D) -
IN ‘ E Centrul de
- - -
& Cercetari
INSTITUTUL NATIONAL DE CERCETARI ECONOMICE D emo gl'afi ce

INGA CHISTRUGA-SINCHEVICI

ECHILIBRUL DINTRE MUNCA SI VIATA DE
FAMILIE: NECESITATI ALE PARINTILOR SI
ROLUL POLITICILOR SOCIALE

Chisinau, 2021




Prezenta lucrare este elaborata in cadrul Programului de Stat (2020-2023)
20.80009.0807.21 “Migratia, schimbari demografice si politici de stabilizare
a situatiei”. Este aprobata de Consiliul Stiintific al Institutului National de
Cercetari Economice, proces-verbal nr.9 din 24.12.2021.

Recenzenti:

Marcela DILION, doctor in sociologie, KEYSTONE Moldova

Mariana BUCIUCEANU-VRABIE, doctor 1In sociologie, conferentiar
cercetator, INCE

Redactor stiintific:
Olga GAGAUZ, doctor habilitat in sociologie, conferentiar cercetator

Redactor literar:
Tamara OSMOCHESCU

In lucrare sunt reflectate vulnerabilititile parintilor de pe piata
muncii si strategiile care le implementeaza in reconcilierea vietii de familie
si celei profesionale. Fundamentata in baza rezultatelor investigatiilor
sociologice complexe, monografia abordeaza conflictele dintre domeniile
munca si familie. O atentie deosebita este acordata politicilor sociale care
faciliteaza realizarea echilibrului dintre munca si viata de familie. Lucrarea
se adreseaza specialistilor din domeniul sociologiei, demografiei si tuturor
celor preocupati de problemele familiale.

Chistruga-Sinchevici, Inga.

Echilibrul dintre munca si viata de familie: necesitati ale parintilor si
rolul politicilor sociale / Inga Chistruga-Sinchevici; redactor stiintific:
Olga Gagauz; Institutul National de Cercetari Economice, Centrul
Cercetari Demografice. — Chiginau: INCE, 2021. — 187 p.: fig., tab.

Cerinte de sistem: PDF Reader.

Referinte bibliogr.: p. 176-187 (145 tit.).

ISBN 978-9975-89-251-3 (PDF).

[316.356.2+331.101.25]:303.4

C 46

https://doi.org/10.36004/nier.2022.978-9975-89-251-3
©lInstitutul National de Cercetari Economice, 2021, www.ince.md
© Centrul de Cercetari Demografice, 2021, www.ccd.ince.md



https://doi.org/10.36004/nier.2022.978-9975-89-251-3
http://www.ccd.ince.md/

Cuprins

INTRODUCERE.........nnnenasaesaasasaaaees 4
I. FUNDAMENTE TEORETICO-STIINTIFICE DE CERCETARE A
RECONCILIERII VIETII DE FAMILIE SI A CELEI PROFESIONALE 7

1.1. Delimitari conceptuale privind echilibrul, conflictul
dintre viata profesionala si cea familiala, politica de

Q=600 4 U3 1 L) 7
1.2. Modele teoretice in cercetarea reconcilierii vietii de

familie si a celei profesionale............cccoeveviriiiiiiiiniinnennennenennnnnn. 18
1.3. Cadrul metodologic al lucrarii.......cccoeeviiiiiiiiiiiiniiiiinininnnnnn, 30

II. CONSTRANGERI, CONTRADICTII SI STRATEGII ADOPTATE iN
RECONCILIEREA VIETII DE FAMILIE CU CEA PROFESIONALA.... 33
2.1. Vulnerabilitatile parintilor pe piata muncii din Republica

MOLdOVA .....ooiiiitieeeeerccrrr s 33
2.2. Aspiratiile profesionale si cele familiale ale parintilor... 48
2.3. Conflictul munca-familie si familie-munca....................... 54
2.4. Dificultati in imbinarea rolurilor profesionale si a celor

familiale.........coooviiiiiiiiiiiiiiii 68
2.5. Strategii de echilibrare a muncii si vietii de familie........ 97

I1I. POLITICI DE RECONCILIERE iN ASIGURAREA ECHILIBRULUI
DINTRE VIATA PROFESIONALA SI CEA FAMILIALA

................... 105
3.1. Tendinte in politica de reconciliere a vietii de familie si a
celei profesionale in plan european.........cccccccvveiiiiiiiiiiininnnnnnns 105
3.2. Cadrul politicilor de reconciliere a vietii de familie si a
celei profesionale in Republica Moldova...........cccccevuuureennnnnn. 132
3.3. Dezvoltarea masurilor de reconciliere a vietii de familie si
a celei profesionale de catre angajatori........cccccceeveviiiiinininnnns 158
CONCLUZII SI RECOMANDARL.......coooiererrtereeererneseseseesessessnesees 172
BIBLIOGRAFIE .......ccouiiiiiiiiiiiininiiniieninniinnsisinnssssnisssssssssesssssnens 176



INTRODUCERE

In familia moderns, munca depiseste granitele gospodariei,
distanta dintre locul de munca si casa devine din ce in ce mai mare,
ambii soti presteaza o munca remunerata, cu implicatii asupra
distributiei rolurilor de gen iar supravegherea si ingrijirea copiilor
devine o problema majora. In rezultat responsabilititile casnice sunt
in conflict cu munca si nu mai exista armonie.

Pana la declararea independentei Republicii Moldova, munca
femeilor, implicit a mamelor, in tara noastra era practic obligatorie,
totodata existau diverse practici informale si formale pentru a ajuta
femeile sa combine rolurile de angajata si de mama (sistem de crese,
gradinite, servicii medicale, tabere de vara puse la dispozitia
parintilor si copiilor). Cu toate acestea, mentinerea unui echilibru
intre activitatea profesionala si cea familiala nu era usoara. Politica
familiala era orientata spre modelul unei familii cu doua cariere, adica
cu doi parinti muncitori, cu un anumit sprijin de stat. De asemenea,
angajarea profesionala era sursa dreptului la bunastare, ceea ce a
facut ca participarea fortei de munca sa fie o obligatie, In timp ce In
tarile europene participarea in cAampul muncii reprezenta baza pentru
obtinerea de prestatii socialel.

Viata profesionala si cea de familie reprezinta doua puncte
focale in viata unui adult si interconectate una la alta. Munca si cariera
sunt aspecte importante dincolo de nevoile financiare, in conditiile
accentudrii importantei identitatii profesionale. Totodata, locul de
munca ofera implinire la nivel personal si reprezinta o arena sociala
pentru a dezvolta relatii si a primi sprijin. Concomitent si participarea
la ingrijirea si educatia copiilor este esentiald. Insi in societatea
actuala plina de responsabilitati si angajamente, obtinerea unui
echilibru Intre viata profesionala si viata familiala se dovedeste a fi o
adevarata provocare. Schimbarile substantiale pe piata muncii si In
organizarea vietii de familie creeaza un context in care parintilor le
este din ce In ce mai greu sa dezvolte strategii de imbinare cu succes a
responsabilitatilor profesionale si a celor familiale. Sunt doua tipuri

1YepHoBa K. Paboyee MecTo, py>keCTBEHHOE CeMbe: IOCTaHOBKA MPOoGJIeMbl. In:
KypHan coumosioruu u couuaabHol anTponosoruy, 2017. Nel (89).
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de probleme simultane, fiecare dintre ele apartinand sferelor publice
si private.

Problemele legate de echilibrul dintre viata profesionala si
viata personald, maternitatea si ingrijirea copiilor afecteaza, la un
moment dat, in viata lor, majoritatea lucratorilor. Totusi, femeile cu
copii prescolari sunt o categorie speciala, cea mai vulnerabila pe piata
muncii. In ciuda faptului ci biarbatii preiau unele responsabilititi
conjugale si parentale, problema gasirii unui echilibru si nivelarii
conflictului dintre familie si munca, de regula, este considerata ca o
problema a femeii. Asimetria de gen predominanta in sfera parentala
inseamna ca pentru femei gasirea unui compromis intre indatoririle
lor ca angajat si ca sotie si mama este mai relevanta decat pentru
barbati. Femeile de astazi isi doresc sa aiba totul: o cariera de succes,
sot si copii, dar daca sunt in imposibilitate sau incapacitate de a realiza
cu succes responsabilitatile fiecarui rol, primul lucru la care aleg sa
renunte este cariera lor2.

Interesul profund pentru relatia dintre viata profesionala si cea
familiala se datoreaza factorilor de natura socio-demografica, acestia
fiind: instabilitatea conditiilor de munca si de viata la care populatia
este nevoitd sa se adapteze continuu, numarul mare de familii cu un
singur parinte. In plus, faptul ci varsta de formare a familiilor este in
continua crestere, contribuie la aparitia fenomenului generatiei
,intermediare” sau ,sandwich”, formata din cei care trebuie sa
ingrijeasca adesea de parintii in varsta, in timp ce cresc copii mici,
femeile avand mai multe sanse decat barbatii sa experimenteze
aceasta situatie pe perioade nedefinite de timp.

Lipsa reconcilierii vietii de familie si profesionale contribuie la
aparitia fenomenului de "maternitate amanata”, adica mai multe femei
ocupate pe piata fortei de munca sunt mai putin susceptibile de a
deveni mame la o varsta mai tanara. Problemele de conciliere sunt
factori care impiedica cuplurile sa aiba multi copii, contribuind astfel
la scaderea natalitatii. O rata scazuta a natalitatii are o influenta
negativa asupra cresterii economice precum si cu privire la

Z Millar E. Retention of Working Mothers. Journal of Management and Innovation,
2015, 1(1), Spring.https://jmi.mercy.edu/index.php/JMI/article /view/2 /24
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stabilitatea sistemelor de protectie socialda. Comparatiile
internationale indica o corelatie pozitiva intre o prezenta eficienta pe
piata muncii si o fertilitate mai mare (de exemplu, in Franta si
Suedia)?3.

La etapa actuala se mai evidentiaza cad generatiile tinere, intr-o
masura mult mai mica decat parintii lor, apreciaza pur si simplu
munca in sine, isi doresc mai mult control asupra vietii lor, mai multa
influenta asupra activitatii de munca, mai bune perspective in cariera.
Astfel, se observa cda in cautarea echilibrului oamenii nu doar
,2adapteaza” munca pentru ei insisi, dar, isi schimba si prioritatile.

Abordarea acestei teme este dictata si de implicatiile
socioeconomice, In conditiile In care echilibrul intre aceste aspecte
este una dintre conditiile fundamentale ale cresterii randamentului
capitalului uman. Pana in prezent, unele fenomene de pe piata muncii
nu sunt suficient percepute, cercetate si reglementate. Din aceasta
categorie fac parte, In special, relatiile de munca flexibile.

In conditiile reducerii fortei de munca, sciderii natalitatii si
imbatranirii populatiei, adoptarea unor masuri si politici pentru
sustinerea salariatilor cu responsabilitati familiale (servicii de
ingrijire accesibile si calitative, flexibilizarea formelor de munca,
combaterea stereotipurilor de gen in ceea ce priveste executarea
sarcinilor casnice si familiale) constituie o necesitate socioeconomica
si un obiectiv de interes pentru o pondere semnificativa din populatie.
Asemenea masuri ar putea sa conduca la armonizarea vietii
profesionale cu cea de familie si, implicit, la cresterea natalitatii si a
ratelor de ocupare in randul femeilor.

In contextul celor expuse mai sus, contim ca aceasti lucrare va
contribui la o0 mai buna constientizare a problemelor de conciliere a
vietii de familie si a celei profesionale cu care se confrunta parintii pe
piata muncii si la adoptarea unor actiuni legislative si sociale menite
salerezolve. De asemenea, lucrarea accentueaza necesitatea reducerii
prejudecatilor din societate, Indeosebi cele ce tin de diviziunea
echitabila a responsabilitatilor familiale.

3 Conciliation entre Vie professionnelle et Vie familiale. Allemagne 2004. Rapport de
synthése de I'évaluation par les pairs, Berlin, 2004.



I. FUNDAMENTE TEORETICO-STIINTIFICE DE CERCETARE
A RECONCILIERII VIETII DE FAMILIE SI A CELEI PROFESIONALE

1.1. Delimitari conceptuale privind echilibrul, conflictul
dintre viata profesionala si cea familiala, politica de reconciliere

Conceptele prezentate in literatura de specialitate in ceea ce
priveste subiectul reconcilierii vietii de familie si a celei profesionale
sunt complexe si multiple. Analiza notiunilor stiintifice caracteristice
acestei tematici asigura intelegerea comprehensiva a acesteia.

