mame o resimt
atunci cand reintra in campul muncii. Pe tot parcursul procesului, angajatul ar trebui sa asculte activ, sa ia
notite si sa manifeste empatie, reflectdnd abordarea utilizata in cadrul Agentiei Federale pentru Ocuparea
Fortei de Munca din Germania, unde personalul este instruit sa recunoasca barierele ascunse, cum ar fi
lipsa de incredere sau izolarea sociala (a se vedea Caseta 4. Germania: Abordarea centrata pe client a
SPO; Caseta 5. Mediul primitor si favorabil al power_m mediu primitor si favorabil).

» Caseta 4. Germania: Abordarea centrata pe client a SPO

Agentia Federala pentru Ocuparea Fortei de Munca din Germania (Bundesagentur fur Arbeit, BA)
este recunoscuta pentru abordarea sa cuprinzatoare si centrata pe client, in special in ceea ce
priveste sprijinirea grupurilor vulnerabile, cum ar fi mamele cu copii mici. Personalul SPO din Ger-
mania beneficiaza de o formare extinsa nu numai in ceea ce priveste cadrele juridic si de politici,
Cisin ceea ce priveste recunoasterea si abordarea obstacolelor ascunse in calea ocuparii fortei
de munca, cum ar fi lipsa de incredere, izolarea sociala si stresul psihologic. Aceasta formare
include programe structurate de initiere, invatare continua la locul de munca, mentorat si seminarii
specializate care permit personalului sa identifice obstacole mai putin vizibile care pot impiedica
revenirea la munca a unei mame. De exemplu, asistentii sociali sunt invatati sa utilizeze ascultarea
activa si comunicarea empatica pentru a crea un mediu sigur in care clientii sa se simta confortabil

19 European Network of PES (2023), “PES Toolkit. Customer-centred service delivery in a digital age” / Reteaua europeana PES (2023),
"Set de instrumente PES. Furnizarea de servicii centrate pe client intr-o era digitala"
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sa discute probleme sensibile, inclusiv problemele legate de ingrijirea copiilor sau sentimentele de
inadecvare dupa o intrerupere a carierei. De asemenea, SPO din Germania 1si integreaza serviciile
de ocupare a fortei de munca cu sprijin social mai larg, cum ar fi consilierea psihologica, consilierea
privind datoriile si serviciile de Ingrijire a copiilor, astfel incat mamele care se confrunta cu bariere
multiple sa poata primi asistenta holistica adaptata nevoilor lor.?°

» Caseta 5. Mediul primitor si favorabil al power_m din Miinchen

Initiativa power_m (a se vedea, de asemenea, Caseta 1), cu sediul la Mtinchen, se bazeaza pe un
mediu primitor si favorabil adaptat special pentru mamele care doresc sa (re)intre Tn campul
muncii dupa o intrerupere a carierei legata de familie. De la bun inceput, power_m pune accentul
pe accesibilitate si incurajare, oferind sesiuni de informare gratuite care demistifica procesul de
revenire la locul de munca si evidentiaza istorii de succes reale ale femeilor care au reusit sa se
intoarca la locul de munca sau la antreprenoriat. Aceste sesiuni sunt concepute pentru a fi spatii
deschise, fara prejudecati, In care mamele Tsi pot Tmpartasi experientele, pot pune intrebari si pot
primi sfaturi practice fara presiune. Programul ofera mentorat personalizat, oportunitati de net-
working si ateliere care abordeaza atat dezvoltarea profesionala, cat si cea personala, recunoscand
provocdrile unice cu care se confrunta mamele, inclusiv pauzele lungi de cariera, cerintele ih ma-
terie de competente in continua evolutie si echilibrarea responsabilitatilor familiale. Prin prezentar-
ea unor modele diverse, cum ar fi fosti manageri financiari care lanseaza afaceri artistice sau pro-
fesionisti din domeniul juridic care se Intorc dupa un deceniu, power_m promoveaza sentimentul
de comunitate si apartenenta. Aceasta abordare le asigura pe mame ca ambitiile lor sunt valabile
si realizabile, indiferent de durata absentei lor din campul muncii. Atmosfera generala este una de
responsabilizare si respect, ceea ce face ca mamele sa se simta binevenite, intelese si motivate sa
faca pasi increzatori catre obiectivele lor profesionale.

Apoi, utilizand procedura ANOFM pentru stabilirea profilului persoanei aflate Tn cautarea unui loc de
munca si pentru elaborarea PIA angajatul STOFM realizeaza un chestionar bazat pe interviu si introduce
informatiile necesare in sistem. Aceste informatii colectate in stadiul initial nu ar trebui sa serveasca atat
scopului de a ,eticheta” mamele, ci de a crea un profil holistic care sa ajute personalul sa inteleaga
posibilitatile si solutiile disponibile, prioritizand astfel accesul acestora la interventiile relevante.

» Personalul STOFM ar trebui sa se intereseze Th mod sistematic cu privire la situatia mamei in
ceea ce priveste ingrijirea copilului, disponibilitatea, accesibilitatea si fiabilitatea - inclusiv sprijinul
rudelor (inclusiv al tatalui) sau al prietenilor pentru ingrijirea copilului. Introducerea legii privind
serviciile alternative de ingrijire a copiilor (ingrijire la locul de munca, la domiciliu si prin bone)
ofera noi optiuni, insa personalul trebuie sa informeze Th mod activ mamele cu privire la acestea
si sa le ajute sa se orienteze in ceea ce priveste cererea si eligibilitatea.

20 World Bank (2022), “The Delivery of Employment Services in a Multi-Country Case Study Series: Germany” / Banca Mondiala (2022),
"Furnizarea de servicii de ocupare a fortei de munca intr-o serie de studii de caz multinationale: Germania".



https://www.power-m.net/
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099120123110015557/pdf/P1765530ba701a02208b090ac60549d9a0d.pdf

Procesul de profilare ar putea fi extins pentru a include in mod explicit barierele psihologice si
sociale, cum ar fi nivelul de incredere, izolarea sociala si sandtatea mintala. Acest lucru permite
personalului sa identifice obstacolele ascunse care afecteaza adesea capacitatea mamelor de a
(re)intra pe piata muncii (A se vedea Caseta 6. Irlanda: Profilarea, identificarea timpurie si stabilirea
prioritatilor).

Toate mamele somere/in cautarea unui loc de munca cu copii mici, in special parintii singuri sau
cei care au mai multi copii, ar trebui sa fie considerate somere ,,cu intensitate ridicata” si, prin
urmare, sa beneficieze in mod prioritar de interventie timpurie si sprijin intensiv. Aceasta

include (mai multe detalii in sectiunile urmatoare)?":

informarea rapida a mamelor cu privire la noile servicii alternative de ingrijire a copiilor (la locul
de munca, la domiciliu si bone) in Republica Moldova.

informare, ghidare in cariera, mentorat, sprijin reciproc, plasare in munca.

oportunitati flexibile de formare si munca flexibila, inclusiv munca la distanta.

monitorizare continua pentru a adapta serviciile in functie de evolutia situatiei mamelor si a
familiei.

pentru mamele din zonele rurale sau slab deservite, sprijinul poate include mdasuri de transport

catre centrele de Tngrijire a copiilor sau oficiile de ocupare a fortei de munca, reducand astfel
barierele geografice.

Dupa etapa de stabilire a profilului, cand mamele cu copii mici sunt identificate ca fiind cu risc ridicat si
prioritizate pentru (PAPM) intensive, urmatoarea etapa critica Tn parcursul din Republica Moldova este
elaborareain comun a PIA, care este completat electronic in sistem (sistemul informational de inregistrare
a statutului de somer). Pentru ca protocolul oficial?? sa fie mai cuprinzator, mai centrat pe client si mai
adaptat la nevoile, aspiratiile si posibilitatile mamelor, personalul STOFM ar trebui sa se straduiasca ca
procesul de elaborare a PIA sa le ajute pe mame sa se vada pe ele insele ca agenti activi in parcursul lor
profesional si sa le abiliteze, ceea ce ar duce apoi la un PIA individualizat care sa reflecte situatia lor si sa
abordeze impreuna nevoile de angajare, de Ingrijire a copiilor, psihologice si sociale.

> Elaborati PIA ca un parteneriat veritabil, incadrand procesul ca fiind de abilitare, nu prescriptiv,

consolidand capacitatea mamei de a face alegeri in cunostinta de cauza: stabiliti obiective clare,
realizabile pe termen scurt si lung, bazate pe aspiratiile si constrangerile mamei, inclusiv pasi
concreti: activitati de cautare a unui loc de munca, inscrierea la cursuri de formare, aranjamente
privind Tngrijirea copiilor si Tntalniri regulate de monitorizare care sunt flexibile si, daca este
posibil, si online. Asigurati-va, de asemenea, ca planul este flexibil, permitand ajustari pe masura
ce circumstantele familiale sau ale pietei muncii se schimba.

A se vedea exemplul din Caseta 6. Irlanda: Profilarea, identificarea timpurie si stabilirea prioritatilor.

» Caseta 6. Irlanda: Profilarea, identificarea timpurie si stabilirea prioritatilor

Serviciul public de ocupare a fortei de munca din Irlanda (Intreo) utilizeaza identificarea timpurie
si stabilirea prioritatilor pentru a se asigura ca persoanele aflate in cautarea unui loc de munca
care prezinta cel mai mare risc de somaj pe termen lung, inclusiv mamele cu copii mici, beneficiaza
de PAPM specifice, inclusiv de sprijin pentru ingrijirea copiilor, daca este necesar. La inregistrare,
ofiterii de caz ai Intreo efectueaza interviuri cuprinzatoare de stabilire a profilului, care evalueaza
nu numai competentele si experienta persoanei aflate in cautarea unui loc de munca, ci si circum-
stantele personale, cum ar fi responsabilitatile legate de ingrijirea copiilor, starea de sanatate, difi-
cultatile de transport, nivelul de educatie si obstacolele in calea ocuparii unui loc de munca. Acest

21 Anexa 2 la PROTOCOLUL 65.
22 PROTOCOLUL PENTRU PIA

21



22

GHID PAS CU PAS PENTRU PERSONALUL AGENTIEI NATIONALE
DE OCUPARE A FORTEI DE MUNCA PENTRU A SPRIJINI MAMELE
CU COPII MICI SA (RE)INTRE PE PIATA MUNCII

proces este conceput pentru a identifica persoanele cele mai expuse riscului de somaj pe termen
lung, cum ar fi parintii singuri, mamele cu un nivel scazut de educatie sau cele care se confrunta cu
dezavantaje multiple. 2 %

Pentru mame, aceasta inseamna acces prioritar la programe care raspund nevoilor lor speci-
fice, cum ar fi cursuri de formare flexibile, servicii subventionate de ingrijire a copiilor si servicii de
corelare a locurilor de munca care iau In considerare constrangerile familiale. Programul national
irlandez de ingrijire a copiilor (National Childcare Scheme - NCS / Programul national de ingrijire a
copiilor)), introdus in 2019 si extins in 2023, joaca un rol-cheie in aceasta abordare, facand ingrijirea
formala a copiilor mai accesibila financiar si mai accesibild, permitand astfel mamelor sa participe
mai deplin pe piata muncii. Cercetarile arata ca, in timp ce introducerea initiala a NCS a crescut uti-
lizarea de catre mame a serviciilor formale de ingrijire a copiilor, reformele ulterioare, care sporesc
generozitatea si domeniul de aplicare al subventiei, ar trebui sa sporeasca participarea mamelor la
forta de munca si ocuparea unui loc de munca cu norma intreaga cu cateva puncte procentuale.?