Munca reprezinta desfasurarea unei activitati fizice sau
intelectuale care este indreptatd spre un anumit scop: obtinerea
bunurilor materiale sau a serviciilor pentru a satisface nevoile omului
si ale societatii in ansamblu. In mai multe definitii ale muncii se pune
accent pe necesitatea existentei unei plati pentru realizarea acesteia,
pentru efortul de a crea ceva semnificativ. Echipa de cercetare
Meaning Of Working (MOW, 1987) a identificat sase factori motivanti
ai muncii: venitul, statutul, ocuparea timpului, contactele stabilite la
munca si satisfactia profesionald. La etapa actuala devine tot mai
raspandita si notiunea de centralitate a muncii, care se refera la
importanta pe care individul o acorda muncii In configuratia vietii
sale%.

Familia reprezintd, in sens larg, un grup de persoane legate
direct prin relatii de rudenie, de varsta, casatorie sau adoptie, ai caror
membri traiesc Impreuna, coopereaza sub raport economic si Isi
asumai responsabilitatea pentru cresterea copiilor. In sens restrans,
familia este grupul social format dintr-un cuplu casatorit si copiii
acestuia. In sens juridic, familia este definita ca o forma de organizare
a vietii in comun a oamenilor legati intre ei prin casatorie.

Expresia responsabilitati familiale vizeaza acele activitati
menite sa asigure Ingrijirea copiilor si a persoanelor dependente in
ceea ce priveste: asigurarea si pregatirea meselor, supravegherea
continud, asigurarea transportului necesar pentru participarea la
activitatile scolare si extrascolare, precum si pentru accesarea

4 Gavriloaiei S. Implicatii ale conflictului munca-familie resimtit de parinti asupra
atitudinii de munca a tinerilor. Teza de doctorat. lasi, 2017.



serviciilor medicale, ajutor in activitatile legate de procesul de
acordat pentru desfasurarea activitatilor casnice si a celor legate de
igiena personald, programarea si insotirea acestora la consultatii
medicale etc®.

Persoanele dependente desemneaza acele persoane care
intra In responsabilitatea familiala a salariatilor si au nevoie de
ingrijirea acestora, respectiv: copiii care au nevoie de ingrijire si care
locuiesc cu parintii; persoanele adulte care au nevoie de ingrijire,
precum cele batrane, bolnave sau cu un anumit grad de handicap sau
invaliditate.

Pentru prima datd, expresia echilibrul munca-familie a fost
utilizata in 1986 de catre specialistii americani. Sintagma echilibrul
muncii cu viata familiald a fost propusa in literatura sociologica
contemporana ca raspuns la alegerea de catre barbati si femei atat a
familiei, cat si a carierei. Inainte de aceasta, notiunea nu era relevanta
din cauza prevalentei modelului de familie cu o singura cariera.
Radacinile conceptului de echilibru dintre munca si viata de familie se
regasesc si in studiile de gen si ideologia de gen, In cadrul carora erau
evidentiate nevoile femeilor pentru o serie de actiuni institutionale
specifice de inlaturare a barierelor de pe piata muncii, in
recunoasterea simbolica si cea economica a muncii casnice si a
construita implicit sau explicit ca o problema pentru femeile insesi,
decurgand din sarcinile dublei angajari la locul de munca si acasa®.
Ulterior, conceptul de echilibru intre familie si munca a dobandit o
influenta interdisciplinara larga in stiintele sociale si politicile sociale
din multe tari, reflectand In mod clar cererea de armonizare a muncii
si familiei.

Acest concept poate fi definit din mai multe perspective:

5 Lupu V. Pledoarie pentru un just echilibru intre viata profesionala si cea de familie.
Rezumatul tezei de doctor. Bucuresti, 2021.

6 PoxpectBeHckas E. 0. AkajeMuyeckas >KeHCKasi Kapbepa: 6asaHChbl U
JMCOGaNaHChl KM3HM M TpyJa. In: MOHHUTOPUHT OG6IECTBEHHOTO MHEHHUS:

JKOHOMHUYECKHE U conajbHbIe nepeMeHbI. 2019, Ne 3.
https://doi.org/10.14515/monitoring.2019.3.03.



e Expresia echilibrul muncii cu viata familiala este folosita
pentru a desemna perceptia subiectiva a unui individ asupra relatiei
dintre rolurile sale profesionale si familiale, atunci cand acestea sunt
evaluate de acesta ca fiind compatibile si echilibrate. Echilibrul dintre
aceste doua componente inseamna alocarea unui interval de timp egal
ambelor segmente de viata, evitand defavorizarea uneia dintre ele in
fata celuilalt. Voydanoff conceptualizeaza echilibrul munca - viata ca
,0 evaluare generala care indica faptul ca resursele legate de munca
indeplinesc cererile familiei, iar resursele familiei indeplinesc cererile
legate de munca, astfel Incat participarea este eficienta in ambele
domenii”.

e Prin notiunea de echilibru dintre viata profesionala si cea
familiala se mai subintelege acea situatie caracterizata prin satisfactie,
conflict de rol minim si functionare optima a angajatului, atat in
sarcinile si rolurile de la locul de munca, cat si In cele din viata
personala/de familie (Clark)”.

e Din perspectiva conflictului, echilibrul munca-familie este
legat de ipoteza deficitului, conform caruia indivizii poseda o anumita
cantitate de timp si energie care trebuie sa fie distribuite pentru
diferite roluri pe care le joaca.

e Din perspectiva actiunilor intreprinse, expresia ,echilibru
munca-viatd privata” cuprinde experientele si nevoile parintilor si
non-padrintilor deopotriva si este un cadru teoretic mai progresiv in
care se regasesc noi moduri de viata si care sunt satisfacatoare pentru
toti. In practici, implica ,ajustarea modelelor de lucru astfel ca toati
lumea, indiferent de varsta, rasa sau sex, sa poata gasi un ritm care sa
le permita mai usor sa combine munca cu celelalte responsabilitati si
aspiratii ale acestora8. Deci, echilibrul munca - familie este asadar

7 Akanji B., Mordi C., Ojo S. Reviewing Gaps in Work-Life Research and Prospecting
Conceptual Advancement. 2015. http://upg-bulletin-se.ro/old_site/archive/2015-
3/3.Akanji_Mordi_Ojo.pdf

8 Redmond J., Valiulis M., Drew E. Literature review of issues related to work-life
balance, workplace culture and maternity/childcare issues. 2006.
https://www.researchgate.net/publication/268978055_Literature_review_of_issu
es_related_to_work-life_balance_workplace_culture_and_maternitychildcare_issues
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,satisfacerea asteptdrilor de rol care sunt negociate si impartite de un
individ si partenerii sai de rol in sfera muncii si a familiei”.

e Din perspectiva politicii incluzive, echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata este destinat tuturor lucratorilor, pentru a
realiza o armonie intre munca lor si interesele lor private.
Considerentul principal care a fost invocat initial a fost sa ajute
parintii care lucreaza in nevoile si responsabilitatile lor de Ingrijire a
copiilor, dar mai recent au fost luate In considerare alte nevoi ale
angajatilor, cum ar fi Ingrijirea persoanelor varstnice, oportunitatile
de educatie si formare, precum si nevoia de timp personal pentru a
combate stresul experimentat la locul de munca.

Pornind de la acest ultim aspect, la etapa actuala frecvent se
utilizeaza conceptul de echilibru dintre munca si viata. Deci, daca in
conceptul de echilibru dintre familie si munca accentul se pune pe
familie, In conceptul de echilibru dintre munca si viata accentul se
pune pe viata ca intreg interpretata ca forme si nevoi diferite. Astfel,
nu mai cuprinde doar munca si familia, dar si alte componente, cum ar
fi: sanatate, odihna, timp liber, probleme ale celor dragi, sarcini de
dezvoltare etc. Conceptul dintre munca si viata este mai putin legat de
dimensiunea de gen.

Echilibrul munca-familie genereaza pentru individ o implinire
prin activitatile desfasurate in fiecare dintre cele patru mari domenii
ale vietii noastre: familie, prieteni, activitate profesionala si propria
persoanda (Lockwood, 2003)° Totodata, echilibrul dintre rolurile
asociate familiei si rolurile asociate muncii sunt corelate pozitiv cu
bunastarea psihologica, stima de sine ridicata, satisfactia individului
si sentimentul general de armonie.

Aspectele ce caracterizeaza echilibrul dintre viata profesionala
si cea de familie sunt: timpul investit In sarcinile de munca si in cele
de familie; implicarea emotionald in aspectele profesionale si cele
familiale; nivelul de satisfactie la locul de munca si in familie.

Echilibrul dintre munca si viata familiala nu vine de la sine, ci
este rezultatul unei bune organizari, a disciplinei, variind in functie de

9 Gavriloaiei S. Implicatii ale conflictului munca-familie resimtit de parinti asupra
atitudinii de munca a tinerilor. Teza de doctorat. lasi, 2017.

10



caracteristicile individuale, familiale, organizationale si societale.
Astfel, factorii care afecteaza echilibrul dintre munca si viata familiala
pot fi Impartiti in trei grupe: 1) caracteristici ale personalitatii
individului si ale familiei (valori, atitudini, numar, varsta copiilor); 2)
caracteristicile postului (functie, salariu, program de lucru, conditii
flexibile, cultura corporativa); 3) mediul sociocultural (politica
familialg, conditii institutionale, valori de gen, perceptii, idealuri).
Atéat echilibrul dintre munca si familie, cat si conflictul dintre
munca si familie reprezinta forme de interactiune intre rolurile
profesionale si cele familiale. In momentul in care aceasti interactiune
are conotatii pozitive, in sensul ca activitatea de acasa este facilitata
de cerintele locului de munci, poartd denumirea de echilibru. In
momentul in care rolurile devin incompatibile si participarea la unul
dintre roluri este mai dificila din cauza celuilalt, apare conflictul.
Termenul conflict este definit prin termeni similari violentei,
precum disensiune, frictiune, disputd, ceartd, scandal, lupta, razboi.
Continutul notiunii de conflict reflecta urmatoarele elemente: stare
tensionatd, de cele mai multe ori de lunga durat3; ciocnire; lupta sau
razboi; lipsa armoniei in relatiile dintre oameni din cauza unor idei
sau interese opuse; confruntarea oponentilor, urmata de cearta,
invinuiri, uneori de actiuni agresive/violenta. Conflictul poate fi
definit si ca stare tensionatd, urmata de o ciocnire care apare atunci
caind douda sau mai multe persoane sau grupuri din cadrul
organizatiei/institutiei trebuie sa intre in interactiune pentru a
indeplini sarcina, a lua o decizie, a realiza un obiectiv sau a solutiona
o problema. Conflictul arata ca interesele persoanelor sunt diferite;
actiunile unei parti determina reactii negative din partea celeilalte;
partile, incapabile sa solutioneze problema, se critica reciproc19.
Greenhaus ]. si Beutell H. (1985) au definit conflictul dintre
munca si familie o forma de conflict intre roluri in care se exercita
presiuni din partea muncii sau a familiei ce deriva din
incompatibilitatea de a face fata rolurilor profesionale si familiale.
Potrivit acestei perspective, participarea rolurilor legate fie de muncg,
fie de familie este mai dificila datorita participarii in celadlalt rol.

10 Calaras C. Conflictologie familiala. Chisindu, 2014.
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Rolurile de la locul de munca si cele din familie necesita timp, energie
si implicare pentru a fi realizate In mod corespunzator, iar presiunea
sarcinilor de munca sau familie creeaza situatii conflictuale!l. De
asemenea, conflictele dintre munca si familie survin din cauza
solicitarilor multiple fata de un rol, care pot fi de ordin: mental,
emotional si cantitativ (Peeters M.).

Astfel, conflictul poate sa apara ca urmare a supraincdrcdrii de
roluri - cand totalitatea solicitarilor de timp si energie asociate cu
activitatile prescrise de mai multe roluri este prea mare pentru a
putea executa rolurile de o maniera adecvata sau confortabilad sau ca
urmare a interferentei de roluri - cand solicitarile conflictuale fac
dificila indeplinirea cerintelor asociate cu roluri multiple.

Unii cercetatori opteaza pentru utilizarea termenului de
dezechilibru si nu de conflict, pentru c3, in opinia lor, intre munca, care
este o caracteristica intrinseca omului si viata de familie nu poate
exista un conflict; una din dimensiunile muncii constind in
constituirea unei familii’2.

Cercetatorii care au studiat interactiunea domeniilor munca-
familie au facut diferenta intre doua directii ale conflictului dintre
munca si familie: conflictul munca-familie si conflictul familie-munca.

Conflictul munca-familie apare atunci cand: activitatile legate
de serviciu se intersecteaza cu responsabilitadtile casnice; munca care
trebuie facuta la locul de munca il impiedica pe cineva sa
indeplineasca muncile familiale; stresul de la locul de munca are
efecte negative asupra comportamentelor din familie; cerintele de
munca sunt in dizarmonie cu cerintele familieil3. Rezultatele mai
multor cercetari privind relatia dintre munca si satisfactia vietii arata

11 Greenhaus ]., Beutell N. Sources of conflict between work and family roles. The
Academy of Management Review, Vol. 10. 1985. DOI1:10.2307 /258214
https://www.researchgate.net/publication/287011938_Sources_of_conflict_betwe
en_work_and_family_roles_Academy_of Management_Review_Vol

12 Lupu V. Pledoarie pentru un just echilibru intre viata profesionala si cea de familie.
Rezumatul tezei de doctor. Bucuresti, 2021.

13 Robbins A. Work Family Conflict. 2004. https://dlib.bc.edu/islandora/object/bc-
ir%3A102055/datastream/PDF /view
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ca satisfactia sau insatisfactia la locul de munca are un impact mai
mare asupra satisfactiei vietii decat invers4.

Conflictul familie-munca apare atunci cand:
responsabilitatile familiale impiedica realizarea activitatilor de la
serviciu/lalocul de munca; cand stresul din familie are efecte negative
asupra performantei in munca. Desi sunt strans legate intre ele, sunt
constructii distincte din punct de vedere conceptual si empiric.

Deci, cerintele profesionale sunt asociate cu conflictul munca-
familie iar solicitarile familiale sunt asociate cu conflictul familie-
munca. Referitor la prevalenta unui tip sau altul de conflict, conflictul
munca-familie este trdit mai frecvent de angajati decat conflictul
familie-munca.

Analiza literaturiil> in domeniu ne-a permis identificarea mai
multor surse de conflict:

1. dinspre locul de munca: ambiguitatea de roluri la locul de
muncd; supraincarcarea; cultura organizationald; calatoriile frecvente
in interes de serviciu; stilul de management al timpului practicat in
organizatie; tipul postului; flexibilitatea locurilor de munca.

2. din perspectiva convingerilor si aspiratiilor personale: stilul
de viata; perfectiunea in munca; problemele de sanatate emotionala;
valorile rolului vietii.

3. dinspre familie: necesitati privind asigurarea de resurse
financiare sau materiale; mentinerea si susfinerea relatiilor
interpersonale; implicarea in cresterea si educarea copiilor; probleme
de sdnatate ale unui membru al familiei; numarul de copii; etapa
ciclului vietii; aranjamentele de ingrijire a copilului.

14 Temuuykuit A. JI. Posib c6aaHCHpPOBAaHHOCTH PaboOThbl U CEMbU B JOCTHUXKEHUU
J)KU3HEHHOTO yclexa y HaeMHbIX paboTHUKOB Poccuu. MOHUTOPUHT
0011leCTBEHHOT0 MHEHUsI: JKOHOMUYEeCKHe U coliajibHble mepeMenbl. 2019, Ne 3.
https://doi.org/10.14515/ monitoring.2019.3.17.

15 Ahmad A. Job, Family and Individual Factors as Predictors of Work-Family
Conflict.2008.
https://www.researchgate.net/publication/260294449_Job_Family_and_Individua
1_Factors_as_Predictors_of_Work-Family_Conflict
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Greenhaus J. si Beutell N.16 au stabilit ca, conflictul dintre
responsabilitatile familiale si cele profesionale poate avea trei forme:
datorat timpului, tensiunii si comportamentului, evidentiindu-se ca,
cu catrolurile pentru persoana sunt mai importante, cu atat presiunile
exercitate, fie de un rol sau altul, sunt resimtite mai intens si mai
stresant.

Conflictul datorat timpului apare atunci cand: presiunile dintr-
un domeniu afecteaza indeplinirea cerintelor asociate celuilalt
domeniu; angajatii nu au suficient timp pentru a finaliza cu succes sau
confortabil toate sarcinile asociate cu munca si familia lor; timpul
dedicat unui rol fac dificil sau imposibil sa dedici timp unui alt rol.
Conflictele de timp apar atunci cand cerintele impuse de diferite roluri
fac managementul timpului dificil. Mai mult, preocuparile legate de un
rol pot afecta disponibilitatea de a indeplini sarcini legate de un alt rol,
chiar daca persoana este prezenta fizic. Un serviciu care necesita ore
lungi reduce timpul disponibil pentru indeplinirea altor roluri. Unele
locuri de munca i preocupa atat de mult pe oameni, incat chiar si
atunci cand nu lucreaza se gandesc la munca. Locurile de munca care
necesita ore inflexibile Inseamna acel moment cand nu poti fi pentru
a face fata situatiilor care apar intr-un alt rol. In cele din urm4, locurile
de munca care necesita ore neobisnuite sau neregulate, cum ar fi
munca in schimburi, pot Insemna ca este imposibil de a fi prezent
atunci cand rolul familiei o impune.

Implicarea angajatului in sarcinile si responsabilitatile de la
locul de munca face imposibila implicarea, in aceeasi unitate de timp,
in evenimente ale familiei sau In experiente personale (un angajat are,
in acelasi timp, programate o intdlnire de afaceri si sedintd cu
parintii). Angajatii pot sa fie prezenti in cadrul familiei, dar sa se
gandeasca la sarcinile de la locul de munca (un angajat este acasa cu
familia sau cu prietenii, dar se gandeste la sedinta pe care o are a doua
zi).

16 Greenhaus J., Beutell N. Sources of conflict between work and family roles. in: The
Academy of Management Review, Vol. 10, 1985. DO0I:10.2307/258214
https://www.researchgate.net/publication/287011938_Sources_of_conflict_betwe
en_work_and_family_roles_Academy_of_Management_Review_Vol
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Conflictul datorat tensiunii rezultda atunci cand: stresul si
oboseala generate, in timpul executdrii unui rol, afecteaza modul in
care o persoand Indeplineste cerintele altor roluri; tensiunea
exercitarii unui anumit rol interfereaza cu cerintele venite dinspre alt
rol si face dificila performanta intr-un alt rol. Oamenii care au locuri
de munca ce sunt epuizante emotional sunt deosebit de susceptibili sa
experimenteze acest tip de conflict (de exemplu, iritarea de la serviciu
sunt transferate asupra sotului, copiilor, prietenilor);

Conflictul datorat comportamentului se refera la fenomenul
prin care un comportament specific unui rol este incompatibil cu
comportamentul necesar altui rol. Anumite caracteristici care sunt
apreciate in lumea muncii, precum obiectivitatea, increderea in sine,
stabilitatea emotionala, atitudinea durd, pot fi incompatibile cu
nevoile si asteptarile familiei unde speranta este de a oferi caldura,
grija si deschidere emotionala. Apare nevoia de ajustare a
comportamentelor la contextul in care persoana se afla (de exemplu,
un comportament autoritar la locul de munca nu corespunde cu
asteptarile si nevoile celor din familie, acest comportament manifestat
fata de membrii familiei poate sa duca la conflicte cu copiii sau
partenerul de viata; un manager obisnuit la locul de munca sa rezolve
probleme, acasa se va simti frustrat cand este pus in situatia de a nu
putea sa rezolve anumite solicitari ale copiilor si/sau sotiei)l’.

Femeile experimenteaza in mai mare masura conflictul
munca-familie bazat pe comportament si conflictul familie-munca
bazat pe tensiune. Adicd, femeile nu pot prelua strategiile
comportamentale de succes pe care le adopta la serviciu pentru a
rezolva problemele din familie, iar tensiunile din viata personala tind
sa genereze stari conflictuale la serviciu. Barbatii experimenteaza, in
mai mare masura, conflictul munca-familie bazat pe timp fiindca, isi

17 Bursuc B., Popescu S. Conflictul viata personala-viata profesionala. Problema
angajatului sau problema angajatorului.
http://www.itmbucuresti.ro/CONFLICTUL%20VIATA%20PERSONALA%20-
%20VIATA%20PROFESIONALA.%20PROBLEMA%20ANGAJATULUI%20SAU%20P
ROBLEMA%20ANGAJATORULUI%20-%20STELA%20POPESCU.doc.
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petrec prea mult timp la serviciu si nu mai au resurse de timp pentru
activitatile dedicate familieils.

Conflictul dintre rolurile profesionale si cele familiale mai
poate fi divizat In obiectiv si psihologic. Un conflict obiectiv ar fi daca
ar fi programata o intalnire pentru micul dejun pentru acelasi timp
cand trebuie sa-ti conduci copiii la scoala. Un conflict psihologic ar
insemna ca o persoana sa fie nevoita sa decida daca sa munceasca in
weekend sau sa petreaca timpul cu familial®.

in ultimii ani, pe langd analiza conflictului munca-familie,
cercetdrile s-au extins si asupra unui conflict similar cu referire la
domeniile munca si studii. Mediile organizationale solicita invatare pe
parcursul vietii si dezvoltarea profesionala continud, ca raspuns la
exigentele mediului socioeconomic in schimbare, ceea ce necesita
inscrierea la programe de master, cursuri de formare sau training-uri
profesionale. Autorii diferentiaza doua tipuri de conflict: conflict
munca-studii (cand responsabilitatile de la locul de munca
interfereaza cu cele legate de studii) si conflict studii-munca (cand
responsabilitdtile academice interfereaza cu cele de la locul de
munci). In unele cazuri, acest conflict poate avea chiar o tripla
solicitare concurentiala de rol, ce vine dinspre domeniile muncg,
familie si studii. De mentionat, interferente conflictuale ar putea sa
apara In mod special atunci cand indivizii isi doresc sa obtina
performante inalte si cu maxim de eficienta atdt in domeniul
profesional, cat si in cel academic. Cel mai probabil, conflictul nu va
aparea nici atunci cand persoana alege sa dea prioritate unui sau altui
rol, neglijand sau tratdnd neesential responsabilitatile legate de
celdlalt rol. Intensitatea conflictului depinde de timpul alocat sau
solicitat pentru realizarea sarcinilor profesionale, academice si a celor
casnice, de nivelul angajamentului de rol si de valoarea atribuita
acestui rol, de constrangerile organizationale si de gradul de

18 Sulea C., Virga D., Galben N. Scala Conflict Munca-Familie: Analiza proprietatilor
psihometrice ale versiunii in limba romana. http://www.ohpedu.ro/articole/scala-
conflict-munca-familie-analiza-proprietatilor-psihometrice-ale-versiunii-in-limba-

romana-4/

19 Robbins A. Work Family Conflict. 2004. https://dlib.bc.edu/islandora/object/bc-
ir%3A102055/datastream/PDF /view
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flexibilitate al programului de munca, de relatia cu colegii, de suport,
de satisfactia la locul de munca/studii/familie20.

Prin politici de echilibrare a vietii profesionale cu cea
personala si de familie se Intelege totalitatea masurilor menite sa
sprijine angajatii in vederea armonizarii rolurilor sociale pe care le
indeplinesc in spatiul vietii publice si private. Politica de echilibru
familie-munca reprezinta un sprijin institutionalizat ce permite
adultilor care lucreaza sa imbine in mod optim responsabilitatile
profesionale, familiale si parentale, abordeaza inegalitatile actuale in
ocuparea fortei de muncd, in special inegalitdtile de gen si
imbunatateste productivitatea, sdnatatea si bunastarea angajatilor.

Politicile de reconciliere includ un amestec de masuri
legislative si nelegislative, bazate pe trei piloni principali: resurse
(salarii decente, sprijin pentru venituri), timp (aranjamente de lucru
flexibile si drepturi de angajare) si servicii (ingrijire a copiilor,
ingrijire comunitara). Scopul general al acestor politici este de a gasi
angajamente echitabile si benefice atat pentru angajator, cat si
angajat. lar premisa esentiala a politicii de reconciliere a vietii de
familie si a celei profesionale este ca familia nu este o simpla grupare
de indivizi, ci o institutie in adevaratul sens al cuvantului.

Din perspectiva dezvoltarii cadrului legal, subiectul privind
armonizarea vietii profesionale cu cea de familie a aparut pentru
prima data in perioada 1960 - 1970 si s-a dezvoltat in timp,
imbracand diverse denumiri, cele mai importante fiind: "reconcilierea
responsabilitatilor familiale si profesionale” (Recomandarea OIM nr.
123/1965 si in Recomandarea OIM nr. 165/1981 privind lucratorii
care au responsabilitati familiale); "Imbinarea responsabilitatilor
familiale cu munca si viata publica” (Conventia asupra eliminarii
tuturor formelor de discriminare fata de femei, 1979); ”"concilierea
vietii profesionale si familiale” (Directiva 96/34/CE privind acordul-
cadru referitor la concediul pentru cresterea copilului si in Carta
drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, 2000); "concilierea
intre viata profesionala, viata privata si viata de familie” (Directiva

20 Saitan V. Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale In manifestarea
conflictului munca-familie. Teza de doctor 1n psihologie. Chisinau, 2020.
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2010/18/UE privind concediul pentru cresterea copilului); "echilibrul
intre viata profesionala si cea personala a parintilor si persoanelor cu
responsabilitadti de ingrijire” (Pilonul european al drepturilor sociale)
si "echilibrul intre viata profesionalad si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor” (Directiva UE 2019/1158 privind echilibrul intre viata
profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a
Directivei 2010/18/UE). Astfel, se poate observa c3, in timp, notiunea
de "conciliere” a fost Inlocuita cu cea de "echilibru”, iar notiunea de
"viata familiald” cu cea de "viata privatd a parintilor si ingrijitorilor”21.