Intreo ofera sprijin integrat, combinand consiliere privind ocuparea fortei de munca, sprijin privind
veniturile si informatii privind Tngrijirea copiilor, intr-o singura locatie sau online, reducand sarcinile
administrative pentru mame. Aceasta abordare rationalizata, centrata pe client, combinata cu iden-
tificarea timpurie a riscurilor, contribuie la asigurarea faptului ca mamele beneficiaza in timp util de
interventii relevante, care le imbuné&titesc sansele de ocupare durabila a fortei de munca. in cadrul
strategiei "Pathways to work 2021-2025", aceasta ofera mamelor:

» Sprijin personalizat din partea persoanei de suport pentru elaborarea unor planuri de activare
adaptate, care sa recunoasca responsabilitatile de ingrijire si nevoia de optiuni flexibile de
munca sau de formare.

» Accesul la servicii subventionate de ingrijire a copiilor si la informatii privind locurile de munca
favorabile familiei, ajutand mamele sa echilibreze munca cu ingrijirea copilului.

» Locuriin programe de formare si plasare la locul de munca pentru grupuri care includ parinti
singuri si subventii de recrutare pentru angajatorii care angajeaza persoane din aceste gru-
puri.

» Promovarea optiunilor de munca flexibila si la distanta pentru a face munca mai accesibila
pentru parintii cu copii mici.

» Consolidarea angajamentului fata de angajatori pentru a incuraja practicile favorabile familiei
si pentru a reduce barierele de gen la angajare si avansare.

Acesta este un pas esential pentru abordarea nevoilor specifice ale mamelor cu copii mici, care trebuie
facut Intr-un mod care s& asigure ca procesul este mai incluziv, mai receptiv si mai eficient. In aceeasi
ordine de idei ca si etapele precedente (identificarea, primirea, stabilirea profilului si elaborarea PIA),
aceasta se refera la credinte si stereotipuri sensibile legate de rolul economic si de ingrijire al mamelor, iar
acest lucru trebuie dezvoltat cu atentie de catre consultantii de cariera, care ar trebui:

» sa puna in discutie si sa remodeleze stereotipurile de gen legate de ingrijire si angajare. Sa
adopte abordari sensibile la dimensiunea de gen, astfel incat sa ajute atat mamele, cat si tatii sa

23 Kelly, McGuiness, Redmond, Savage and Walsh (2019), “An initial evaluation of the effectiveness of INTREO activation reforms”, Re-
search Series Number 81

24 OECD/Department of Social Protection, Ireland/European Commission, Joint Research Centre (2024), Impact Evaluation of Ireland's
Active Labour Market Policies, Connecting People with Jobs, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/ec67dff2-en

25 Doorley, K., Tuda, D., Duggan L. (2023), “Will Childcare Subsidies Increase the Labour Supply of Mothers in Ireland?”, IZA DP No. 16178



https://www.gov.ie/en/department-of-social-protection/publications/pathways-to-work-strategy-2021-2025/
https://www.esri.ie/system/files/publications/RS81_1.pdf
https://doi.org/10.1787/ec67dff2-en
https://docs.iza.org/dp16178.pdf

recunoasca si sa puna in discutie rolurile traditionale de gen, facilitand astfel discutiile deschise
cu privire la rolurile de ingrijire si la beneficiile unor acorduri mai echitabile, cum ar fi programul
de lucru flexibil, concediul parental pentru tati si sprijinul la locul de munca pentru toti ingrijitorii.

» sa furnizeze informatii actualizate si lipsite de stereotipuri privind piata locala a muncii,
inclusiv sectoare cu cerere curenta, oportunitati de munca flexibild si angajatori cunoscuti
pentru practicile favorabile familiei, evitand astfel orientarea mamelor catre sectoare traditional
~feminine” sau slab platite, cu exceptia cazuluiin care acestea corespund cu adevarat intereselor si
competentelor lor, in care mamele au reusit sa reintre cu succes in campul muncii prin diverse cai.

» Atuncicand consiliati mamele, mergeti dincolo de serviciile de angajare in munca si discutati despre
modalitatile de Tngrijire a copiilor, sprijinul familial si nivelurile de stima de sine si de incredere,
inclusiv accesul la sprijin psihologic sau la grupuri de alte mame, daca exista, asa cum se Intampla
frecvent in practicile SPO din Germania (Caseta 7. Germania: Reintegrarea profesionala germana
ca perspectiva - Exploatarea potentialului. Asistenta profesionald personalizata) si Austria (Caseta
8. Austria: Reintrarea cu un viitor. Orientare Tn cariera Caseta 8). informati-i pe ambii cu privire la
PAPM disponibile si la resursele locale de ingrijire a copiilor, explorand astfel impreuna solutii.

» Oferiti sesiuni de ghidare in afara orelor de program standard, online si prin intermediul
resurselor mobile si promovati accesul de la distanta si flexibil pentru a veni In intdmpinarea
mamelor cu mobilitate sau timp limitat (Caseta 9. Germania: ,Programarea mea video”). De
asemenea, atunci cand se organizeaza sesiuni individuale sau colective, luati Tn considerare
facilitatile (camerele) de ingrijire a copiilor la subdiviziunile de ocupare a fortei de munca (sau
facilitate de acestea).

» Incurajati in mod activ femeile s ia in considerare si s& urmeze cariere in sectoare in care sunt
subreprezentate, precum si cariere Tn domeniul antreprenoriatului (mai multe in sectiunea 2.2.7
de mai jos) si oferiti sprijin pentru depasirea obstacolelor.

» Oferiti consiliere in cariera virtuala (a se vedea Caseta 10. Suedia: Ghid). Dezvoltati in cadrul
platformei Cognitrom Career Planner/Platforma de orientare scolara si profesionala (CCP) sectiuni
sau module dedicate care sa abordeze provocarile cu care se confrunta mamele atunci cand (re)
intra pe piata fortei de munca, cum ar fi echilibrul intre ingrijirea copiilor si munca, gestionarea
intreruperilor de cariera si restabilirea increderii in sine. Continutul ar trebui sa includa informatii
realiste, fara stereotipuri, cu privire la oportunitatile de pe piata locala a muncii, optiuni de lucru
flexibile si cai de perfectionare profesionala relevante pentru situatia mamelor.

» Lucrati cu autoritatile locale, ONG-urile si furnizorii de servicii de Ingrijire a copiilor pentru a
imbunatati accesul la servicii de Ingrijire a copiilor accesibile si de calitate (mai multe informatii in
sectiunea 2.4. Ghidari pentru pregatirea cadrelor de colaborare cu partile interesate).?

» Actualizati portalul www.angajat.md pentru a centraliza informatiile despre programele si
oportunitatile de instruire destinate Tn mod special femeilor si mamelor. Recomandati si asigurati
ca proiectele derulate de organizatii si ONG-uri care ofera orice fel de sprijin sau oportunitati
pentru femei si mame sa fie, de asemenea, inregistrate pe platforma. Acest lucru ar asigura o mai
mare vizibilitate si accesibilitate a informatiilor si a programelor de sprijin.

» Formati-va periodic cu privire la prejudecatile de gen si diversitate, recunoasterea barierelor
si practicilor nediscriminatorii, echitate si incluziune, astfel incat sa recunoasteti si sa atenuati
propriile prejudecati inconstiente.?”

» Urmariti cu regularitate rezultatele obtinute de mame in special, inclusiv ratele de plasare in
munca, mentinerea locului de munca si de satisfactie, pentru a comunica despre imbunatatirile
continue.

26 UN Women Moldova (2023), “Development of childcare services: an opportunity for economic growth, advancement of gender equal-
ity and realization of reproductive rights”. / "Dezvoltarea serviciilor de Ingrijire a copiilor: o oportunitate de crestere economica, de
promovare a egalitatii de gen si de realizare a drepturilor reproductive”.

27 Ase vedea: “Effective strategies to fight race and gender stereotypes in career counselling services. GRASE Toolkit” (2022) / "Strategii
eficiente de combatere a stereotipurilor rasiale si de gen in serviciile de consiliere in carierd. Setul de instrumente GRASE".
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» Caseta 7. Germania: Reintegrarea profesionala germana ca perspectiva - Exploatarea
potentialului. Asistenta profesionala personalizata

in Germania, in cadrul Perspecktive Wiedereinstieg- Potenziale erschliefen PWE (Reintegrarea pro-
fesionala ca perspectiva - Exploatarea potentialului), lucratorii de caz ai PWE ofera servicii person-
alizate de coaching si mentorat in cariera adaptat mamelor care si-au intrerupt cariera pentru
a-si asuma responsabilitati de Ingrijire a familiei si altor persoane inactive care necesita sprijin din
cauza responsabilitatilor de ingrijire. Sprijinul este adaptat la nevoile si circumstantele individuale
pentru a ajuta participantii sa Isi stabileasca si sa Tsi atinga obiectivele profesionale. Acesta include
cateva liste de verificare online cu sfaturi pentru persoanele care se intorc in cAmpul muncii:

» Lista de verificare: Cautarea si depunerea dosarului pentru un loc de munca, care ofera sfaturi
si sugestii initiale cu privire la modul in care cei interesati sa se intoarca la munca se pot pozitio-
na profesional pe piata muncii - pentru un marketing eficient.

» Lista de verificare: Profilul postului de munca, pentru a ajuta la dezvoltarea unei idei despre
cum ar trebui sa fie postul dorit si la autoevaluarea competentelor?® pentru a se potrivi cu
dorintele si oportunitatile. Aceasta lista de verificare poate ajuta la rafinarea profilului postului,
inclusiv a orelor de lucru, a tipului de munca, a locatiei, a mobilitatii si a asteptarilor privind
veniturile. Rezultatele pot servi drept baza pentru o posibila sesiune de consiliere.

» Lista de verificare: Utilizati targurile comerciale si de locuri de munca pentru a cduta un loc de

munca, cu sfaturi privind pregatirea, vizitarea si monitorizarea targurilor de locuri de munca.

» Lista de verificare: Scrieti o scrisoare de intentie

» Caseta 8. Austria: Reintrarea cu un viitor. Orientare Tn cariera

Programul austriac Wiedereinstieg mit Zukunft (Reintrarea cu un viitor), oferit de Serviciul Public
de Ocupare a Fortei de Munca (AMS), este un curs cuprinzator conceput special pentru femei, in
special mame, care revin pe piata muncii dupa o perioada de concediu pentru cresterea copilului.
Cu o durata cuprinsa intre 6 si 16 saptamani, programul ofera orientare profesionala individual-
izata, evaluarea competentelor si oportunitati personalizate de perfectionare profesionala.
Participantii lucreaza indeaproape cu consilierii AMS pentru a-si evalua calificarile existente, pentru
a identifica eventualele lacune Tn raport cu obiectivele lor profesionale si pentru a crea un plan de
calificare personalizat. Cursul include ateliere practice si, daca se doreste, stagii de scurta durata
pentru a ajuta femeile sa exploreze diferite sectoare si roluri, sprijinindu-le atat pe cele care doresc
sa revina la ocupatia lor anterioara, cat si pe cele care se gandesc la o noua cariera.

Un aspect central al programului este abordarea provocarii-cheie de a echilibra viata profesion-
strategii de partajare a responsabilitatilor familiale siindrumari pentru femei cu privire la navigarea
pe piata muncii din Austria. Programa acopera, de asemenea, subiecte precum echitatea salari-
ala, riscurile muncii cu fractiune de norma (,Teilzeitfalle”) si drepturile legale in temeiul legislatiei
austriece privind egalitatea de tratament. Cursul este gratuit si poate fi Tnceput cu pana la trei luni
fnainte de Tncetarea platii prestatiilor pentru ingrijirea copilului, cu conditia ca participantul sa fie
inregistrat ca somer. Printr-o combinatie de coaching, sprijin de la egal la egal si legaturi directe cu
angajatorii si furnizorii de servicii de ingrijire a copiilor, ,Wiedereinstieg mit Zukunft” le ofera ma-
melor cunostinte actualizate, incredere in sine refnnoita si un plan clar pentru o reintrare durabila
in cdmpul muncii.