Investigarea teoretica a reconcilierii vietii de familie si a celei
profesionale ne ofera posibilitatea de a analiza si a descrie problemele
cu care parintii se ciocnesc in situatiile In care se confrunta cu conflicte
munca-familie si familie-munca si strategiile ce le aplica pentru a
solutiona dificultatile ce survin.

1.2. Modele teoretice in cercetarea reconcilierii vietii de
familie si a celei profesionale

Reconcilierea vietii profesionale cu cea familiala este o tema
importanta atat pentru sociologii care se preocupa de studierea
familiei si problematicii gender, cat si a celor preocupati de domeniul
muncii. Sunt o multitudine de teorii care in timp au fost dezvoltate
pentru a explica echilibrul si conflictele dintre munca si familie .

Teoria rolurilor sustine ca presiunile reciproc incompatibile
dintre rolurile profesionale si cele familiale provoaca conflicte si fac
indeplinirea asteptarilor, fie de familie, fie de muncag, dificila22. Potrivit
sustinatorilor conflictului de rol, imposibilitatea 1indeplinirii
simultane a unui numar mare de roluri sociale creeaza tensiune de rol
si exacerbeazi conflictul. In situatia in care doud sau mai multe roluri
contin asteptari de comportamente diferite pot duce la un conflict de
rol.

21 Lupu V. Pledoarie pentru un just echilibru intre viata profesionala si cea de familie.
Rezumatul tezei de doctor. Bucuresti, 2021.

22Beigy M., Shirmohammadi M. Qualitative Research on Work-Family in the
Management Field: A review qualitative researche on work-family. Applied

Psychology 66 (2). 2015. DOI:10.1111/apps.12093
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Totodatd, beneficiile de a juca un rol permit ca abilitatile si
experienta dobandite intr-un domeniu sa fie folosite pentru a
functiona mai eficient in altul. Abilitatile dezvoltate In domeniul
muncii pot Imbunatati adesea functionarea individului in viata de
familie si invers. Mai multe roluri ofera un numar mare de oportunitati
si resurse ce pot fi utilizate de catre individ in dezvoltarea si in buna
functionare a acestuia In multiple domenii ale vietii, iar indeplinirea
mai multor roluri nu este neaparat dificila sau epuizanta. Acumularea
mai multor roluri ofera individului patru tipuri de rezultate: (1)
privilegii legate de rol, (2) o stare generala de securitate, (3) resurse
pentru amplificarea rolului si (4) imbogatirea personalitatii si
satisfactia ego-ului. Astfel, persoanei care ocupa roluri multiple i se
ofera mai multe cai prin care sa obtina o stare de bine. Un exemplu in
acest sens il reprezinta studiul lui Glass si Fujimoto (1994), care au
demonstrat ca sotiile care lucreaza resimt un nivel mai scazut al
depresiei, in comparatie cu sotiile care nu lucreaza?s.

Teoria functionalista explica dezvoltarea sistemului familial prin
capacitatea familiei de a se adapta la influentele externe si de a
constitui un echilibru sistemic nou. Aceasta teorie pleaca de la
premisa ca familia, la fel ca orice alta institutie sociala, trebuie sa
realizeze anumite functii, familiile clasificindu-se in functionale si
disfunctionale. Pornind de la acest aspect, sotii care reusesc sa asigure
un echilibru optim intre responsabilitatile familiale si cele
profesionale constituie o familie functionala, si invers, o familie cu
carente Intre aceste doua sfere reprezinta una disfunctionald. Una din
functiile esentiale ale familiale si care are implicatii asupra
echilibrului dintre munca si familie este nasterea, cresterea si educatia
copiilor.

Tot din perspectiva functionalismului, interdependenta este un
element important. Astfel, societatea, conditiile de la locul de muncs,
prezenta institutiilor educationale pot contribui la imbunatatirea,
mentinerea sau Inrautatirea echilibrului dintre munca si familie.

23 Gavriloaiei S. Implicatii ale conflictului munca-familie resimtit de parinti asupra
atitudinii de munca a tinerilor. Teza de doctorat. lasi, 2017.
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Functionalistii au pus accentul si pe importanta relatiilor de
familie, atragand o atentie deosebita rolurilor traditionale masculine
si feminine (instrumentale si expresive) in cadrul diviziunii familiale
a muncii. In lucrarea dats, aspectele ce tin de distributia sarcinilor
familiale intre soti sunt analizate in capitolul II, evidentiindu-se
tendinta ca, desi barbatii se implica la etapa actuala mai mult decat cu
cateva decenii in urma, femeia continua sa fie principala care
indeplineste cel mai mult lucrul casnic si Ingrijirea copiilor, aceasta
avand implicatii asupra reconcilierii vietii de familie si celei
profesionale si, respectiv, in aparitia conflictelor familie-munca si
munca-familie.

Conform abordarii sistemice, familia este un sistem alcatuit din
mai multe personalitati, ale caror comportamente si atitudini sunt
interdependente. De asemenea, familia este un sistem adaptativ
complex, aflat intr-o permanenta schimbare. Sistemul are o dubla
deschidere (exterioara si interioara) si este construit in scopul de a
face fata dezordinilor care intervin in evolutia familiei. Potrivit acestei
teorii, In situatia in care unul din membrii familiei se confrunta cu
unele conflicte intre sferele munca si familie, automat 1i afecteaza si pe
ceilalti membri.

Teoria sistemelor ecologice. Voydanoff a elaborat aceasta teorie
avand ca baza modelul ecologic al dezvoltarii umane. Acesta s-a axat
pe 4 nivele: 1) microsistemul, care consta intr-un patern de activitati,
roluri si relatii interpersonale ale individului, care apar in contexte
precum locul de munca, familia si comunitatea; 2) mezosistemul
reprezinta componenta de mijloc a microsistemelor in cadrul carora
participa individul, de exemplu, mezosistemul munca-familie-
comunitate; 3) exosistemele sunt acele medii externe la care persoana
nu participd, dar care exercita o influenta directa asupra sa, un
exemplu fiind locul de munca al unui membru al familiei; 4)
macrosistemul este pattern-ul culturii sau subculturii in care sunt
incluse micro-, mezo- si exosistemele. Aceste sisteme interactioneaza,
influentand experienta relatiilor munca-familie24.

24 Buliga D., Turliuc M. Perspective actuale asupra interfetei munca-familie: conflict
si influenta pozitiva. In: Psihologia Sociala. lasi: Polirom, 2012.
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Teoria structurala prezinta familia ca pe 1) o structura specifica
unui sistem deschis in transformare; 2) o dezvoltare constanta in
timp, ce presupune parcurgerea unor stadii evolutive care necesita
restructurari permanente, si 3) o serie de strategii adaptative care 1i
permit sa-si mentind continuitatea. Potrivit paradigmei date
conflictele intre familie si munca pot fi intalnite la intensitate diferita
in functie de ciclul vietii familiale. Spre exemplu la etapa cand familia
are copii mici conflictele au o intensitate mai mare, comparativ cu
perioada cand copiii deja sunt mari si nu mai necesita o supraveghere
permanenta. Totodata, In pofida faptului ca familiile se confrunta cu
dezechilibre intre sferele munca si familie, membrii acesteia
permanent identifica strategii pentru a asigura continuitatea ei ca
institutie sociala.

Paradigma analizei costurilor si beneficiilor presupune ca
oamenii, In descrierea, explicarea si predictia actiunilor umane, iau in
considerare costurile si beneficiile. In conformitate cu acest model
teoretic, oamenii sunt motivati sa lucreze atat timp cat beneficiaza mai
mult de satisfactii, decat de insatisfactii. In 1965, Becker G. a exprimat
ideea ca atunci cand se studiaza comportamentul microeconomic si
demografic al unei familii, este imperativ sa se acorde o mare atentie
naturii distributiei si eficientei utilizarii timpului care nu este dedicat
activitatii profesionale. Cel mai adesea, scopul principal al casatoriei
si al intemeierii unei familii este ingrijirea copiilor. Din cauza
asa ca, achizitionand experientd, 1i permite sa gestioneze gospodaria
mai eficient. Insi, nevalorificarea tuturor cunostintelor sale
copiilor influenteaza asupra capitalului sau profesional sa devina
rapid invechit si sa-si piarda din valoare. Reiesind din teoria data,
indeplinirea responsabilitatilor familiale de catre mame genereaza o
serie de efecte benefice (o casa ingrijita, copii bine crescuti etc.), dar
in acelasi timp suporta o serie de costuri, spre exemplu timpul
petrecut spre atingerea acestor beneficii. Potrivit acestei teorii,
ingrijirea copiilor este consumatoare de timp si duce la reducerea
veniturilor, prin urmare, In perspectiva aceasta activitate afecteaza
numarul de copii si determina comportamentul pe piata muncii.
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In conformitate cu aceasti teorie, aparitia copiilor 1i face pe
parinti sa suporte atat costuri directe (pentru alimentatie, educatie
etc.), cat si indirecte sau costuri de oportunitate (veniturile pierdute
ale membrilor gospodariei care au grija de copil). H. Lebenstein si |.
Mintzer au evidentiat ca timpul mamei si castigurile sale potentiale
pierdute reprezinta cea mai mare parte a costului copiilor. Aceasta
teorie postuleaza ca cresterea constanta a valorii timpului are loc ca
urmare a cresterii nivelului activitatii economice in interiorul si in
afara gospodariei.

De asemenea, potrivit acestei perspective, alocarea de munca
platita si neplatita este un aranjament rational intre parteneri pentru
maximizarea binelui comun. Partenerul care castiga mai putin din
munca platita este presupus sa faca o pondere mai mare din munca
neplatita, in timp ce partenerul care castigd cel mai mult se va
specializa pe piata muncii pentru a maximiza venitul gospodariei.
Perioada de timp petrecuta in munca casnica este puternic afectata de
timpul disponibil pentru astfel de sarcini; prin urmare, cu cat sunt mai
multe ore petrecute pe piata fortei de muncd, cu atat mai putin timpul
este disponibil pentru lucririle casnice. In conformitate cu aceasta
teorie, treburile casnice sunt ceva nedorit si cu cat mai multe resurse
0 persoana le are, cu atat mai multa putere are de a negocia treburile
casnice. Venitul, educatia unui partener relativ mai mare, prestigiul
ocupational se presupune ca se traduce intr-o mai mare putere de
negociere. Abordarea de negociere a resurselor relative sugereaza ca
treburile casnice vor fi impartite In cupluri mai egal, in cazul in care
ambii parteneri poseda resurse similare. Astfel, femeile au tendinta de
a-si micsora timpul petrecut in treburile casnice pe masurda ce
castigurile lor cresc?s.

In domeniul diviziunii sarcinilor domestice s-au conturat
urmatoarele paradigme: 1) ,noua casa economica”- potrivit acesteia,
familia functioneaza ca o unitate economica ce fincearca sa-si
maximizeze rezultatele; 2) teoria resurselor relative sau a negocierii

25 Fahlén S. Equality at home - A question of career? Housework, norms, and policies
in a European comparative perspective. In: Demographic Research: Volume 35,
2016.
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bazate pe resurse. Potrivit acesteia, puterea maritala consta in
capacitatea de a atribui sarcini gospodaresti; in familie puterea
apartine aceluia care detine cele mai importante resurse; 3) teoria
independentei si a ideologiei de gen, conform careia ideologia de gen
egalitara a barbatilor are efect asupra proportiei de sarcini domestice,
in timp ce atitudinile de gen ale sotilor nu au niciun efect; 4) factorii
cursului vietii, prin care se afirma ca tranzitia spre casatorie si
maternitate este secondata de presiuni normative puternice ce duc la
cresterea orelor de munca pentru sarcini domestice in cazul femeilor
sila cresterea orelor de munca in cazul barbatilor.

Cea mai raspandita teorie in ultimii ani este teoria efectului
secundar (Belsky ], Perry-Jenkins M., Crouter,A., Kelly R., Voydanoff
P.), a carui esentd este ca fiecare dintre sfere se poate influenta
reciproc: pe de o parte, satisfactia si realizarea intr-un domeniu pot
afecta favorabil celalalt rol, pe de alta parte, problemele In munca pot
duce la consecinte negative in familie si invers, ceea ce este deosebit
de important In conditiile muncii la distantd, cind munca si familia
trebuie sa coexiste intr-un singur spatiu?e.