28 De exemplu, prin intermediul instrumentelor Talentkompass NRW sau Kompetenzbilanz.
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» Caseta 9. Germania: ,,Programarea mea video”

SPO din Germania a elaborat un instrument de consiliere online, ,,Programarea mea video”, con-
ceput pentru a fi modern si usor de utilizat, clientii intrand in sala de consiliere virtuala prin doar
cateva clicuri. Consilierea video este un substitut viabil pentru consilierea fata in fata si poate fi
efectuata indiferent de locatie, permitand, de asemenea, personalului SPO sa o utilizeze in birouri-
le lor de acasa. Comunicarea are loc in timp real cu ajutorul mijloacelor video si permite partajarea
de continut digital (de ex., portalul de locuri de munca), precum si editarea in comun a planurilor de
lucru.?

» Caseta 10. Suedia: Ghidare in cariera online

Ghidul suedez ,ghidare in cariera online” de tip "fa-o singur(a)” urmareste sa ajute la planificarea
gasirii locului de munca dorit de client si consta in trei pasi pe care persoana trebuie sa ii urmeze si
care sunt similari cu cei folositi de consilierii profesionisti pentru locuri de munca. La sfarsitul pro-
cesului, persoana aflata in cautarea unui loc de munca si-a cartografiat competentele, a identificat
ocupatiile posibile si a elaborat un plan pentru a merge mai departe. Cu toate acestea, avand in
vedere dificultatile cu care se confrunta mamele, este recomandat sa reflectati rezultatele cu pri-
etenii sau cu un consultant profesionist. Cele trei etape, cu exercitiile si instrumentele disponibile
online pentru dezvoltarea acestora (disponibile Tn limba engleza), sunt:

1. Gaseste-ti personalitatea la locul de munca, cu exercitii si un sablon ,Eu la locul de munca”,
conceput pentru a introduce abilitatile, experienta si interesele.

2. Aruncati o privire la ocupatii si la piata muncii, pentru a afla ocupatiile si sectoarele potrivi-
te si competentele pe care le necesita si apoi pentru a cauta locuri de munca in bancile de date
disponibile. Un test de cariera online (numit ,ghid de interese”) cu 12 intrebdri sugereaza utili-
zatorului profesiile care i se potrivesc pe baza intereselor sale.

3. Cai catre formare, educatie sau locuri de munca, cu exemple de cdi de urmat legate de ed-
ucatie si formare sau de gasirea unui loc de munca sau crearea unei afaceri proprii.

Pentru a sprijini cu succes plasarea in campul muncii a mamelor cu copii mici, personalul STOFM din
R. Moldova ar trebui sa se asigure ca activitatile de intermediere Tn munca si de plasare sunt pe deplin
aliniate la profilul mamei, la bariere si la PIA, elaborat in comun. in acelasi timp, intermediere in muncé
implica nevoile angajatorilor. In cazul special al mamelor cu copii mici, acest proces ar trebui s3 meargé
dincolo de corelarea de rutina a locurilor de munca si sa abordeze in mod activ nevoile si provocarile
specifice cu care se confrunta mamele, bazdndu-se atat pe protocoalele din Republica Moldova, cat si pe
cele mai bune practici internationale. Pentru aceasta, personalul STOFM ar trebui:

» Sa utilizeze informatiile colectate prin procesele de stabilire a profilului si de evaluare a
impactului asupra mediului, inclusiv cele legate de situatia specificd a mamei (disponibilitatea
sprijinului pentru ingrijirea copilului, Increderea In sine, motivatia etc.), pentru a identifica
locurile de munca vacante care corespund nu numai competentelor mamei, ci si nevoilor sale
de flexibilitate, proximitate fata de domiciliu si modalitati (alternative) de ingrijire a copilului si
acordati prioritate angajatorilor cunoscuti pentru politicile favorabile familiei sau optiunile de
lucru flexibile. Dupa cum s-a mentionat mai sus, evitati sa orientati mamele doar catre locuri de

29 Inclus in Reteaua SPO (2022), ,Set de instrumente pentru practicieni privind consolidarea PES in vederea imbunatatirii rezultatelor pe
piata muncii ale persoanelor cu dizabilitati”.

25


https://www.arbeitsagentur.de/videotermin
https://arbetsformedlingen.se/other-languages/english-engelska/occupations-and-the-future/do-it-yourself-career-guidance/me-at-work-template
https://arbetsformedlingen.se/other-languages/english-engelska/occupations-and-the-future/do-it-yourself-career-guidance/me-at-work-template

26

GHID PAS CU PAS PENTRU PERSONALUL AGENTIEI NATIONALE
DE OCUPARE A FORTEI DE MUNCA PENTRU A SPRIJINI MAMELE
CU COPII MICI SA (RE)INTRE PE PIATA MUNCII

munca traditional ,feminine” sau cu salarii mici, cu exceptia cazului Tn care acestea corespund
preferintelor lor.

Sa pregateasca mamele pentru interviuri prin oferirea de consiliere, interviuri simulate si
informatii cu privire la asteptarile angajatorului si la cultura locului de munca si abordarea
eventualelor lacune de incredere sau de competente prin cursuri de perfectionare pe termen scurt
sau sprijin de la egal la egal, asa cum se face In Austria (a se vedea Caseta 8. Austria: Reintrarea
cu un viitor. Ghidare in cariera).

Contactati in mod activ angajatorii pentru a le sustine pe mame, evidentiindu-le competentele
si fiabilitatea, si negociati aranjamente flexibile (de ex., cu fractiune de norma, la distanta sau
cu program flexibil), medii favorabile familiei sau programe de reintoarcere care sa le faciliteze
tranzitia Tnapoi la locul de munca. Convingeti-le si pe acestea sa vada beneficiile unor acorduri mai
echitabile si colaborati cu ele pentru a explora si pilota impreuna initiative utile deja implementate
n alte tari, inclusiv initiative pentru grupuri de mame vulnerabile, cum ar fi mamele singure.

A se vedea experientele internationale in Caseta 11. Austria: Reintrarea cu un viitor. Activitatea cu
angajatorii, Caseta 12. Tarile de Jos: Programul "Single SuperMom"” pentru mamele singure; Caseta 13.
Germania: Serviciul pentru angajatori al SPO.

» Contactati in mod activ angajatorii care ofera in prezent conditii de lucru flexibile, dar care nu

isi posteaza posturile vacante pe portalul sistemului IT de inregistrare a statutului de somer (mai
multe despre acest lucru in sectiunea 3.3).

Dupa plasare, mentineti un contact regulat atdt cu mama, cat si cu angajatorul, pentru a
aborda orice probleme emergente si pentru a ajuta la rezolvarea dificultatilor (de ex., adaptarea
programului, accesul la formare suplimentara). Folositi feedback-ul de la aceste intalniri pentru a

perfectiona strategiile de plasare si pentru a imbunatati sprijinul viitor pentru alte mame.

» Caseta 11. Austria: Reintrarea cu un viitor. Activitatea cu angajatorii

In cadrul programului austriac Reintrarea cu un viitor (Wiedereinstieg mit Zukunft), SPO austriac
(AMS) mentine parteneriate active cu intreprinderi din Austria (angajatori, camere ale muncii), le
informeaza cu privire la program si le incurajeaza sa ofere posturi flexibile sau stagii de practica
potrivite pentru mamele care se intorc dupa intreruperea carierei. Un element cheie este colaborar-
ea stransa cu companiile care sunt deschise la conditii de munca favorabile familiei. Consilierii AMS
se adreseaza n mod special angajatorilor, Ti informeaza cu privire la potentialul persoanelor repa-
triate si le explica beneficiile modelelor de lucru flexibile, precum si posibilitatea de a primi sprijin
financiar prin intermediul subventiilor AMS (cum ar fi subventiile de integrare sau alocatiile pentru
ingrijirea copiilor).

Un exemplu concret este utilizarea stagiilor de scurta durata (Schnupperpraktika) pe care partici-
pantii le pot efectua n Intreprinderi ca parte a cursului. Aceste stagii ofera angajatorilor posibili-
tatea de a cunoaste potentiali angajati fara a se angaja imediat pe termen lung si permit femeilor
sa Tncerce domenii noi si sa stabileasca contacte profesionale. AMS si Centrele de cariera pentru
femei (Frauenberufszentrum) sprijina indeaproape acest proces, ajuta la organizare si servesc drept
puncte de contact pentru ambele parti.

Prin intermediul initiativelor mai ample ale AMS privind ocuparea in randul femeilor si al Centrului
de cariera pentru femei (Frauenberufszentrum), serviciul militeaza, de asemenea, pentru egalitatea
de gen, educa angajatorii cu privire la beneficiile angajarii mamelor si pune in legatura participantii
direct cu angajatorii care apreciaza diversitatea si politicile favorabile familiei. Aceasta abordare
holistica, bazata pe parteneriat, asigura faptul ca mamele nu numai ca sunt bine pregatite pentru
reintegrare, dar au si cdi directe catre o angajare durabila.



https://www.ams.at/arbeitsuchende/frauen/frauenberufszentrum

» Caseta 12. Tarile de Jos: Programul "Single SuperMom"” pentru mamele singure

Programul privat olandez Single SuperMom se remarca prin abordarea sa holistica, care com-
bina plasarea la locul de munca, sprijinul de la egal la egal si promovarea muncii flexibile pentru a
oferi putere mamelor singure, multe dintre acestea confruntandu-se cu sdracia, izolarea sociala si
discriminarea pe piata muncii.

In cadrul proiectului "Single SuperMom”, medierea muncii nu se rezuma doar la punerea in legitura
a mamelor singure cu locurile de munca disponibile. Mamele sunt primite intr-o retea de sprijin,
unde beneficiaza de consiliere individuala pentru a le ajuta sa isi clarifice obiectivele profesionale,
sa aiba incredere n ele si sa isi dezvolte abilitati practice de cautare a unui loc de munca. Aceasta
pregatire este completata de sesiuni de grup, in cadrul carora mamele isi impartasesc experientele,
se incurajeaza reciproc si fac schimb de informatii despre locurile de munca. Sentimentul de comu-
nitate care decurge din aceste retele de la egal la egal este puternic; ajuta mamele sa depdseasca
izolarea si conduce adesea la trimiteri informale si noi oportunitati.

Ceea ce diferentiaza cu adevarat “Single SuperMom"” este relatia sa proactiva cu angajatorii.
Organizatia ajunge la intreprinderile locale, sustinand valoarea si fiabilitatea pe care mamele sin-
gure le aduc la locul de munca. Prin dialog si colaborare, "Single SuperMom” ii ajuta pe angajatori
sa inteleaga importanta flexibilitatii, cum ar fi orele cu fractiune de norma, munca partajata sau
munca de la distanta, si i sprijina Tn conceperea unor roluri care sa tina cont de realitatea de a fi
parinte singur. In municipalitatile pilot, acest lucru a insemnat formarea unor grupuri de lucru care
reunesc consilieri de locuri de munca, functionari municipali, experti si angajatori pentru a crea

impreuna oportunitati de locuri de munca si procese de integrare care sunt cu adevarat incluzive.

Proiectul ofera orientari privind politicile favorabile familiei si impartaseste istorii de succes pentru
a inspira mai multe Intreprinderi sa urmeze exemplul. Pe masura ce mamele sunt plasate in aceste
roluri, sprijinul nu se incheie, formatorii si colegii raman in contact, oferind incurajari si ajutand atat
mamele, cat si angajatorii sa faca fata oricaror provocari care apar.