Teoria granitelor munca-familie (Clark, 2000) isi propune sa
explice cum isi gestioneaza oamenii viata familiala si cea profesional3,
avand ca scop satisfactia si buna functionare la locul de munca si
acasa, cu un minim de conflict de roluri. Centrald pentru aceasta teorie
este ideea ca viata profesionald si cea familiala reprezinta doua
domenii diferite ale vietii care se influenteaza reciproc si oamenii 1si
adapteaza conduitele la exigentele specifice fiecarui domeniu. Desi
multe aspecte ale acestor domenii nu pot fi schimbate, totusi indivizii
pot aduce unele modificari, si pot actiona asupra granitelor si
conexiunilor dintre ele pentru a obtine echilibrul dorit. Clark (2000)
sustine cd nu existd o pozitie care sa garanteze obtinerea unui
echilibru intre munca si familie: exista oameni care sunt multumiti cu
o segmentare clara a domeniilor, In timp ce altii prefera integrarea.
Segmentarea poate fi o strategie eficienta mai ales atunci cand

26 PasymoBa T.0., Anémuna A.B., CepniyxoBa M.A. BasiaHc ceMbsi-pa6oTa B YCJIOBHUSX
M3MEeHEeHUU KayecTBa TPYA0BOM KHU3HU. In: YpoBeHb )KU3HU HaceJIeHUs] pETMOHOB
Poccuun. 2020, Tom 16, Ne3.
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specificul muncii depuse difera foarte mult de normele si valorile vietii
familiale. Acolo unde domeniile au culturi asemanatoare, integrarea
domeniilor este mai facila, ajungandu-se chiar la posibilitatea de
imbogatire a unei sfere a vietii ca urmare a influentelor venite din
cealalta. Traversarea granitelor poate fi de ordin fizic (de exemplu,
copiii sunt adusi la birou, iar unele Intalniri de lucru pot fi desfasurate
acasa) sau psihologic (de exemplu, angajatii se gasesc la birou, dar se
gandesc la problemele de acasa sau sunt acasa dar sunt preocupati de
responsabilitatile profesionale)?’. Puterea granitei dintre cele doua
domenii ale vietii depinde de permeabilitatea si de flexibilitatea
limitelor. Permeabilitatea limitelor presupune masura in care granita
permite elementelor dintr-un domeniu sa intre intr-un alt domeniu,
iar flexibilitatea limitelor este masura in care granitele unui domeniu
se pot rasfrange sau extinde pentru a raspunde solicitarilor din alte
domenii ale vietii. Flexibilitatea granitelor vietii profesionale depinde
de politicile si practicile organizationale legate de gestionarea relatiei
cu familia, de sprijinul pe care supervizorii il acorda angajatilor, de
resursele sociale, materiale si financiare ale angajatilor. Flexibilitatea
granitelor este In legatura cu motivatia sau preferintele angajatilor, de
exemplu, firmele pot avea aranjamente flexibile de munca, dar
angajatii pot sa nu profite la maxim de aceste oportunitati deoarece ei
nu isi doresc o flexibilitate ridicatad a granitelor.

Verificarea diferentelor care apar la nivelul flexibilitatii
granitelor in functie de gen indica faptul ca femeile, comparativ cu
barbatii, au declarat ca si-au dorit ca granitele profesionale sa fie mai
flexibile pentru a veni in Intampinarea responsabilitatilor familiale.
Acest rezultat, arata faptul ca barbatii s-au aratat a fi mai putin dispusi
sa 1isi rearanjeze activitatile profesionale pentru a veni in
intdmpinarea unor solicitari familiale. La nivelul flexibilitatii
granitelor familiale (masurata ca abilitate), de asemenea, au fost
identificate diferente de gen, In sensul ca pentru barbati flexibilitatea
granitelor familiale este mai mare decat pentru femei. Acest rezultat
ar putea fi un indicator al faptului c3, in principal, responsabilitatea

27 Zaharia D., Gavriloaiei S. Flexibilitatea granitelor munca-familie in context
romanesc. In: Perspective asupra interferentei munca-familie. 2015.
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sarcinilor familiale cade pe umerii femeilor desi exista o tendinta in
crestere a implicarii barbatilor in aceasta arie a vietii28.

Teoria conservarii resurselor sustine ca oamenii cauta sa
achizitioneze si sa mentinda resurse: de tip conditionale
(responsabilitati de munca, relatii cu partenerul, relatii parinte-copil),
resurse-obiecte (obiecte, masind, casa, birou de colt, resurse
financiare), resurse personale (locul, controlul, conditiile,
autoeficacitatea) si resurse energetice (timpul, cunostinte,
caracteristici personale, stima de sine)?29.

Ele permit accesul la achizitionarea altor resurse. Conflictul
dintre munca si familie apare si se intensifica atunci cand un individ
nu simte ca are suficiente resurse disponibile pentru a satisface
cerintele din diferite domenii. Amenintarea sau chiar pierderea
acestor resurse determina reactii la stres (insatisfactie, depresie,
anxietate, epuizare emotionala si tensiune psihicd), determinand
conflictul munca-familie. In urma pierderii resurselor se poate crea o
perceptie la angajati ca nu-si indeplinesc sarcinile profesionale la justa
valoare, avand tendinta de a investi resursele disponibile in rolul de a
nu pierde statutul profesional. Din punctul de vedere al diferentelor
de gen, studiile mentioneaza ca femeile sunt mai vulnerabile in
pierderea resurselor, deoarece ele se pot confrunta cu mai multi
factori de stres (un nivel mai scazut al ocuparii fortei de munca si al
salariului, mai multe implicari in activitatile casnice in comparatie cu
barbatii), desi statutul marital poate fi considerat ca o resursa in
echilibrul munci-familie. In acest context, Hobfoll S.E. a mentionat o
serie de principii cu privire la pierderea si compensarea resurselor:
1) Pierderea resurselor este mai rapida in comparatie cu castigarea
resurselor, avand efecte psihologice asupra individului; 2) Oamenii
trebuie sa investeasca In resurse pentru a se proteja impotriva
pierderilor de resurse. 3) Pierderea resurselor este mai mare decat
castigul de resurse, de aceea oamenii trebuie sa investeasca resurse si
sa le consolideze pentru a se proteja Impotriva pierderii resurselor.

28 Zaharia D., Gavriloaiei S. Flexibilitatea granitelor munca-familie in context
romanesc. in: Perspective asupra interferentei munci-familie. 2015.

29 Pope E. Work-family and family-work conflict as a function of role commitment
and core self-evaluation. Spring, 2019.
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Potrivit teoriei conservarii resurselor, cu cat indivizii au mai multe
resurse personale, cu atdt vor putea compensa pierderea altor
resurse, avand un rol benefic in echilibrarea muncii si familiei3°,

Potrivit teoriei conservarii, stresul apare atunci cand exista
amenintarea cu pierderea resurselor. Pentru a ameliora acest stres,
trebuie luate masuri. Pentru cineva care se teme ca copiii lor sufera de
lipsa timpului petrecut impreuna cu parintii poate sa ia mai putine ore
suplimentare si, in cele din urma, sa decida daca lucreaza la un loc de
munca diferit pentru a putea indeplini nevoile domeniului postului si
a domeniului familiei31. Astfel, cu cat numarul copiilor este mai mare,
cu atatresursele de energie si timp ale parintilor scad, ipoteza valabila
si In cazul existentei altor membri de familie care au nevoie de
ingrijire. Diminuarea resurselor de energie si timp afecteaza in mod
direct cantitatea si calitatea muncii si genereaza, indirect, un
dezechilibru intre cele doua sfere existentiale ale individului.

Teoria rezilientei. La nivel de discurs politic, statele europene
promoveaza conceptul de rezilienta si militeaza pentru dezvoltarea
unor societati flexibile, capabile sa utilizeze experientele si exemplele
indivizilor, adaptabile in fata riscurilor si amenintarilor de orice fel.
Introducerea conceptului de rezilienta a reprezentat trecerea de la o
abordare centrata pe identificarea si analizarea problemelor
indivizilor la o abordare centrata pe identificarea acelor caracteristici
care 1i ajuta pe oameni sa depaseasca problemele sau sa faca fata
diferitelor situatii pe care le traverseaza de-a lungul vietii. Rezilienta
unei persoane nu este determinatda doar de caracteristicile sale
individuale, ci poate fi modelatd, influentata si de factori externi in
urma interactiunii individului cu familia, comunitatea, societatea in
general. Cu alte cuvinte, daca unui individ 1i lipsesc acele calitati de
care ar avea nevoie pentru a depasi o situatie de risc, o stare
conflictuald, lipsa acestor calitdti poate fi compensata de suportul

30 Saitan V. Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale in manifestarea
conflictului munca-familie. Teza de doctor in psihologie. Chisinau, 2020.

31 Robbins A. Work Family Conflict. 2004. https://dlib.bc.edu/islandora/object/bc-
ir%3A102055/datastream/PDF /view
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primit din partea familiei, din partea comunitatii, sau din partea
societadtii prin politicile promovate de guvern32.

In cadrul teoriei conflictualiste, membrii familiei angajati in
campul muncii se afla sub presiunea unor sarcini importante si la
muncg, si In viata personala. Faptul ca domeniul profesional si cel
familial au la baza norme si cerinte diferite contribuie ca aceste doua
domenii adesea sa fie incompatibile. Astfel, performanta dintr-un
domeniu are ca efect scaderea acesteia in celalalt domeniu.

Modelul teoretic al imbogatirii/dezvoltarii munca-familie
descrie efectele pozitive rezultate din imbinarea rolului profesional cu
cel familial. Acest model sugereaza faptul ca resursele generate in
cadrul rolului A (munca sau familia) pot avea un efect direct asupra
calitatii vietii in cadrul rolului B (munca sau familia). De exemplu,
abilitatile sau resursele psihologice (de exemplu, autoeficacitatea)
dintr-un domeniu (munca sau familie) pot avea un impact direct
asupra performantei in cadrul celuilalt domeniu. Un alt model teoretic
al relatiilor pozitive munca-familie este perspectiva Resursa-Castig-
Dezvoltare. Premisa aflata la baza acestei perspective este aceea ca
indivizii au o tendinta naturala catre dezvoltare, atingand nivele
ridicate de functionare atat pentru ei insisi, cat si pentru sistemele in
cadrul carora participa, inclusiv familiile si organizatiile. Datorita
acestei tendinte naturale catre dezvoltare, atunci cand indeplinesc un
rol, indivizii obtin resurse care duc la crestere si dezvoltare. Ei
maximizeaza si exploateaza resursele disponibile astfel incat sa poata
obtine castiguri33.

Analiza perspectivelor teoretice la acest subiect, considerate ca
instrumente analitice, au evoluat de la abordari complexe la cele
contextuale si de la dimensiunea macrosociala la cea In plan
microsocial. Teoriile date pot fi aplicate in procesul de investigare
stiintificad a echilibrului dintre munca si familie. Aceste teorii au
utilitate, deoarece permit explicarea, prezicerea si rezolvarea
problemelor pe care indivizii le Intdlnesc atunci cand incearca sa

32 Sanduleasa B. (coord.) Roluri de gen si implicatii in realizarea echilibrului intre
viata profesionala si viata de familie. Bucuresti, 2015.

33 Buliga D., Turliuc M-N. Perspective actuale asupra interfetei munca-familie:
conflict si influenta pozitiva. In: Psihologia Sociali. Iasi: Polirom, 2012.
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gaseasca un echilibru intre responsabilitatile legate de munca si cele
legate de familie.

Analiza literaturii de specialitate in domeniu ne-a permis sa
divizam studiile internationale pe mai multe tematici. Aspectele
conceptuale si metodologice de investigatie stiintifica a problemelor
echilibrarii vietii profesionale si familiale au fost dezvoltate de
Greenhaus ]., Beutell N., Redmond ]., Valiulis M., Drew E., Akanji B.,
Mordi C., Ojo S., Ozbilgin M., Beauregard T., Tatli A, Bell M., Beigy M.,
Shirmohammadi M., Grandey A., Cropanzano R., Karen M. C., Shaw ].
D., Talukder A., Thevenon O.

Politicile flexibile la locul de munca si echilibrul munca-viata
personald, ca factor al calitatii vietii si al muncii sunt abordate in
lucrarile lui Myrtle A., Bell P., Wuiame N., Dulk D., Peper B., Skinner N.,
Chapman J., Koslowski A, McLean C., Naumann I, Heejung Ch., Lott Y.,
Thevenon 0., Javornik-Skrbinsek J., Anttila T., Tammelin M., Oinas T.,
Natti J., Daviesa R., Gae'lle P., Youngcourt S., Huffman A.

Studii privind implicatia factorului gender In manifestarea
conflictului dintre munca si familie au fost realizate de Finkel S.,
Varner L, Aryee S., Hill G., Arpino B., Luppi., Pop E. Posibilitatile muncii
part-time in contextul facilitarii echilibrului dintre munca si viata de
familie au fost analizate de Higgins C., DuxburyL., Johnson K., Wattis
L., Standing K., Yerkes M., Millar E., Wuiame N.

Implicatiile lipsei echilibrului dintre munca si familie sunt
analizate din perspectiva persoanei, a familiei sale sau a angajatorului
de catre McFarland., Wattis L. Standing K., Yerkes M., Buelens M.,
Broeck H., Dulk D., Peper B., Fahlen S.

Conflictele dintre munca si familie au fost cercatate de Erdamar
G., Demirel H., Bell M., Moazami-Goodarzi A., Robbins A., Ahmad A., St-
Amour N. In ultimele decenii, un interes deosebit de cercetare in
stiinta s-a manifestat cu privire la pedeapsa de maternitate, fiind
reflectate in lucrarile lui Grimshaw D., Rubery J., Budig M.]., Misra |.,
Boeckmann I, Casal M., Barham B.

In Romania, din perspectivi psihologici tematica reconcilierii
vietii de familie si celei profesionale a fost abordata de Gavriloaiei S.,
Sulea C., Virga D., Galben N., Buliga D., Turliuc M.; din perspectiva
sociologica tematica a fost cercetata de Leovardis C., Nicolaescu C.; din
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perspectiva juridica de - Lupu V. Politicile din domeniul reconcilierii
vietii profesionale si celei familiale, inclusiv a celor flexibile la locul de
muncad, au fost abordate de Casuneanu I., Sanduleasa B., Stanescu S.,
Dragotoiu A., Marinoiu A., Baluta O., Bursuc B., Popescu S., Salagean N.,
Mada D., Albulescu S., Zaharia D.

In Federatia Rusi acest subiect este cercetat multidimensional.
Astfel, din perspectiva maternitatii, ocuparea fortei de munca,
aspectelor discriminatorii ale femeilor pe piata muncii s-au remarcat
cercetatorii MocakoBa E.A., buprwokoBa C., MakapeHueBa A,
Cokosbckas B.B., AiiBasosa. C. I'., Kanabuxuna WU. E., A6aynaea 3.3.
Dificultatile de combinare a muncii si a responsabilitatilor familiale de
catre parintii cu copii de varsta prescolara au fost elucidate de Cunuua
AJL., Pagymosa T.0., Anémmna A.B., CepnyxoBa M.A., baruposa A. II,,
bneanoBa H. /I, 'm3atynnuna A.B., 3umoBa H.C., ®unonenko 10.B.,,
AxosnenBa E.A., lllTpoo B.A., Kosnbunosa E. A. Strategiile aplicate de
parinti in imbinarea responsabilitatilor familiale si profesionale sunt
cercetate de CaBunckas, 0.B., PoxxaectBenckad E. 10., Ucynosa O. T,
Yepuosa K., [logonbckasa A. A.,, TapakanHoBckada K. C., [IpaBegHukoB
A. B, KonoBasoBa A.M. Importanta implementarii politicilor de
reconciliere a vietii de familie si a celei profesionale, necesitatea
serviciilor de ingrijire a copiilor In scopul facilitarii echilibrului dintre
munca si viata de familie au fost analizate de Kosuna U., TeMHunkuu
A.J1., bepe3oBckas T., Con X. ., llimakoBckas JI.JI.

In Republica Moldova aspecte sociologice se regisesc in
publicatiile savantilor Gagauz 0., Bulgaru M., Buciuceanu-Vrabie M. si
Oceretnii A.; aspecte psihologice privind conflictul munca-familie au
fost studiate de Saitan V., Platon C., Turchina T., Cojocaru N.; aspecte
ce tin de politica familiala - de Robila M., Popescu C., Lungu A., Macovei
T.; aspecte ce tin de repartizarea responsabilitatilor familiale si
diviziunea de gen au fost cercetate de Bodrug-Lungu V.; particularitati
privind pozitia femeilor si barbatilor pe piata muncii sunt abordate de
Mincu G., Prohnitchii V.

Unele aspecte ce tin de politica familiala se regasesc in lucrarile
elaborate de Centrul "Expert-Grup”, UNFPA Moldova, Centrul
Parteneriat pentru dezvoltare si Centrul de Drept al Femeilor.
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Toate aceste studii si investigatii realizate releva ca
problematica echilibrarii domeniilor munca si familie este o tema
actuala atat pentru Republica Moldova, cat si pentru alte tari. Faptul
ca relatia dintre viata profesionala si cea familiala este in interesul
unui numar din ce in ce mai mare de cercetatori se poate explica prin:
cresterea numadrului de cupluri in care ambii parteneri sunt angajati,
a numarului de familii monoparentale, de accentuarea importantei
identitatii profesionale pentru femei si a volumului si complexitatii
solicitarilor si exigentelor atat profesionale, cat si familiale.

1.3. Cadrul metodologic al lucrarii

Lucrarea se bazeaza pe o metodologie cantitativa si calitativa,
fiind folosite combinatii diferite de masurari.

1. Studiul cantitativ "Parintii intre necesitatea de a munci si
responsabilitatile familiale” (1047 de chestionare cu mame cu copii
de varsta prescolara), desfasurat in perioada februarie-martie 2019.
S-a optat pentru realizarea studiului doar In municipiul Chisindu din
mai multe considerente: persistenta problemelor demografice;
cresterea varstei la nasterea copiilor; intensificarea fenomenului de
maternitate amanatd; lipsa serviciilor calitative de educatie
prescolara, Indeosebi pentru copiii de varsta frageda; in majoritatea
familiilor ambii parteneri sunt angajati in cAmpul muncii; majorarea
numarului de familii cu un singur parinte; concentrarea populatiei
tinere, familiilor tinere, familiilor cu copii mici; posibilitati extinse de
incadrare in campul muncii; nivelul Tnalt de instruire al populatiei
feminine.

Scopul studiului a constat in analiza particularitatilor de
reconciliere a vietii de familie si a vietii profesionale a mamelor cu
copii de varsta prescolara, in evidentierea dificultatilor cu care se
confrunta la reintegrarea in campul muncii dupa aflarea in concediul
de Ingrijire a copilului si In determinarea factorilor ce contribuie la
facilitarea procesului de echilibrare a vietii familiale si a celei
profesionale.

Ipoteza generald a studiului se refera la faptul ca relatia dintre
viata profesionald si cea familiald a mamelor cu copii de varsta
prescolara este conditionata de accesibilitatea serviciilor de educatie
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prescolara, de resursele economice si psihosociale ale familiei,
resursele individuale (educatia) si flexibilitatea programelor de
munca.

Caracteristica esantionului. Din totalul esantionului, 30%
dintre mame aveau copii cu varsta de pana la 3 ani si restul - intre 3 si
7 ani. In functie de nivelul de instruire, 9,1% din respondente aveau
studii gimnaziale si medii, 17,9% - medii speciale (colegiu, scoala
profesionald), 5,6% - liceale si 67,3% - superioare. In dependenti de
statutul ocupational - 59,7% erau salariate (angajate); intreprinzator
privat - 3,6%, lucrator pe cont propriu - 6,6%, somere - 11,2%, 1,2%
lucreaza peste hotare si 17,9% se aflau In concediu de maternitate sau
concediu de ingrijire a copilului. Din totalul celor care activau in
campul muncii, 45,3% munceau in sectorul public, 50,2% in privat si
restul in alte sectoare (4,5%).

2. Studiul calitativ "Parintii intre necesitatea de a munci si
responsabilitatile familiale”. Prima etapa a fost efectuata in
perioada august-octombrie 2018 de catre Centrul de Cercetari
Demografice al INCE, in cadrul caruia au fost realizate 15 interviuri
sociologice cu mame cu copii de varsta prescolara (pana la 6 ani).
Mamele intervievate erau angajate atat cu norma intreaga, cat si cu
jumatate de norma intr-o gama diversa de organizatii, ocupatii si la
diferite niveluri. O parte din ele se aflau in concediu de
maternitate/concediu de ingrijire a copilului. Aproximativ o treime
din esantion a lucrat in ocupatii administrative, de servicii si de
vanzare cu amanuntul. Varstele au variat de la 22 1a 50 de ani.

A doua etapa s-a desfasurat in februarie 2020, in cadrul careia
de asemenea s-au desfasurat 15 interviuri cu parinti cu copii de varsta
prescolara (pana la 6 ani). 3 dintre femeile din esantion s-au definit ca
parinti singuri. Esantionul include parinti in circumstante diferite si
ofera unele comparatii valoroase despre modul in care negociaza
munca/ingrijirea si gestioneaza rolurile duale. Varstele au variat de la
24 1a 45 de ani.

Interviurile s-au axat pe locul de munca si accesul la practici de
lucru flexibile si favorabile familiei, strategii de ingrijire si mijloace de
sprijin si atitudinile fata de ingrijirea copiilor si munca. Datele au fost
codificate si analizate tematic. In timpul analizei a devenit evident ci
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datele sustin rezultatele studiilor anterioare, care evidentiaza: natura
slaba a politicilor familiale; prezenta stereotipurilor pentru mamele
care lucreaza; divizarea inegala a muncii interne si
organizarea/ingrijirea in gospodariile cu venituri duble.

3. Studiul calitativ ”"Rolul angajatorilor in facilitarea
echilibrului dintre munci si viata de familie” (februarie 2021). In
cadrul acestui studiu s-a aplicat metoda interviului sociologic semi-
structurat la 10 angajatori din Republica Moldova. Acestia au
reprezentat institutii atat publice, cat si private.

4. Studiul ,Impactul pandemiei COVID-19 asupra familiilor
cu copii”. Scopul studiului a constat in evidentierea problemelor cu
care s-au confruntat/se confrunta familiile in perioada pandemiei
COVID-19, identificarea necesitatilor specifice ale acestora, stabilirea
efectelor situatiei pandemice asupra bunastarii familiilor cu copii,
precum si a masurilor care ar putea atenua efectele negative ale
pandemiei pentru a sprijini actiunile de raspuns ale politicii atat in
timpul pandemiei, cat si dupa pandemie. Metodele de cercetare
aplicate: Ancheta sociologica pe baza de chestionar si Interviul
sociologic semi-structurat. Colectarea datelor a avut loc In perioada
octombrie-noiembrie 2020. Universul esantionului/grupul tinta al
studiului cantitativ I-au constituit familiile cu copii In varsta sub 18 ani
selectate din toate regiunile republicii. Volumul esantionului a
constituit 1119 familii. O altd metoda aplicata a fost interviul
sociologic semi-structurat cu parintii copiilor cu varsta sub 18 ani
(29 de interviuri) si interviul sociologic semi-structurat cu experti
(18 reprezentanti ai autoritatilor publice locale si asistenti sociali).

5. Analiza datelor ce tin de reconcilierea vietii de familie si a
celei profesionale din cadrul studiului Republica Moldova - Studiul
Generatii si Gen (2020)34.

6. Analiza documentara, fiind studiat cadrul normativ
european si experienta tarilor dezvoltate (in special a celor europene)
in aplicarea formulelor de flexibilizare.

34 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.
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I. CONSTRANGERI, CONTRADICTII SI STRATEGII
ADOPTATE IN RECONCILIEREA VIETII DE FAMILIE CU CEA
PROFESIONALA

2.1. Vulnerabilitatile parintilor pe piata muncii din
Republica Moldova

In perioada sovieticd, munca era atat o obligatie moral4, cat si
o modalitate de a sustine bunastarea. Ocuparea fortei de munca era
promovata intens prin diverse modalitati. Mamelor care au crescut de
la cinci la sase copii li se acorda ,Medalia de Maternitate”, celor care
au crescut de la sapte la noua copii - ordinul de stat ,Slava
maternitatii”, iar celor care au crescut zece copii - ,Mama eroina”.
Astfel s-a promovat intens un model de familie cu doi
castigatori, obligatiile familiale fiind subevaluate social. Odata cu
independenta, schimbarile economice au evocat o renastere a
rolurilor traditionale de gen si valori, teoreticienii de gen sustinand ca
a avut loc ,revenirea femeilor in sfera privata”ss.

Pe parcursul ultimilor ani, datele statistice evidentiaza
tendinta ca proportia populatiei ocupate din Republica Moldova este
in scadere, fiind de 38,8% in 2020 (Tabelul 1.). Desi femeile au un nivel
mai ridicat de participare la educatie decat barbatii rata de ocupare in
randul lor este mai redusa decat la barbati fiind de 35% si respectiv
43,1% in 2020.

O proportie semnificativa de femei continua sa fie inactive
economic din cauza responsabilitatilor familiale, inclusiv celor legate
de Ingrijirea copiilor. Potrivit datelor Biroului National de Statistica
(BNS), din totalul femeilor in afara fortei de munca in varsta de 15 ani
in 2020, 22,9% nu au dorit sa lucreze pe motivul responsabilitatilor
familiale (inclusiv concediu pentru ingrijirea copilului). In cadrul
categoriei de varsta 15-24 de ani proportia acestora este de 17%, 25-
34 de ani - 78,3%, 35-44 de ani - 53,6%, 45-54 de ani - 25,1%, iar la
celelalte varste era mai mica de 3%.