Dincolo de plasamentele individuale, "Single SuperMom” isi foloseste reteaua si cercetarile pentru
a pleda pentru schimbari de politica mai ample, militand pentru o munca mai flexibila si practici de
angajare incluzive la nivel municipal si national. in acest fel, proiectul nu numai ci ajutd mamele
singure sa gaseasca un loc de munca semnificativ, dar contribuie si la remodelarea pietei muncii
intr-un spatiu mai primitor si mai echitabil pentru toti parintii.

» Caseta 13. Germania: Serviciul pentru angajatori al SPO

Serviciul public de ocupare a fortei de munca din Germania (Bundesagentur fir Arbeit, BA) este
recunoscut pentru abordarea sa extrem de individualizata si proactiva a plasarii fortei de munca, in
special pentru mame si alte persoane aflate in cautarea unui loc de munca cu nevoi specifice. Un
punct forte cheie al sistemului german este colaborarea stransa dintre SPO si angajatori. BA din
Germania are 400 de echipe dedicate serviciilor pentru angajatori si circa 5.000 de experti in
servicii de plasare, care lucreaza in intreaga tara pentru a sprijini atat persoanele aflate In cautar-
ea unui loc de munca, cat si angajatorii. *° Acestia contacteaza in mod activ companiile, inclusiv in-
treprinderile mici si mijlocii (IMM-uri), si identifica astfel locuri de munca vacante care pot permite
un program flexibil sau munca cu fractiune de norma, aranjamente adesea esentiale pentru ma-
mele cu copii mici.

Personalul de plasare utilizeaza sisteme informatice avansate (cum ar fi platforma JOBBORSE) pen-
tru a corela candidatii nu numaiin functie de competente si experienta, ci siin functie de nevoia lor
de flexibilitate, cum ar fi munca cu fractiune de norma, programul flexibil, optiunile de munca la

30 World Bank (2023), PES Review Germany - Jobs and development



https://singlesupermom.com/
https://www.jobbцrse.de
https://www.jobsanddevelopment.org/wp-content/uploads/2023/09/Germany.pdf
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distanta sau apropierea de domiciliu. Pentru mame, acest lucru inseamna ca este mai probabil sa
fie conectate cu angajatori care ofera conditii de munca favorabile familiei.

Plasamentele asistate includ adesea o monitorizare in cadrul companiei, asigurédndu-se ca atat
mama, cat si angajatorul primesc sprijin in timpul etapei critice de la inceputul angajarii. In cazul in
care este nevoie de sprijin suplimentar, SPO poate emite vouchere de plasare la un loc de munca,
care permit mamelor sa acceseze agentii externe de plasament specializate Tn locuri de munca
flexibile sau favorabile familiei. Aceste agentii sunt stimulate sa realizeze plasamente durabile, deo-
arece remuneratia lor depinde de rezultatele pe termen lung ale persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca.

in aceasta etapa, dupa primirea, stabilirea profilului si, eventual, pregatirea/acordarea in comun a PIA,
rolul angajatului STOFM devine crucial in asigurarea faptului ca oportunitatile de formare sunt accesibile
si semnificative pentru mamele cu copii mici. Acest pas nu consta doar in oferirea unui curs; este vorba
despre abilitarea mamelor de a depasi barierele si de a construi o cale durabila catre ocuparea unui loc de
munca. Sarcina personalului STOFM este de a propune optiuni de formare care sa se potriveasca situatiei
sale unice, luadnd in considerare responsabilitatile familiale, competentele si realitatile de pe piata locala a
muncii. Personalul STOFM urmeaza:

> Sa acorde prioritate formarii mamelor cu copii mici si sa ofere sprijin continuu individualizat
prin verificari regulate, prin telefon, online sau in persoand, care sa le ajute pe mame sa ramana
motivate, sa abordeze problemele din timp si sa reduca sentimentul de izolare. Daca este posibil,
sa desemneze mentori sau sa conecteze mamele la un grup de sprijin de la egal la egal, care sa
includa, in mod ideal, mame care au urmat o formare similara.

> Sa utilizeze instrumente de (auto)evaluare care pun in valoare competentele dobandite prin
activitatea de ingrijire, cum ar fi multitasking, bugetare si rezolvarea conflictelor (a se vedea
Caseta 14. Instrumentul de autoevaluare si setul de instrumente de evaluare MOVE-UP pentru
mamele somere cu un nivel redus de calificare). Sa evite judecarea atunci cand evalueaza
lacunele din istoricul formal de angajare, subliniind valoarea experientei unei mame ca un avantaj.
Sa reasigure mamele cu privire la abilitatile lor, oferiti-le Tncurajari si sa impartaseasca exemple
despre modul in care alte mame au trecut cu succes prin procesul de formare. Sa propund, atunci
cand este cazul, optiunea de a valida calificarile profesionale in cazul in care mamele fara calificari
se bazeaza pe experienta profesionala anterioara.

> Saexplice spectrul formatelor de formare disponibile, evidentiind optiunile de formare flexibile,
inclusiv optiunile cu fractiune de norma, de seara, de weekend, hibrid sau online, pentru a tine
seama de responsabilitatile de Ingrijire ale mamelor (a se vedea Caseta 15. Germania: formare cu
timp partial pentru mamele singure cu copii).

> Sa combata segregarea prin informarea si Tncurajarea mamelor cu copii mici sa sfideze
stereotipurile si sa promoveze Tn mod activ caile de cariera netraditionale pentru femei, inclusivin
sectoarele cu cerere ridicata, cum ar fi IT, locurile de munca ecologice si domeniile tehnice (Caseta
16. Competente digitale pentru mame: Mame calificate pentru viitor).

> Saincurajeze angajatorii sa ofere oportunitati de formare pentru mamele care se intorc din
concediu (formare la locul de munca si stagii de practicd), sa colaboreze Indeaproape cu acestia
pentru a se asigura ca ofera un program flexibil, munca partajata, munca la distanta sau acces
la servicii de ingrijire a copiilor, acolo unde este posibil. Sa informeze angajatorii cu privire la
beneficiile practicilor prietenoase familiei si sa-i incurajeze sa creeze un mediu favorabil mamelor.
Sp ofere orientdri atat mamei, cat si angajatorului cu privire la modul de gestionare a revenirii
treptate la locul de munca sau de adaptare a sarcinilor, dupa caz.



> Sa furnizeze in mod proactiv informatii despre serviciile locale de ingrijire a copiilor, inclusiv
optiunile publice, private sau de la locul de munca. Daca este posibil, sa discute posibilitatea de
a oferi servicii de Ingrijire a copiilor la locul de munca sau alocatii pentru a ajuta la acoperirea
este necesar, sa o ajute sa intre Tn contact cu autoritatile locale sau ONG-urile care pot oferi sprijin
suplimentar.

> Sa monitorizeze participarea si rezultatele mamelor la programele de formare, colectand
date privind accesul la ingrijirea copiilor, plasare si mentinerea locului de munca. Sa utilizeze
aceste date pentru a identifica lacunele, a adapta politicile si a imbunatati furnizarea serviciilor.

» Caseta 14. Instrumentul de autoevaluare si setul de instrumente de evaluare MOVE-UP
pentru mamele somere cu un nivel redus de calificare

Proiectul MOVE-UP_(Motherhood Valorisation and Empowerment for professional develop-
ment) Valorificarea maternitatii si abilitarea pentru dezvoltarea profesionala), dezvoltat prin inter-
mediul unui proiect european, este un set de instrumente de autoevaluare si evaluare conceput
special pentru mamele somere cu calificari scazute. Le permite mamelor sa isi autoevalueze com-
petentele personale, sociale si de invatare, precum si competentele de baza esentiale precum al-
fabetizarea, calculul, competentele digitale si financiare. Setul de instrumente recunoaste faptul ca
maternitatea dezvolta competente extrem de transferabile, cum ar fi rezolvarea problemelor,
adaptabilitatea, invatarea autodirijata si rezilienta, care sunt esentiale pentru angajabilitate si in-
vatare pe tot parcursul vietii. Acesta include un proces de cartografiere pentru a selecta instru-
mente usor de utilizat si adaptabile si prezinta 15 instrumente de autoevaluare care sprijina dezvol-
tarea personaladin domenii precum comunicarea, luarea deciziilor sicompetentele digitale. Procesul
setului de instrumente implica introducerea in grup, autoevaluarea individuala si informarea, asig-
urandu-se ca mamele pot reflecta si articula valoarea experientei lor de ingrijire pentru piata
muncii.

» Caseta 15. Germania: formare cu timp partial pentru mamele singure cu copii

"Azubi" (prescurtarea de la Auszubildende/r), sistemul de formare profesionala duala din Germania,
combina formarea structurata, remunerata, la locul de munca intr-o intreprindere, cu instruirea la
clasa intr-o scoala profesionald, de obicei pe parcursul a trei ani. Pentru a promova incluziunea si
flexibilitatea, Tn special pentru mame, parinti singuri si cei care au responsabilitati de ingrijire,
sistemul german permite formarea profesionala cu timp partial (, Teilzeitausbildung”). incepand
cu 2005, Legea privind formarea profesionala (BBiG) a permis ucenicilor sa solicite o reducere a
orelor saptamanale de formare daca au un interes legitim, cum ar fi ingrijirea copiilor. Acest acord
trebuie convenit cu angajatorul si, desi orele de formare practica sunt reduse (adesea la 20-30 de
ore pe saptamana), programul de studii si calificarea finala raman aceleasi ca pentru ucenicii cu
norma Tntreaga. Structurile de sprijin, inclusiv consilierea din partea agentiilor de ocupare a fortei
de munca, mentoratul si, uneori, sprijinul financiar, ajuta mamele sa parcurga procesul de aplicare
si sa gestioneze cerintele formarii cu timp partial. O selectie de intreprinderi prietenoase cu familia
care permit formadrilor cu timp partial sa apara pe pagina web.

in aceeasi ordine de idei, incepand din 2012, Ministerul Afacerilor Sociale, San&tétii si Integrarii din
Baden-Wurttemberg si Fondul Social European au finantat proiecte de formare cu timp partial
pentru parinti singuri, mame cu copii In_comunitati nevoiase si ingrijitori, oferindu-le acces la
ucenicii cu timp partial, in cadrul Retelei pentru formare cu timp partial. Programul ofera sprijin
personalizat, asigurare a calitatii si schimb de experienta intre partenerii de proiect, cu scopul de a
imbunatati perspectivele de angajare si independenta economica a mamelor si a altor



https://lwfiles.mycourse.app/akep-public/publicFiles/Self-assessment and evaluation toolkit-EN_compressed.pdf
https://lwfiles.mycourse.app/akep-public/publicFiles/Self-assessment and evaluation toolkit-EN_compressed.pdf
https://www.azubi.de/beruf/tipps/teilzeitausbildung
https://www.esf-bw.de/projekte-und-programme-umsetzen/foerderbereich-arbeit-soziales/teilzeitausbildung-fuer-alleinerziehende-muetter-mit-kindern-und-bedarfsgemeinschaften-und-pflegende-1
https://www.esf-bw.de/projekte-und-programme-umsetzen/foerderbereich-arbeit-soziales/teilzeitausbildung-fuer-alleinerziehende-muetter-mit-kindern-und-bedarfsgemeinschaften-und-pflegende-1
https://www.netzwerk-teilzeitausbildung-bw.de/
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ingrijitori. O evaluare recenta a proiectelor finantate evidentiaza contributia semnificativa la
imbunatatirea perspectivelor pe piata muncii pentru participanti, precum si succesul sprijinului
individualizat si implicarea activa a retelelor de proiecte, care au ajutat participantii sa treaca cu
succes la formare si, In multe cazuri, la angajare. Programul este, de asemenea, recunoscut pentru
promovarea obiectivelor mai largi ale FSE Plus, cum ar fi promovarea egalitatii de gen, combaterea
saraciei si cresterea ponderii femeilor in sectoare precum STEM si locurile de munca ecologice
(Micic and Scheller, 2024)3

» Caseta 16. Competente digitale pentru mame: Mame calificate pentru viitor

Proiectul ,MAME CALIFICATE PENTRU VIITOR" este o initiativd Erasmus+ (2021-2023) menitd sa
imbunatateasca accesul tinerelor mame la instrumente de formare de calitate, cu accent pe
cunostintele digitale si competentele transversale necesare pentru profesiile emergente. Proiectul
a fost implementat in patru tari europene si a urmarit sa abordeze inadecvarea competentelor, sa
promoveze egalitatea de gen si sa consolideze competentele digitale in randul mamelor care revin
pe piata muncii. Proiectul pune accentul pe crearea de instrumente pedagogice digitale si orientari
din surse deschise, concepute pentru a sprijini atat formatorii, cat si cursantii in promovarea edu-
catiei digitale si a competentelor transversale.

Resursele rezultate includ un document cu ghidari, care includ tutoriale video privind o serie de
competente digitale, de la limbaje de programare precum Java si HTML la aplicatii practice precum
Microsoft Office si marketingul pe retelele sociale, adaptate nevoilor si programului mamelor. in
plus, proiectul integreaza studii de caz inspirationale ale unor femei antreprenoare de succes si ale
unor profesionisti din domeniul digital, oferind astfel modele care consolideaza responsabilizarea
si motivatia mamelor participante.

Atunci cand o persoana aflata in cautarea unuiloc de muncd sau 0 mama somera se adreseaza unui STOFM
exprimandu-si interesul de a-si incepe propria afacere sau atunci cand personalul STOFM detecteaza o
posibilitate ca antreprenoriatul sa fie o cale adecvata catre munca pentru ea, rolul personalului STOFM
este de a o ghida prin optiunea antreprenoriatului, asigurandu-se ca este informata si abilitata sa ia decizii
care sa se potriveasca situatiei si aspiratiilor sale familiale.

Aceasta etapa apare de obicei in timpul etapelor de primire, de stabilire a profilului si de elaborare a PIA,
atunci cand se analizeaza impreuna cu mama cele mai potrivite cai pentru revenirea acesteia la activitatea
economica. In acest context, personalul STOFM urmeaza:

» Sa initieze discutia despre motivatiile, competentele si realitatile antreprenoriale ale acesteia,
evaluandu-i astfel gradul de pregatire, ajutand-o sa reflecteze atat asupra punctelor sale forte,
cum ar fi multitasking-ul, bugetarea si rezilienta dezvoltata prin rolul de parinte, cat si asupra
provocarilor cu care s-ar putea confrunta, inclusiv constrangerile de timp si nevoia de sprijin flexibil.
Sa utilizeze, dupa caz, instrumentele existente pentru autoevaluarea spiritului antreprenorial (a se
vedea Caseta 17. Canada: Instrumentul de autoevaluare antreprenoriala WeBC)*.

31 Uta Micic und Dr. Friedrich Scheller (2024), https://www.esf-bw.de/fileadmin/user_upload/Foerderperiode_2021-2027/Evaluations-
berichte/Evaluationsbericht Teilzeitausbildung ESF_Plus_09-2024 final.pdf

32 Instrumentul de autoevaluare poate fi usor tradus in limba romana.



https://www.piattaformaprogetti.eu/skilled-mum/
https://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/project-result-content/ba3a23ce-aede-4567-add8-6d7c7ee74cb5/SKILLED-MOM-FOR-THE-FUTURE_GUIDELINES.pdf
https://www.esf-bw.de/fileadmin/user_upload/Foerderperiode_2021-2027/Evaluationsberichte/Evaluationsbericht_Teilzeitausbildung_ESF_Plus_09-2024_final.pdf
https://www.esf-bw.de/fileadmin/user_upload/Foerderperiode_2021-2027/Evaluationsberichte/Evaluationsbericht_Teilzeitausbildung_ESF_Plus_09-2024_final.pdf

» Saoinformeze despre sprijinul specific disponibil pentru mame n R. Moldova, cum ar fi Programul
de Sustinere a Antreprenoriatului Feminin, care ofera atat asistenta financiara (inclusiv subventii
nerambursabile), cat si asistenta nefinanciara, cum ar fi instruire, mentorat si acces la resurse

crearii de locuri de munca de calitate si de intreprinderi durabile in sectorul ingrijirii si in sectoarele
conexe. Sa explice ca aceste programe sunt concepute pentru a veni in intampinarea femeilor
aflate in diferite stadii, fie ca se gandesc doar la o idee de afaceri, fie ca conduc deja o mica
intreprindere.

» Saoghideze prin optiunile de formare si perfectionare disponibile, punand accent pe cele care
sunt flexibile sau modulare si adaptate nevoilor mamelor. Sa o incurajeze sa profite de retelele
de mentorat si de sprijin reciproc, cum ar fi cele oferite de Asociatia Femeilor Antreprenoare
din Moldova (AFAM) sau de FEMEIE - Antreprenoriatul feminin Tn Moldova - Initiativa de urgenta
pentru abilitare economica. Acestea pot oferi atat sfaturi practice, cat si motivatie de-a lungul
calatoriei antreprenoriale.

» Sa furnizeze informatii clare si actualizate cu privire la modul de accesare a serviciilor de
Tngrijire a copiilor sau a alocatiilor Tn timpul activitatilor de formare sau de incubare a afacerilor
si sa o indrumeze catre autoritatile locale sau ONG-uri in cazul Tn care este nevoie de sprijin
suplimentar.

» Sa o asiste In procesul de depunere a cererilor pentru subventii, iImprumuturi sau asistenta
tehnica, ajutand-o sa pregateasca documentatia si planul de afaceri necesare. Acolo unde
este posibil, sa o puna in legatura cu consultanti specializati in afaceri sau cu organizatii de
antreprenoriat pentru femei pentru o orientare mai aprofundata.

» Petotparcursul, sa mentinaintalniri regulate pentru a-i monitoriza progresul, pentru a aborda
noile provocari si pentru a sarbatori etapele importante, asigurandu-se ca se simte sprijinita la
fiecare pas.

» Caseta 17. Canada: Instrumentul de autoevaluare antreprenoriala WeBC

Canada: Instrumentul de autoevaluare antreprenoriald WeBC

Autoevaluarea antreprenoriala WeBC (Women's Enterprise Centre/Centrul antreprenorial pentru
femei) este un instrument gratuit, care poate fi descarcat si care ajuta femeile sa reflecteze asupra
trasaturilor antreprenoriale cheie, precum initiativa, planificarea, rezolvarea problemelor si persev-
erenta. incurajeaz utilizatorii s& recunoascé abilititile pe care le poseda deja, inclusiv cele doban-
dite prin maternitate si ingrijire, si sa identifice domeniile in care trebuie sa se dezvolte in continu-
are. Instrumentul este practic si accesibil, ceea ce il face potrivit pentru mamele care se gandesc la
antreprenoriat.

Dupa cum s-a mentionat mai sus, mamele cu copii mici se confrunta cu bariere distincte si adesea mai
complexe atunci cand iau in considerare mobilitatea fortei de munca, indiferent daca aceasta implica
naveta zilnica intr-un oras apropiat sau transferul intregii familii intr-o zona noua. Aceste bariere includ
nu numai provocadrile logistice legate de ingrijirea copiilor, ci si preocuparile legate de stabilitatea familiei,
retelele de sprijin social si bunastarea emotionala a mamei si a copiilor sai.

Atunci cand ia in considerare aceasta optiune, personalul STOFM ar trebui sa inceapa prin cartografierea
sistematica a acestor bariere Tn timpul etapei de elaborare a profilului si a PIA. Aceasta inseamna
documentarea nu numai a nevoilor de angajare ale mamei, ci si a responsabilitatilor sale de ingrijire,
a varstei si a nevoilor de scolarizare ale copilului/copiilor, precum si a disponibilitatii retelelor de sprijin

31


https://euneighbourseast.eu/ro/news/latest-news/in-republica-moldova-a-fost-lansat-programul-de-sustinere-a-antreprenoriatului-feminin/
https://euneighbourseast.eu/ro/news/latest-news/in-republica-moldova-a-fost-lansat-programul-de-sustinere-a-antreprenoriatului-feminin/
https://www.ilo.org/projects-and-partnerships/projects/promoting-creation-quality-employment-and-sustainable-enterprises-care-and
https://www.ilo.org/projects-and-partnerships/projects/promoting-creation-quality-employment-and-sustainable-enterprises-care-and
https://www.ilo.org/projects-and-partnerships/projects/promoting-creation-quality-employment-and-sustainable-enterprises-care-and
https://afam.md/en/despre-afam/
https://enpact.org/fem-eie/
https://we-bc.ca/online_resources/entrepreneurial-self-assessment/
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formale si informale atat in locul de destinatie actual, cat siin cel potential. In plus, personalul STOFM este
sfatuit:

» sa colecteze si sa furnizeze in mod proactiv informatii complete si actualizate privind serviciile
de ingrijire a copiilor disponibile, procedurile de inscriere in scoli, programele extrascolare si
orice sprijin local pentru familii. Stabilirea de contacte directe cu birourile de asistenta sociala si
autoritatile locale din zonele de destinatie poate ajuta mamele sa ia decizii in cunostinta de cauza
si sa reduca anxietatea legata de mutare;

» sa coordoneze cu autoritatile publice locale si cu asistenta sociala pentru a ajuta mamele sa
obtina plasamente sau subventii pentru ingrijirea copiilor, ca parte a pachetului de sprijin pentru
mobilitate. In caz de transfer, sprijinul ar trebui sa se extinda la sprijinirea mamelor in identificarea
medicilor de familie, a centrelor comunitare si a retelelor de parinti din noua zona, promovand un
sentiment de apartenenta si stabilitate pentru intreaga familie;

» sa colaboreze cu angajatorii din locul de destinatie pentru a promova optiuni de lucru favorabile
familiei, cum ar fi programul flexibil, munca la distanta sau inceperea treptata a activitatii.

Recunoscand si abordand barierele cu care se confrunta mamele, personalul STOFM poate transforma
mobilitatea fortei de munca dintr-o sursa de stres si excludere intr-o oportunitate pentru bunastarea
familiei si ocuparea durabila a fortei de munca.

2.3 ANOFM si STOFM lucreaza cu angajatorii

Pentru a sprijiniangajatorii sa angajeze mame cu copii mici, se recomanda personalului ANOFM si STOFM sa
adopte o abordare proactiva, orientata spre parteneriat, care sa mearga dincolo de colectarea locurilor
de munca vacante si corelarea locurilor de munc. In timpul vizitelor la angajatori, este recomandabil s&
se initieze un dialog deschis cu privire la beneficiile angajarii mamelor, bazandu-se atat pe contextul
local, cat si pe exemple internationale, discutand conceptiile gresite frecvente si impartasind bunele
practici pentru sprijinirea mamelor si tatilor. Urmeaza cateva recomandari, insotite de cazuri ilustrative
din alte tari:

Cresterea dorintei angajatorilor de a angaja mame si constientizarea beneficiilor asociate:

» Lansarea de campanii specifice care sa evidentieze abilitatile organizationale puternice,
multitasking si de rezolvare a conflictelor, fiabilitatea si rezistenta pe care mamele le aduc la
locul de munca si faptul ca politicile favorabile familiei pot spori mentinerea locului de munca si
productivitatea.