35 Javornik-Skrbinsek J. Exploring maternal employment in post-socialist countries.
Thesis for the degree of Doctor of Philosophy. 2010.
https://eprints.soton.ac.uk/173805/
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Cresterea ratei de ocupare a femeilor le permite sa isi realizeze
pe deplin potentialul pe piata muncii si sa-si asigure independenta
economica3t. Participarea fortei de munca este de o importanta
cruciala pentru drepturile economice si sociale ale oamenilor, iar
accesul la venituri independente creste calitatea vietii lor, 1i
protejeaza impotriva saraciei si a excluderilor sociale.

Tabelul 1. Rata de ocupare in perioada 2015-2020 (in %)
2015 2016 | 2017 2018 [ 2019 | 2020
Total 42,4 43 42,4 44,5 40,1 38,8
Barbati 45,3 46,1 46,1 48,1 44,2 43,1
Femei 39,8 40,2 39,1 41,4 36,5 35

Sursa: Conform datelor BNS.

Datele studiilor realizate a evidentiat ca femeile beneficiaza
considerabil prin participarea la activitatea economica. Astfel, in
opinia majoritatii intervievatelor, activitatea profesionala le ofera o
serie de avantaje: stimuleaza stima de sine; munca platita le ofera o
pauza necesara de la ingrijirea copiilor; cresterea veniturilor care
variaza In functie de ocupatie. Suplinirea veniturilor conduce la
cresterea investitiilor in copii (calitatea alimentatiei, accesul la
educatie si serviciile educationale, accesul la serviciile medicale de
calitate). De asemenea, incadrarea femeii pe piata muncii prezinta o
contributie la dezvoltarea economica.

Prezenta copiilor de varsta prescolara (0-6 ani) contribuie la o
mai mare angajare a tatilor in campul muncii si, dimpotriva,
sindeparteaza” mamele de pe piata muncii (Tabelul 2.). Astfel, sarcina,
nasterea, alaptarea si ingrijirea copiilor sunt greu de incadrat cu
sarcinile de munca. Datele pentru anul 2015 si 2020 demonstreaza ca
existenta unui copil de varsta prescolara in familie influenteaza
semnificativ pozitia barbatilor si a femeilor pe piata fortei de munca.
Femeile fara copii se caracterizeaza printr-o rata de ocupare mai mare
decat a barbatilor fara copii. Lucrurile se inverseaza atunci cand sunt

% Mocakoa E. A. /lUCKpUMHHALMS >KEHIIMH TpM HaliiMe Ha paboTy

(counosiorndyeckuit aHanus). In: BectHuk bBesropojackoro yHHBepcuTeTa
NOTPeOGUTENbCKOM Koomnepanuy, 2012.
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prezenti copiii de varsta prescolara, la acest aspect deja barbatii au o
rata de ocupare mai mare decat femeile. Astfel, existenta copiilor mici
se asociaza cu cresterea ratei de ocupare a barbatilor si scaderea
semnificativa a acesteia la femei, ele fiind primele care isi schimba
comportamentul in raport cu piata muncii atunci cand apare nevoia
de Ingrijire. Situatia data se explica In mare parte prin retragerea din
activitate a femeilor din cauza lipsei unor structuri disponibile pentru
copiii de varste mici. Disponibilitatea optiunilor de ingrijire publica
este o conditie prealabila necesara pentru a elibera timpul mamelor
pentru a se angaja Intr-un loc de munca platit. Daca raman inchise in
obligatiile de ingrijire familiald, renunta la o sursa importanta de venit
si de realizare de sine. In absenta unor solutii suficiente, femeile aleg
sa paraseasca piata fortei de munca dupa aparitia copilului, pentru o
perioadad mai lunga de timp, decat sa se confrunte cu conditii de lucru
care nu-i permit sa-si echilibreze responsabilitatile profesionale si
familiale. Copiii de aceasta varsta necesitd mai multa Ingrijire in
comparatie cu copiii mai mari, care sunt mai independenti si petrec
cea mai mare parte a zilei la scoala. Prin urmare, prezenta unui copil
prescolar impune costuri mai mari in ceea ce priveste timpul
disponibil al mamelor. Faptul ca femeile sunt, in general, mai
susceptibile de a-si adapta activitatile profesionale pentru a-si
indeplini responsabilitatile de Ingrijire decat barbatii se mai explica
prin asa-numitul ,altruism obligatoriu al femeilor”37.

Un studiu autohton axat pe sectorul tehnologiei informatiei si
comunicatiilor evidentiaza aceasta problema de retragere a mamelor
din campul muncii dupa aparitia copilului. Din acest motiv femeile nu
reusesc sa obtina o specializare profunda in plan profesional, mai ales
intr-un astfel de sector In crestere/dezvoltare rapida cum este
sectorul tehnologiei informatiei si comunicatiilor, care necesita
imbunatdtirea permanenta a abilitatilor si competentelor
profesionale. Prin urmare, femeile sunt puse in situatia de a-si
sacrifica cariera pentru a se axa pe maternitate si pe ingrijirea familiei,

37Javornik-Skrbinsek ]. Exploring maternal employment in post-socialist countries.
Thesis for the degree of Doctor of Philosophy. 2010.
https://eprints.soton.ac.uk/173805/
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iar problema in cauza nu permite acestora sa intre si sa se mentina pe
piata muncii in astfel de sectoare, ceea ce contribuie la aprofundarea
diferentelor de gen3s.

Tabelul 2. Rata de ocupare a populatiei cu varsta de 20-49 de ani in
2015 si 2020 in functie de prezenta copiilor de varsta prescolara (in %)

2015 2020
Total | Barbati | Femei | Total | Barbati | Femei
Total 47,6 46,8 48,4 | 51,2 54,9 47,7

Persoane care nu
au nici un copil de | 48,2 42,9 54 53,2 50,7 55,8
varsta prescolara
Persoane care au
cel putin un copil
de varsta
prescolara

Sursa: Conform datelor BNS.

46,3 56,1 38,1 47,8 63,3 35,8

Castigul salarial mediu lunar brut al femeilor in anul 2020 a
constituit 7387,2 lei, cu 13,7% (sau 1171,3 lei) mai mic decat
al barbatilor (8558,5 lei). In aceste conditii, pentru o familie este mai
rezonabil sa renunte la veniturile unei femei in loc de cele ale
barbatului atunci cand apare un copil.

in general, la treptele inferioare ale educatiei, decalajul salarial
este enorm, de circa 40-50%, si acesta nu se schimba in functie de
factori, cum ar fi sectorul, mediul de trai, conditiile economice etc. La
treptele superioare ale educatiei femeile au practic aceleasi salarii ca
si barbatii. Doar o treime din 25% decalaj salarial pot fi explicate de
factorii obiectivi, iar alte 2/3 pot fi atribuite discriminarii.3®

Castigurile scazute din munca ale femeilor se explica si prin
ponderea 1nalta a acestora in categoria populatiei inactive - 56,8% in
anul 2020. Din numarul total al populatiei inactive (1177,9 mii) la

38 BNS. Ocuparea si conditiile de munca in sectorul tehnologiei informatiei si
comunicatiilor.https://statistica.gov.md/public/files/publicatii_electronice/Femei_
barbati_TIC/2_Ocupare_conditii_munca_TIC.pdf

39 Prohnitchi V. Analiza econometrica a diferentelor de gen pe piata muncii in
Republica Moldova. Chisinau, 2020. https://progen.md/wp-
content/uploads/2020/12/2761_analiza_econometrica_a_disparitatii_salariale_cp
d_2020.pdf
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14,1% (166,7 mii) motivul pentru care nu doresc sa lucreze este
responsabilitdtile familiale (inclusiv concediul pentru ingrijirea
copilului). Din totalul acestora care nu doresc sa lucreze din cauza
responsabilitadtilor familiale (inclusiv si a concediului pentru ingrijirea
copilului) 95,8% le reprezinta femeile. S-a remarcat ca pe parcursul
varstei apte de munca venitul din munca al femeilor este considerabil
mai mic decat cel al barbatilor, in special la varstele pana la 35 de ani,
dat fiind ca aceastd perioada coincide cu nasterea si cresterea copiilor.
Venitul din munca la barbati este mai mare decat cel de consum intre
varstele de 24-53 de ani (30 de ani in total), pe cand la femei acesta
practic nu exista. Doar la varstele de 40-41 de ani se inregistreaza un
surplus nesemnificativ al veniturilor din munca40.

Potrivit datelor statistice oferite de BNS, barbatilor le revin
castiguri salariale superioare femeilor in majoritatea activitatilor
economice, cele mai mari diferente regasindu-se In: activitati
financiare si de asigurari - cu 44,6% (8807,6 lei); informatii si
comunicatii - cu 38,0% (8136,5 lei); sanatate si asistenta sociala - cu
23,3% (2486,0 lei); industrie - cu 19,8% (1652,4 lei). Femeilor le
revin castiguri salariale superioare barbatilor doar in: activitati de
servicii administrative si activitati de servicii suport - cu 8,1% (487,4
lei); invatamant - cu 1,8% (127,5 lei); alte activitati de servicii - cu
1,3% (120,2 lei).

Nivelul mai redus de salarizare se explica si prin faptul ca
femeile tind sa aleaga ocupatii mai putin riscante si, prin urmare, mai
putin platite. Totodatd, femeile in proportie mai mare sunt angajate in
sectorul bugetar (educatie, sanatate, asistenta sociala etc.), decat in
sectorul real. Pentru schimbari la acest aspect, cel mai adesea se
propune pregatirea femeilor pentru a intra in sectoarele de angajare
in mod traditional masculin. in practica, efectul real al acestor
programe este incert, fiindca formarea in cadrul acestor programe nu
poate garanta angajarea femeilor in conformitate cu competentele
dobandite, deoarece la final angajatorii decid care candidati sa fie
angajati.

40 Gagauz O. De ce femeile au venituri mai mici decat barbatii pe tot parcursul vietii?
Evaluare in baza conturilor nationale de transfer in Republica Moldova. Chigindu, 2021.
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In 2020, in sectorul real salariul mediu lunar a constituit
8135,7 lei, cu 10,2% mai mult decat in sectorul bugetar. in sectorul
real al economiei, salariul minim garantat se reexamineaza anual, in
functie de cresterea sumara anuala a indicelui preturilor de consum si
a ratei de crestere a productivitatii muncii la nivel national. Ca
rezultat, cadrul de drept in vigoare alimenteaza diferentele in
formarea salariului de baza al angajatilor din sectorul bugetar si
sectorul real al economiei. Astfel, politica actuala in domeniul
remunerdrii muncii contribuie la inegalitate in salarizare a
lucratorilor in sferele bugetara si reala.

Prezenta redusa a femeilor in functii de conducere are
implicatii asupra nivelului de salarizare mai redus. In multe situatii,
femeile singure opteaza pentru locuri de muncda cu mai putine
perspective de cariera, deoarece pozitiile manageriale impun cerinte
excesive de timp care intra in conflict cu responsabilitatile de Ingrijire.

In prezent, in majoritatea tirilor lumii existd diferentd in
salarizarea femeilor si cea a barbatilor. In Uniunea Europeand (UE),
diferenta in salariile barbatilor si ale femeilor constituie 14,1%.
Totodatd, diferenta salariala dintre femei si barbati nu este un
indicator al inegalititilor de gen globale in munca. In térile in care rata
de ocupare a femeilor este scazutad, diferenta salariala tinde sa fie mai
micd decat media UE. Diferenta mare in salarizarea femeilor si
barbatilor este caracteristicd mai mult pietelor fortei de munca, in
care femeile sunt concentrate in unele sectoare (profesii), sau, in care
o proportie semnificativa de femei lucreaza ziua de munca
incompleta4l,

Din totalul mamelor cu copii de varsta prescolara intervievate
erau Incadrate In campul muncii 65,9%. Cele mai multe mame nu erau
incadrate (43,7%) In campul muncii din cauza ca se aflau in concediu
de ingrijire a copilului (Figura 1.). In acest context, accentudm ci
durata pauzei de ingrijire a copilului este influentata de intentiile
profesionale ale femeii, oportunitatile profesionale, necesitatile de a

41 Gagauz O. De ce femeile au venituri mai mici decat barbatii pe tot parcursul vietii?
Evaluare in baza conturilor nationale de transfer in Republica Moldova. Chisinau,
2021.
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contribui In venitul familiei si starea de sanatate a copilului. La 17%
dintre mame nu le aranjau orele de lucru, ceea ce impune
implementarea diferitor programe flexibile de munca pentru a oferi
noi oportunitati de crestere a angajarii femeilor pe piata muncii. Nu
pot gasi un loc de munca cu un salariu potrivit 14,9% din respondente.
La 7,9% din mamele intervievate sotul este impotriva ca sotia sa fie
angajatd in campul muncii. Din totalul respondentelor, 6,5% au
declarat ca nu pot gasi un loc de munca. Pentru 6,1% din mamele
participante la studiu nu exista necesitatea materiala de a fi angajate
in campul muncii. O proportie redusa de 3,6% nu doresc sa se
incadreze pe piata muncii. Este necesar sa subliniem ca doar 45,3%
din respondentele care nu erau incadrate In campul muncii s-au
declarat a fi multumite si foarte multumite de faptul ca erau casnice.