Folosirea istoriilor de succes si a marturiilor pentru a demonstra impactul pozitiv al mamelor
asupra dinamicii si productivitatii echipei. Elaborarea si distribuirea de brosuri, materiale video
si studii de caz care sa prezinte modul In care companiile au integrat cu succes mamele in
cadrul acestora si beneficiile rezultate. Utilizarea cercetarilor si a datelor disponibile pentru a
demonstra efectele pozitive ale angajarii mamelor asupra productivitatii, culturii locului de munca
si rezultatelor comerciale si Tmpartasirea acestor constatari cu angajatorii.

Impartasirea cu angajatorii a bunelor practici, cum ar fi programele de reintoarcere treptata
la locul de munca, mentoratul pentru mamele care se intorc, contactul sustinut cu angajatii
in timpul concediului sau sprijinul pentru alaptare si concediul parental, pentru a le permite
acestora sa vada caile practice catre incluziune. De asemenea, este benefic sa se puna la dispozitia
angajatorilor liste de verificare sau instrumente de autoevaluare pentru a-si evalua propriul
caracter favorabil familiei.

» Promovarea, in colaborare cu angajatorii, a sindicatelor, asociatiilor de femei si organizatiilor
societatii civile, certificari sau premii pentru locurile de munca prietenoase familiei, pentru
a recunoaste si stimula angajatorii care ofera conditii bune pentru parinti, cum ar fi un program



flexibil sau sprijin pentru Tngrijirea copiilor, sustinand astfel drepturile de angajare ale mamelor.

» Stabilirea parteneriate dintre ANOFM si companiile care ofera deja conditii de munca flexibile,
inclusiv sprijin pentru ingrijirea copiilor, astfel incat sa creasca numarul de locuri de munca vacante
potrivite pentru mamele cu copii mici. Continuarea cautarii active a unor astfel de companii si
posturi vacante Tn toate sectoarele si teritoriile si implicarea acestora in ANOFM.

» Efectuarea de vizite, consultari si evenimente periodice cu angajatorii pentru a discuta despre
obstacolele Tn calea angajarii mamelor si a impartasi solutii, inclusiv stimulente sau masuri
de sprijin disponibile (cum ar fi subventiile salariale), adoptarea de politici favorabile familiei,
structuri de Ingrijire a copiilor la locul de munca sau sprijin pentru angajarea de servicii de ingrijire
a copiilor. Pentru aceasta, oferirea de Tndrumari, asistenta tehnica sau acces la formare speciala
angajatorilor care doresc sa introduca sau sa extinda astfel de masuri, inclusiv ajutor in elaborarea
politicilor siTn gestionarea schimbarilor.

Instrumente si informatii utile disponibile la: Caseta 18. Franta: Creches d’Entreprise; Caseta 19.
Regatul Unit: ,Ghid pentru angajatori: sprijinirea persoanelor care se intorc la munca”; Caseta 20.
Estonia: Programul ,Eticheta "Angajator prietenos familiei””; Caseta 21. Cum sprijinim mamele care
lucreaza: 6 pasi cheie pentru angajatori (Axcet HR company)Caseta 22. Spania: stimulente economice

pentru angajarea mamelor cu copii mici.

A de vedea, de asemenea “5 Ways Workplace Culture Drives Business Profitability”* or How to Hire and
Retain Working Moms (And Why You Should)?** or Phased Return to Work: Guide for Employers or Building
family-friendly workplaces. A tool kit for businessor Checklist: How to Support Working Mothers in the
Workplace®, A se vedea Germania: “Equality check for small and medium-sized enterprises”.

Abordarea stereotipurilor de gen in procesul de recrutare

» Lainregistrarea posturilor vacante, personalul ar putea sugera angajatorilor sa indice in mod
explicit, caracteristica posturilor de munca prietenoase familiei, cum ar fi programul flexibil,
serviciile de Ingrijire a copiilor la locul de munca sau o cultura favorabila, si sa ia in considerare
adoptarea unui sistem de recunoastere sau a unei insigne ,angajator prietenos familiei”, asa cum
au implementat unele SPO scandinave (Caseta 20. Estonia: Programul , Eticheta "Angajator
prietenos familiei””).

» Acordarea suportului si monitorizarea angajatorilor pentru a se asigura ca anunturile de
angajare sunt neutre din punct de vedere al genului, evitand limbajul care specifica genul (de
ex., ,se cautd femeie de serviciu tdnara cu experientd”) sau care implica prejudeciti. Incurajati
utilizarea unor descrieri ale posturilor incluzive, axate pe competente si calificari.?

» Organizarea instruirilor pentru angajatori si managerii de angajare cu privire la prejudecatile
inconstienten timpulinterviurilor, ajutandu-isa recunoasca sisa eviteintrebarile discriminatorii
(de ex., ,Avetisau intentionati sa aveti copii?”) si ajutandu-i, de asemenea, sa scape de stereotipurile
privind prezenta si controlul lucratorilor la locul de munca.

» Stabilirea mecanismelor de monitorizare a practicilor de recrutare si oferiti feedback angajatorilor,
asigurand respectarea principiilor nediscriminarii.

» Dupacum s-a mentionat mai sus, incurajarea angajatorilor sa iain considerare aranjamentele
de lucru flexibile si importanta programarii previzibile, deoarece aceste optiuni s-au dovedit a fi
foarte eficiente atat in atragerea, cat si in pastrarea mamelor.

33 Disponibile la Great Place to Work
34 Disponibile la Career Plug
35 Disponibile la Extensis HR

36 Utilizarea, de exemplu, a Ghidului practic pentru angajatorii din sectorul privat la intocmirea anunturilor de recrutare (2017), a Ghid-
ului practic pentru angajatori in vederea prevenirii manifestarilor discriminatorii in cadrul interviurilor de angajare, elaborat de
Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii (2018).
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https://www.greatplacetowork.com/resources/blog/5-ways-workplace-culture-drives-business-profitability
https://www.careerplug.com/blog/hire-and-retain-working-moms/
https://www.careerplug.com/blog/hire-and-retain-working-moms/
https://www.davidsonmorris.com/phased-return-to-work/
https://www.unicef.org/childrightsandbusiness/media/1461/file/FFP-ToolkitFactories.pdf
https://www.unicef.org/childrightsandbusiness/media/1461/file/FFP-ToolkitFactories.pdf
https://www.perspektiven-schaffen.de/ps-de/meta/kmu-check/gleichstellungscheck-fuer-kleine-und-mittlere-unternehmen--225538
https://www.greatplacetowork.com/
https://www.careerplug.com/
https://extensishr.com/
https://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Ghid-practic_pentru-web.pdf
https://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Pliant_WEB.pdf
https://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Pliant_WEB.pdf
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Formare privind comunicarea si negocierea cu angajatorii

Personalul ANOFM si STOFM urmeaza sa beneficieze de formare continua cu privire la modul de
comunicare a beneficiilor angajarii mamelor, la modul de abordare eficienta a preocuparilor
angajatorilor si la modul de negociere cu acestia (a se vedea Caseta 23. Austria: Abordarea privind
implicarea angajatorilor).

» Caseta 18. Franta: Créches d’Entreprise

“Créches d’Entreprise” (Crese corporative) din Franta sunt un model de parteneriat public-privat
menit sa reduca barierele din calea Ingrijirii copiilor pentru parintii care lucreaza, in special pentru
mame. Aceste crese la locul de munca sau intre intreprinderi sunt infiintate de angajatori, adesea
cu stimulente financiare, si sunt integrate in serviciul public de ocupare a fortei de munca din Franta
(Pdle emploi, in prezent France Travail) pentru a sprijini persoanele aflate in cautarea unui loc de

munca.

Modelul este simplu, dar puternic: intreprinderile, fie singure, fie in colaborare cu alte intreprinderi,
infiinteaza crese in apropierea locului de munca, adesea gestionate de furnizori specializati in ingri-
jirea copiilor. Aceste crese sunt concepute tinand cont de parintii care lucreaza, oferind ore flexibile
care se aliniaza cu diferite programe de lucru. Pentru a incuraja angajatorii sa participe, guvernul
francez a pusin aplicare stimulente fiscale. Prin intermediul ,Crédit d'Impét Famille”, intreprinder-
ile pot recupera jumatate din cheltuielile legate de cresa sub forma de credit fiscal, iar o parte
suplimentara poate fi dedusa din impozitul pe profit (pana la 25%). 3’ Efectul combinat este ca
angajatorii ajung sa plateasca doar o fractiune din costul real, ceea ce il face o investitie atractiva
din punct de vedere financiar. Rezultatul este tangibil: companiile raporteaza reducerea absenteis-
mului, cresterea productivitatii si iTmbunatatirea mentinerii angajatilor la locul de munca. Studiile
arata ca fiecare 100 de euro investiti in ingrijirea copiilor genereaza un randament de 108
euro datorita absenteismului redus si productivitatii crescute.®

Dar impactul nu se limiteaza la locul de munca. SPO din Franta joaca un rol crucial in asigurarea
faptului ca ingrijirea copiilor nu reprezinta un obstacol pentru persoanele aflate in cautarea unui
loc de munca. Prin programul ,Créche Solidarité Emploi”, P6le emploi (France Travail) colaboreaza
cu furnizorii de crese pentru a rezerva locuri special pentru parintii aflati in cautarea unui loc de
munca sau care urmeaza o formare profesionala. Pentru multe mame, acest lucru inseamna ca
pot participa la interviuri sau la programe de perfectionare stiind ca copiii lor sunt in maini sigure.
Serviciul ofera ajutor financiar persoanelor cu venituri mici aflate in cdutarea unui loc de munca si
care se reintegreaza in cdmpul muncii, acordand subventii lunare pentru a acoperi costurile de n-
grijire a copiilor.

37 https://www.lpcr.fr/entreprise/les-avantages-fiscaux-de-la-creche-inter-entreprises/ si https://entreprendre.service-public.fr/
vosdroits/F31922

38 https://www.choisir-ma-creche.com/creche-inter-entreprises-roi/

39 https://www.crechespourtous.com/qui-sommes-nous/creche-solidarite-emploi and



https://www.trouvermaformation.fr/aides/aide/M421
https://www.lpcr.fr/entreprise/les-avantages-fiscaux-de-la-creche-inter-entreprises/
https://entreprendre.service-public.fr/vosdroits/F31922
https://entreprendre.service-public.fr/vosdroits/F31922
https://www.choisir-ma-creche.com/creche-inter-entreprises-roi/
https://www.crechespourtous.com/qui-sommes-nous/creche-solidarite-emploi

» Caseta 19. Regatul Unit: ,Ghid pentru angajatori: sprijinirea persoanelor
care se intorc la munca”

Pagina web a guvernului britanic ,Employer guidance: helping people return to work"/ ,Ghid pent-
ru angajatori: sprijinirea persoanelor care se intorc la munca” este o resursa cuprinzatoare desti-
nata angajatorilor care doresc sa sprijine persoanele care se Intorc la locul de munca dupa o intre-
rupere a carierei, In special pe cele care au parasit locul de munca din cauza responsabilitatilor de
ingrijire. Ghidul, elaborat de Oficiul pentru Egalitate si Oportunitate (OEO), prezinta argumentele
de afaceri in favoarea angajarii persoanelor care se intorc in tara, subliniind accesul la un rezervor
de talente de inalt calibru, abordand deficitul de competente si promovand un loc de munca mai
incluziv, cu o mai mare diversitate de gen, varsta si cognitiva. Detaliaza abordarile practice pentru
angajatori si cele mai bune practici Tn materie de recrutare si integrare. Ghidul subliniaza impor-
tanta politicilor de lucru flexibile, a limbajului incluziv din anunturile de angajare si a eliminarii
barierelor inutile, cum ar fi cerintele privind experienta recenta, care pot descuraja persoanele care
se intorc la munca.

Continutul abordeaza, de asemenea, provocarile unice cu care se confrunta persoanele care se in-
torcin tara, cum ar fi pierderea increderii, nevoia de perfectionare profesionala si responsabilitatile
continue de ingrijire. Acesta incurajeaza angajatorii sa ofere coaching, mentorat, sprijin reciproc si
formare personalizata, precum si sa conceapa procese flexibile de integrare si retele de sprijin in
cadrul organizatiei. Ghidul se bazeaza pe opiniile expertilor din sector si ale organizatiilor precum
Women Returners si Timewise, oferind recomandari bazate pe dovezi si studii de caz. Acopera con-
ceperea, logistica si evaluarea programelor de reintoarcere, inclusiv modul de creare a unei culturi
favorabile, adaptarea practicilor de recrutare si evaluare si celebrarea succeselor. Pagina web este
structurata pentru a fi atat un set de instrumente practice, cat si o resursa strategica pentru orga-
nizatiile de toate dimensiunile interesate sa atraga si sa pastreze in forta lor de munca persoanele
care se intorc la munca, in special femeile.

» Caseta 20. Estonia: Programul ,.Eticheta "Angajator prietenos familiei"™

Eticheta "Angajator favorabil familiei” este o recunoastere care arata ca organizatia care a primit-o
pretuieste bunastarea membrilor sdi si a facut un efort constient pentru a-i ajuta sa isi impace cu
succes viata profesionala cu cea de familie. Angajatii unei astfel de organizatii sunt mai fericiti si
mai productivi, sporind astfel competitivitatea organizatiei.

Eticheta ,Angajator favorabil familiei” este o initiativa a Ministerului Estonian al Afacerilor Sociale,
cu parteneri precum Confederatia Estoniana a Angajatorilor, PARE (Asociatia Estoniana de Manage-
ment al Resurselor Umane), Inspectia Muncii, Confederatia Estoniana a Sindicatelor, Universitatea
Tallinn, Centrul Estonian pentru Drepturile Omului. Este sprijinita de Fondul social european (FSE)
si vizeaza facilitarea reconcilierii vietii profesionale cu cea de familie.

Pentru a obtine eticheta de angajator prietenos cu familia, organizatiile se supun unui program
cuprinzator de pana la trei ani, in timpul caruiaisi evalueaza nevoile si oportunitatile de iTmbunatatire
a culturii organizationale si fac schimbarile necesare. Programul ofera angajatorilor o varietate de
sprijin, formare si indrumare pentru punerea in aplicare eficienta a masurilor.4

40 A se vedea si ILO (2025), PROGRAMME TO SUPPORT the transition to the labour market of women on childcare leave/ OIM (2025),
PROGRAMUL DE SUSTINERE a tranzitiei catre piata muncii a femeilor aflate in concediu de ingrijire a copilului



https://www.gov.uk/government/publications/employer-guidance-helping-people-return-to-work/employer-guidance-helping-people-return-to-work
https://www.tooelu.ee/et/peres%C3%B5bralik#peresobraliku-tooandja-margise-programm
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-05/NEW_Report A4 %28ILO%29 Transition to the labour market of women on childcare leave in RM %28web%29 8%2B.pdf
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» Caseta 21. Cum sprijinim mamele care lucreaza: 6 pasi cheie pentru angajatori (Axcet HR
company)

Angajatorii pot spori semnificativ atat mentinerea locului de munca, cat si productivitatea prin im-
plementarea a sase strategii de baza pentru a sprijini mamele care lucreaza.

1.

in primul rand, oferirea unor modalititi de lucru flexibile, cum ar fi optiunile de lucru de la
distanta/hibride, programul flexibil si masurarea performantei in functie de rezultate, ajuta
mamele sa echilibreze eficient responsabilitatile profesionale si familiale.

in al doilea rand, politicile solide privind concediul pentru cresterea copilului, inclusiv conce-
diul platit, intoarcerea treptata, optiunile cu fractiune de norma sau de partajare a locului de
munca, sprijina atat recuperarea fizica, cat si adaptarea emotionala dupa nastere sau adoptie.

Urmatoarele masuri cheie de sprijin se axeaza pe alaptare si bunastare, care includ acordarea
de pauze dedicate pomparii, camere private de alaptare si resurse de sanatate mintala pentru
a usura tranzitiile postpartum.

in al patrulea rand, asigurarea dezvoltarii carierei pentru mame, prin evaludri corecte ale
performantelor, formare in domeniul conducerii si mentorat, contribuie la impiedicarea ca ma-
ternitatea sa Tmpiedice avansarea profesionald_blog.axcethr.com+2blog.axcethr.com+2blog.
axcethr.com+2.

in al cincilea rand, beneficiile si avantajele favorabile familiei, cum ar fi subventiile pentru
ingrijirea copiilor, asistenta medicala incluziva si evenimentele orientate catre familie creeaza
un mediu de lucru mai favorabil si mai implicat blog.axcethr.com+2blog.axcethrcom+2blog.
axcethr.com+2.

in cele din urma, promovarea unei culturi favorabile la locul de munca, prin formarea man-
agerilor Tn empatie si incurajarea dialogului deschis, face ca mamele sa se simta valoroase si
respectate.

n general, aceste m&suri nu numai ca ajutd mamele care lucreazd, dar aduc si beneficii tangibile
organizatiei, stimuland moralul, loialitatea si productivitatea generala a Intreprinderii. Trecerea de
la elaborarea de politici la actiuni practice poate transforma locurile de munca in medii favorabile
incluziunii, Tn care mamele care lucreaza prospera, si toata lumea prospera.


https://blog.axcethr.com/how-to-support-working-moms?utm_source=chatgpt.com
https://blog.axcethr.com/how-to-support-working-moms?utm_source=chatgpt.com
https://blog.axcethr.com/how-to-support-working-moms?utm_source=chatgpt.com
https://blog.axcethr.com/how-to-support-working-moms?utm_source=chatgpt.com

» Caseta 22. Spania: stimulente economice pentru angajarea mamelor cu copii mici

Stimulente pentru angajarea mamelor care revin la munca in Spania

Spania a avut pana de curand un stimulent notabil pentru angajatori de a angaja mame care revin
pe piata muncii dupa un concediu de maternitate sau o intrerupere a carierei. in mod specific,
Legea 43/2006* a stabilit ca angajatorii care au angajat femei care se intorc la munca in termen de
doi ani de la nastere, adoptie sau plasament familial sau dupa o perioada prelungita de inactivitate
(cel putin cinci ani, daca au avut cel putin trei ani de contributii anterioare la asigurarile sociale) au
fost eligibili pentru o reducere lunara de 100 de euro a contributiilor angajatorului la asig-
urarile sociale timp de pana la patru ani (totalizadnd 1.200 de euro pe an). Aceasta masura se aplica
atat femeilor care se Intorc din concediul de maternitate, cat si celor care se intorc dintr-un ,exce-
dencia” (concediu neplatit pentru ingrijirea copilului) si a fost conceputa pentru a incuraja reinte-
grarea mamelor in cAmpul muncii si pentru a reduce diferentele de gen in ceea ce priveste ocupar-
ea fortei de munca.

in plus, pana in septembrie 2023, intreprinderile ar putea beneficia de o reducere de 100% a con-
tributiilor angajatorului la asigurarile sociale atunci cand angajeaza someri pentru a inlocui lucrato-
rii aflati Tn concediu de maternitate sau paternitate sau in concediu din cauza riscului legat de sar-
cind.* In cazul femeilor care desfasoara o activitate independent, existd reduceri specifice pentru
intoarcerea la munca dupa maternitate: o reducere de 80% a contributiilor la asigurarile sociale
timp de 24 de luni daca intoarcerea are loc in termen de doi ani de la incetarea activitatii din cauza
maternitatii sau a adoptiei.

» Caseta 23. Austria: Abordarea privind implicarea angajatorilor

Serviciul public de ocupare a fortei de munca (AMS) din Austria se remarca in Europa prin abordar-
ea sa structurata, bazata pe parteneriate, a implicarii angajatorilor, in special in ceea ce
priveste sprijinirea recrutarii si mentinerii in campul muncii a grupurilor subreprezentate, printre
care mamele. AMS desemneaza consilieri specializati pentru angajatori, care sunt instruiti nu
numai in aspectele tehnice ale planificarii fortei de munca, ci si in negociere, comunicare
sensibila la dimensiunea de gen si gestionarea diversitatii. Acesti consilieri lucreaza direct cu
intreprinderile, adesea organizate pe sectoare, pentru a evalua nevoile fortei de munca si pentru a
concepe, in colaborare, solutii flexibile de angajare, cum ar fi functii cu fractiune de norma, reveniri
treptate sau partajarea muncii, care sa tina seama de responsabilitatile de Ingrijire ale mamelor.

Negocierea cu angajatorii este sustinuta de o serie de instrumente practice si stimulente financ-
iare. Consilierii pot intermedia subventii salariale sau granturi (cum ar fi ,Einstiegsgeld") pentru an-
gajatorii care angajeaza mame in conditii flexibile (pentru care sunt disponibile pana la 9 zile de
consultanta gratuita privind restructurarea organizationala pentru aranjamente de lucru flexibile si
gestionarea diversitatii)*® si pot utiliza instrumente de diagnosticare pentru a evidentia compe-
tentele transferabile pe care mamele le aduc din ingrijirea copilului*’. Acordurile oficiale de part-
eneriat cu asociatiile de angajatori si partenerii sociali institutionalizeaza si mai mult aceste practici,
incluzand uneori pacte sectoriale care stabilesc obiective pentru rolurile favorabile familiei sau care
impun structuri de ingrijire a copiilor la locul de munca.

41 Legea 43/2006, din 29 decembrie, pentru imbunatatirea cresterii economice si a ocuparii fortei de munca.

42 Acest lucru s-a schimbat cu Decretul regal - Legea 1/2023: reducerea a fost plafonata la un maxim de 366 de euro pe luna si se aplica
numai dacd persoana angajata este un somer cu varsta sub 30 de ani.

43 PES Network (2018), Engaging with and improving services to employers

44 PES to PES (2012), Effective services for employers: forging partnerships for the future
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https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-22949&tn=1&p=20061230
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La baza acestui cadru se afla o cultura organizationald puternica a egalitatii si diversitatii, cu
formare continua a personalului si monitorizare comuna a rezultatelor. Consilierii AMS
beneficiaza de formare obligatorie Tn domeniul comunicarii sensibile la dimensiunea de gen, al
analizei cost-beneficiu a politicilor favorabile familiei (de ex., calculatoare ROI pentru reducerea
cifrei de afaceri) si al medierii conflictelor pentru adaptarea locului de munca#. Aceasta abordare
transforma angajamentul angajatorilor de la simpla suplinire a posturilor vacante la un proces
strategic, consultativ, care abordeaza in mod activ barierele pentru mame, ducand la imbunatatiri
masurabile n ceea ce priveste diversitatea si mentinerea la locul de munca. Modelul Austriei este
recunoscut pe scara larga in literatura de specialitate europeana ca fiind o buna practica pentru
serviciile publice de ocupare a fortei de munca.

2.4 Ghidari pentru pregatirea cadrelor de colaborare
cu partile interesate*®

Planul de reforma 2023-2026 al ANOFM recunoaste Tn mod explicit importanta parteneriatelor la nivelul
pietei locale a muncii, inclusiv cu OSC, ONG-uri, servicii de asistenta sociala, scoli, centre de tineret,
centre de sprijin pentru victimele traficului de persoane si ale violentei domestice, sindicate sau asociatii
patronale#’. Unul dintre rezultatele pe termen mediu prezentate este stabilirea de parteneriate de catre
STOFM cu o varietate de parti interesate pentru a spori incluziunea si calitatea serviciilor si masurilor
de ocupare a fortei de munca. in timp ce strategia de parteneriat a ANOFM pentru anii 2023-2026,
anuntata in planul de reforma a ANOFM pentru anii 2023-2026, este Inca in curs de elaborare, directia
acesteia este clar stabilita Tn cadrul mai larg al reformei: construirea unor colaborari solide, pe mai multe
niveluri, pentru a furniza servicii de ocupare a fortei de munca de inalta calitate, incluzive si receptive in
intreaga tara. Succesul strategiei va depinde de implicarea eficienta a unei game largi de parteneri, ceea
ce va permite ANOFM si STOFM sa ofere servicii mai holistice, inclusiv, printre altele, componente sociale
si de ingrijire a copiilor.

in contextul prezentului raport si al accentului pus pe sprijinirea intrarii sau revenirii pe piata muncii a
mamelor cu copii mici, personalul ANOFM si STOFM ar trebui sa abordeze crearea de parteneriate ca un
proces continuu, structurat, bazat pe obiective comune, roluri clare si responsabilitate reciproca.
Pentru a se asigura ca mamele au la dispozitie un sprijin integrat, adaptat la nivel local, este necesar sa se
integreze cartografierea serviciilor de ingrijire a copiilor si accesul la acestea in fiecare etapa a cadrelor de
colaborare. Acest lucru nu numai ca va aborda barierele in calea ocuparii fortei de munca, dar va mobiliza
si resursele administratiilor locale, ale angajatorilor, ale furnizorilor privati de servicii de ingrijire a copiilor
sau de formare profesionala si ale societatii civile.

Conform retelei SPO a UE (2025)*, parteneriatele de succes necesita ca ANOFM si/sau STOFM sa fie
pregdtite sa cedeze responsabilitatea pentru luarea deciziilor si utilizarea resurselor catre furnizorii
externi si necesita, de asemenea, sa lucreze mai degraba ntr-o maniera constienta si reflexiva decat
sa considere parteneriatele drept o activitate ad hoc. Parteneriatele au cel mai mare succes atunci cand
se bazeaza pe incredere si pe un teren cultural comun intre furnizorii publici si privati. Pentru ca
parteneriatele sa aiba succes, personalul din toate organizatiile partenere trebuie sa fie format in ceea
ce priveste abilitatile de lucru in parteneriat.

45 PES Network (2018), ibidem.

46 Pentru referintd, a se vedea OECD (2021), “Public private partnerships in employment and related services”, written by Duell, N.; EU
PES Network (2020), “Integrated services for long-term unemployed”, written by Liliana-Luminita; PES Network (2018), Engaging with
and improving services to employers; PES to PES (2012), Effective services for employers: forging partnerships for the future, written
by Weber, T.

47 ANOFM (2023), REFORMA privind imbunatatirea serviciilor oferite de ANOFM pentru anii 2023-2026.

48 EU Pes Network (2025), “PES partnership with private employment services. State of play and trends”, de Miguel Peromingo



https://www.anofm.md/view_document?nid=20418
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/about/programmes/dg-reform/dg-reform-technical-reports/bulgaria/Public-Private-Partnerships.pdf
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=23528&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=19735&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=19735&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=14072&langId=en
https://www.anofm.md/view_document?nid=20418
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=27955&langId=en

in ceea ce priveste actorii care ar putea fiimplicatiin astfel de parteneriate, pe 1angd ANOFM si STOFM
deja mentionate, ar putea fi autoritatile publice locale responsabile cu grupurile vulnerabile (asistenta
sociald) si serviciile de Tngrijire a copiilor sau partenerii sociali, precum si partile interesate private cu
scop lucrativ, cum ar fi furnizorii privati de servicii de ingrijire a copiilor, formare, consiliere si plasament
specializati pe grupurile dezavantajate, agentiile de munca temporara, agentiile private de recrutare,
platformele online de cautare a locurilor de munca, platformele de socializare, precum si organizatiile
non-profit care ofera sprijin grupurilor vulnerabile, in special femeilor si mamelor (OCDE, 2021).

In acest context, ar trebui luate in considerare urmatoarele sapte ghidéri:

1. Stabilirea unor obiective si roluri clare si comune, cu ancorarea serviciilor locale de
ingrijire a copiilor

Personalul ANOFM si STOFM ar putea organiza sesiuni comune de planificare cu autoritatile publice
locale, furnizorii publici si privati de servicii de Tngrijire a copiilor, furnizorii de formare, asistenta sociala,
ONGe-urile si reprezentantii angajatorilor. Obiectivul comun ar trebui sa fie facilitarea revenirii sau intrarii
mamelor pe piata fortei de munca prin alinierea serviciilor de orientare, plasare pe piata fortei de munca,
formare si sprijin pentru ingrijirea copiilor. Rolurile fiecarui partener ar trebui sa fie formalizate Tn acorduri
locale, unde:

» ANOFM / STOFM sunt coordonatorii intregului proces de ocupare a fortei de munca, in modul
descris mai sus.

» Autoritatile publice locale ar trebui sa fie responsabile Tn mod explicit de cartografierea si
extinderea capacitatii de Tngrijire a copiilor, in parteneriat cu serviciile de asistenta sociala,
asigurand alinierea cu programul de lucru al mamelor (de ex. asocierea plasamentelor profesionale,
a formarii sau a participarii la sesiuni de sprijin Tn cadrul STOFM cu locuri garantate de ingrijire a
copiilor). Managerii de caz dual pentru mamele care au nevoie de sprijin combinat pentru venit,
ingrijire a copiilor, angajare, formare si/sau sprijin psihologic ar putea fi, de asemenea, tratati si
inclusi Tn cadrul de colaborare.

» Rolul angajatorilor in cadrul unor astfel de acorduri ar consta in implicarea in elaborarea in
comun a unor politici prietenoase familiei (de ex., program flexibil, servicii de ingrijire a copiilor
la locul de munca), furnizarea de informatii cu privire la nevoile pietei fortei de munca, afisarea
de posturi vacante flexibile si angajamentul de a rezerva functiile flexibile/cu fractiune de norma
pentru mame si tati, utilizarea posibilitatii de subventionare a salariilor si gazduirea de stagii de
practica.

» Partenerii sociali.

» ONG-urile s-ar putea angaja sa identifice mamele greu accesibile prin intermediul retelelor lor
locale si sa le indrume catre serviciile ANOFM/STOFM, valorificand increderea in cadrul comuni-
tatilor marginalizate. De asemenea, furnizarea de servicii specifice, precum sprijin psihosocial,
asistenta juridica, formare profesionala si ingrijire a copiilor. De asemenea, acestea pot sprijini
campaniile ANOFM pentru reducerea stigmatizarii si promovarea egalitatii de gen.

2. Dezvoltarea unor cai de sprijin individualizate si coordonate, care sa integreze nevoile
de ingrijire a copiilor

Dupa cum se descrie in sectiunea 2.2.3, in momentul stabilirii profilului mamelor si al elaborarii PIA,
personalul STOFM ar trebui sa documenteze sistematic responsabilitatile de Tngrijire ale fiecarei mame
si nevoile de Tngrijire a copiilor. PIA ar trebui sa includad nu numai masuri de ocupare a fortei de munca,
orientare, sprijin psihologic siformare, ci siun plan de acces laingrijirea copiilor, elaborat in colaborare cu
serviciile locale de asistenta sociala si de ingrijire a copiilor. Pentru cazurile complexe, se recomanda
un dublu manager de caz (ANOFM si servicii sociale) pentru a asigura un sprijin continuu, centrat pe familie.
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3. Formalizarea instrumentelor de trimitere si de partajare a datelor, inclusiv trimiterile
privind ingrijirea copiilor

Personalul este incurajat sa stabileasca protocoale formale de trimitere cu furnizorii locali de servicii
de Tngrijire a copiilor si cu birourile de asistenta sociala. Acest lucru ar trebui sa includa acorduri de
partajare a datelor (cu respectarea confidentialitatii) pentru a se asigura ca mamele sunt directionate
automat catre locuri de ingrijire a copiilor atunci cand obtin un loc de munca, se inscriu la cursuri de
formare sau participa la sesiuni de sprijin pentru angajare. Tablourile de bord digitale partajate pot ajuta
la urmarirea disponibilitatii serviciilor de ingrijire a copiilor si a rezultatelor angajarii pentru mame.

4. Implicarea angajatorilor ca parteneri activi, prin promovarea practicilor favorabile
familiei

ANOFM/STOFM ar trebui sa implice activ angajatorii in parteneriate locale, incurajandu-i sa ofere locuri
de munca flexibile, functii cu fractiune de norma si servicii de Ingrijire a copiilor la locul de munca sau
subventionate. Personalul poate introduce o certificare ,Angajator prietenos familiei”, in parteneriat cu
autoritatile locale, si poate oferi sprijin tehnic angajatorilor care doresc sa adapteze rolurile sau structurile.
Se recomanda schimbul de bune practici locale si internationale (de ex. modelul austriac de negociere cu
angajatorul (a se vedea Caseta 23. Austria: Abordarea privind implicarea angajatorilor).

5. Valorificarea parteneriatelor publice-private si ale societatii civile, cu un accent
inovator pe ingrijirea copiilor

Personalul STOFM ar putea colabora cu ONG-urile si cu furnizorii publici si privati de servicii de
ingrijire a copiilor pentru a pilota solutii inovatoare, cum ar fi corelarea plasarii unui loc de munca sau
a participarii la PAPM cu locuri garantate de ingrijire a copiilor, sau colocarea serviciilor de ocupare a fortei
de munca si de ingrijire a copiilor Tn centre comunitare sau in centre de ingrijire cu program prelungit
legate de zonele locale de ocupare a fortei de munca. Colaborarea cu asociatiile de femei si grupurile
comunitare poate ajuta la ajungerea mamelor care nu sunt angajate Tn prezent in servicile ANOFM si
poate asigura un sprijin sensibil din punct de vedere cultural. Reactiile mamelor si ale angajatorilor ar
trebui colectate in mod sistematic si utilizate pentru a perfectiona strategiile de sprijinire a ocuparii fortei

6. Asigurarea monitorizarii si evaluarii comune, astfel incat sa fie urmarite atat

rezultatele in domeniul ingrijirii copiilor, cat si cele privind ocuparea fortei de munca.

Toti partenerii acordului de colaborare ar trebui sa monitorizeze Tn comun indicatorii-cheie: numarul de
mame plasate Tn cdmpul muncii sau de formare, proportia celor care au acces la servicii de Tngrijire a
copiilor si participarea angajatorilor la initiative favorabile familiei. Ar trebui efectuate revizuiri periodice
pentru a analiza obstacolele (de ex. deficitul de crese in anumite raioane) si pentru a realoca resursele In
functie de necesitati.

7. Investirea in competente de lucru in parteneriat pentru personalul ANOFM si STOFM

Colaborarea eficienta cu mai multe parti interesate, cum ar fi autoritatile locale, angajatorii, ONG-urile,
servicii de asistenta sociala, formarea si ingrijirea copiilor, necesitd mai mult decat simple cunostinte
procedurale. Aceasta necesita abilitati inter personale, de negociere si coordonare puternice, precum si o
intelegere a diferitelor culturi si obiective organizationale. Este posibil ca multi angajati ai serviciilor de
ocupare a fortei de munca sa aiba o experienta limitata in lucrul structurat in parteneriat, ceea ce poate
impiedica dezvoltarea unui sprijin cu adevarat integrat pentru mamele care se Intorc la munca sau incep
sa lucreze.
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