Nu vreau
Nu existd o necesitate materiald
Nu pot gési un loc de muncd

Sotul este impotriva si lucrez

Nu pot gisi un loc de munci cuun
salariu potrivit

Nu-mi convin orele de lucru

43.7

0 10 20 30 40 50

Sunt in concediu de ingrijire a copilului

Figura 1. Motivele neincadrarii mamelor cu copii de varsta prescolara
in campul muncii (in %)

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Implicarea predominanta a femeilor in exercitarea sarcinilor
casnice, In special a celor de crestere si ingrijire a copiilor, le limiteaza
sansele de afirmare profesionala. Neparticiparea femeilor in campul
muncii inseamna o pierdere de bani pe care ar fi putut-o castiga daca
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ar fi continuat sa lucreze, iar pentru societate - pierderea unui angajat,
pentru a carui pregatire s-au cheltuit resurse considerabile. Dupa o
pauza lunga, femeilor le este mai greu sa se intoarca la munca. Astazi,
mediul economic este mai dinamic, mai competitiv, cunostintele mai
repede se invechesc, din aceasta cauza multe dintre mame necesita sa-
si Iimbunatateasca calificarile la reintoarcerea in campul muncii.

Firma/intreprinderea/institutia a h 23
falimentat/s-a desfiintat '

Desfiintarea/lichidarea postului in care - 39
ati fost angajata '

Ocuparea postului de catre o alta
persoana - 8.3

Pierderea abilitatilor profesionale _ 10,9

Evolutia tehnologiilor la locul de munca _ 19,7

Nevoia unei instruiri

profesionale/cursuri de formare _ 26,2

profesionala

Schimbarea cerintelor postului de 8.7
rannct — ,

0 5 10 15 20 25 30 35

Figura 2. Dificultiti cu care s-au confruntat mamele in reintegrarea
profesionala (in %)

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Schimbarea cerintelor postului de munca (28,7%) si nevoia
unei instruiri profesionale (26,2%) sunt dificultati esentiale cu care se
confrunta mamele dupa revenirea din concediu de ingrijire a copilului
(Figura 2.). "La inceput a fost greu, era necesar sd intru in temd,
deoarece zilnic se fac diferite actualizdri de cifre si eu trebuia sd le
memorizez” (Mama, 32 de ani). Pentru 19,7% evolutia tehnologiilor la
locul de munca a fost o problema la revenirea in cAmpul muncii, iar
pentru 10,9% pierderea abilitatilor profesionale. Chiar daca cadrul
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legal prevedere pastrarea locului de munca in perioada concediului de
ingrijire a copilului, 8,3% din mame au declarat ca postul lor de munca
a fost ocupat de o alta persoana. Desfiintarea/lichidarea postului de
munca si falimentarea intreprinderii au reprezentat probleme pentru
3,9% si respectiv 2,3% din mamele participante la studiu.

Functiaa Dincaura Laactualul Lichidare Lipsade Dincauza  Altceva Nusereferd
fostocupati salanuli loc de muncid fostuluiloc perspective regimulu de

de o altd mic m-am demuncd  de cresters lucru
persoand angajatla o profesionald
functie mai la vechmil
inalta loc de munca

mPublic ®Privat ®Alt domeniu ®Totd

Figura 3. Cauzele schimbarii locului de munca
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Din totalul celor care au revenit in cimpul muncii, 35,4% si-au
schimbat locul de munca, preponderent persoanele care activau in
sectorul privat al economiei. Acest aspect evidentiaza persistenta
insecuritatii sporite in companiile private. Datele din Figura 3.
accentueaza unele probleme ce se atestd In momentul revenirii in
campul muncii dupa aflarea in concediu de ingrijire a copilului. Cea
mai frecvent mentionata a fost problema regimului de lucru, urmata
de nivelul de remunerare redus. S-a mai remarcat si problema
ocupdrii functiei detinute anterior de catre alte persoane contrar
cadrului legal care asigura pastrarea locului de munca la revenirea din
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concediul de ingrijire a copilului si lipsa de perspective de crestere
profesionala.

In concordanti cu Codul Muncii (CM) al Republicii Moldova,
durata normala a timpului de munca nu poate depasi 40 de ore pe
saptamana si durata zilnicd normala a timpului de munca de 8 ore.
Potrivit datelor studiului "Parintii intre necesitatea de a munci si
responsabilitatile familiale”, 22,8% dintre mamele cu copii de varsta
prescolara au declarat ca muncesc mai mult de 8 ore pe zi. Acest lucru
denota ca acesti parinti sunt in situatia de a-si reduce timpul petrecut
cu copilul/copiii si de a se implica In masura mai mica in activitatile
educationale ale acestora.

Tabelul 3. Distributia respondentilor de 15-64 ani angajati in functie de
durata saptamanii de munca (in %)

Mai putin 40 de ore | Mai mult de Suma
de 40 de 40 de ore orelor
ore lucrate
Barbati 18,7 41,5 39,7 42,5
Femei 29,3 471 23,6 37,8
Total 24.6 44 30,8 39,9

Sursa: Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de
Statistica (esantionul studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

Aproximativ un sfert din femei (23,6%) muncesc mai mult de
41 de ore saptamanal, iar proportia barbatilor este de 39,7% (Tabelul
3.). In majoritatea cazurilor, cei care lucreazai mai mult de 40 de ore au
programe de lucru non-standard sau muncesc in ture. Munca pana la
ore tarzii prezinta careva implicatii negative, fiind vorba despre
probleme in programarea activitatilor de somn, de muncag, de acasa si
de agrement si posibilitati limitate de a se implica in cresterea copiilor.
Aceasta se Intampla atunci cand programele de munca non-standard
sunt incompatibile cu programele scolare, cu cele ale partenerului de
viata sau activitatile zilnice. "Nu sunt bune serviciile de noapte nici
pentru mine, nici pentru copii’ (Mama, 38 de ani). Datele studiului
calitativ de asemenea a evidentiat ideea ca uneori parintii singuri
opteaza pentru programele de lucru non-standard, fiindca acestea pot
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constitui un mijloc de a-si satisface nevoile de ingrijire a copiilor. In
anumite situatii aplica si familiile complete asigurandu-se ingrijirea
permanenta a copiilor.

O categorie de mame au evidentiat problema posibilitatilor
limitate de munca part-time pentru mame, in sensul ca piata nu ofera
prea multe optiuni in acest sens. Astfel, in unele situatii mamele isi
doreau sa se integreze In campul muncii de la o varsta mai frageda a
copilului, optand pentru un program de munca partial, insa in lipsa
posibilitatii acestuia ele trebuie sa munceasca pe o unitate deplina sau
deloc. "Initial, eu doream sd ies pe jumdtate de normd, adicd 4 ore, dar
nu mi s-a permis. Mi s-a spus pe un salariu intreg, ori deloc. Asa a fost
decizia angajatorului” (Mamd, 35 de ani). "Eu am solicitat 4 ore pentru
ca copilul sa se adapteze mai usor cu bona. Mi s-a refuzat. Asa a fost
conditia - ori vin pe 7 ore, ori nu vin” (Mama, 28 de ani). "Pe jumdtate
de salariu nu mi se permite, la noi e sau da sau ba” (Mama_20 de ani).

Munca cu fractiune de norma ramane o sabie cu doua taisuri.
Din perspectiva pozitivd, munca part-time reprezinta o oportunitate
pentru femei de a obt{ine un venit dintr-o activitate care poate fi
combinata cu indeplinirea celorlalte responsabilitati4?, le ajuta sa-si
echilibreze viata de familie cu cea profesionald. In unele studii s-a
stabilit ca femeile care lucreaza cu norma partiala raporteaza un nivel
mai mare de fericire acasa si mai mare satisfactie cu copiii lor decat
femeile care lucreaza cu norma intreaga*3. Oferirea angajatilor a unui
program de munca part-time este binevenit, mai ales pentru tinerii
specialisti care isi continua studiile universitare, dar chiar si pentru
angajatii cu experienta preocupati de dezvoltarea personala continua.
Din perspectiva negativa, lucrul cu fractiune de norma este in

42 Leovardis C., Nicolaescu C. Raportul viata profesionald-viata privatd, preocupare
de actualitate a UE in domeniul pietei muncii. In: Revista Romana de Sociologie.
2011, Nr 1-2, Bucuresti. http://revistadesociologie.ro/en/sites/default/files/07-
cleovaridis.pdf

43 Higgins C., DuxburyL., Johnson K. Part-time work for women: does it really help
balance work andfamily? In: Human Resource Management. 39(1). 2000.
DO0I:10.1002/(SIC1)1099-050X(200021)39:13.3.C0O;2-P
https://www.researchgate.net/publication/255569927_PartTime_Work_for Wom
en_Does_It_Really_Help_Balance_Work_and_Family.

43


http://revistadesociologie.ro/en/sites/default/files/07-cleovaridis.pdf
http://revistadesociologie.ro/en/sites/default/files/07-cleovaridis.pdf
http://dx.doi.org/10.1002/(SICI)1099-050X(200021)39:13.3.CO;2-P

detrimentul oportunitatilor viitoare de progresare in cariera si
conduce la un nivel de salarizare mai redus.

Potrivit datelor statistice, in 2020 doar 45,6 mii persoane
aveau program de lucru partial, dintre care 25,8 mii erau femei.
Aceasta denota ca majoritatea domeniilor de activitate din economia
nationald utilizeaza intens forta de munca, angajatorii optand pentru
angajarea fortei de munca cu timp complet de munca. Potrivit unui
studiu national, femeile cu program de lucru partial, salariate, au
recurs la aceasta optiune deoarece fie nu au gasit de lucru cu program
complet (45%), fie au fost transferate din initiativa administratiei la
program partial (23%), fie din cauza responsabilitatilor familiale

(10%)"*

La etapa actuala nu exista date statistice cu privire la lucrul la
distantd, precum si cu privire la activitatea de "freelancer”. In anumite
domenii aceste forme sunt avantajoase pentru angajati si angajatori
deopotriva, facilitind combinarea muncii cu viata privata.

O problema care continua sa persiste pe piata muncii din
Republica Moldova este cea a discrimindrii, care se manifesta prin
faptul ca indivizii cu aceleasi caracteristici de performanta sunt tratati
diferit, deoarece reprezinta grupuri socio-demografice diferite, chiar
daca cadrul legal stabileste interzicerea discriminarii in domeniul
muncii (CM). In pofida complexititii muncii parentale, prezenta
copiilor este adesea motivul discriminarii cu care se confrunta
angajatii In cadrul activitatilor lor profesionale, fiindca copiii,
indeosebi cei de varsta prescolara au necesitate de ingrijire constanta
si pot fi admisi in cresa doar de la 2 ani si de la 3 ani la gradinita.
Parintii cu copii de varsta mica, indeosebi femeile, se confunta cu mai
multe tipuri de discriminare pe piata muncii: In salarii; la angajarea la
locul de munca; in cazul reducerii personalului; la promovarea intr-o
functie; in dezvoltarea profesionala. ,Nimeni nu vrea sd te angajeze la
lucru stiind cd trebuie sd te ceri des de la serviciu fiindcd nu are cine te
inlocui. Eu am apelat la patru firme care au procese de producere si am

4 Mincu G. Profilul femeilor in economie si afaceri. Chisindau, 2016.
https://statistica.gov.md/public/files/Cooperare_internationala/PNUD/10_tablou
ri_femei_RM/prof_4_economie.pdf
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fost refuzatd”’(Mama_32 de ani). Discriminarea pe piata muncii si
tratarea diferitd a barbatilor si femeilor are un impact negativ asupra
statutului social al angajatilor si atitudinilor sociale, contribuind astfel
la conservarea stereotipurilor. In opinia mai multor angajatori,
angajatul ideal se conformeaza unui stil de lucru masculin,
incadrandu-se cu norma deplinda de munca si neincarcat de sarcini
familiale sau de alte obligatii in afara locului de muncd4s. In
conformitate cu acest stereotip, angajatorii se asteapta ca femeile cu
copii sa fie mai putin productive la locul de muncag, inclusiv sa se afle
mai mult in concedii medicale frecvente. In cadrul studiului au fost
identificate situatii privind refuzul avansarii in cariera pe motiv de
sarcind si de ingrijire a copilului. ,,Cu 2 luni inainte de nastere am
participat la un concurs pentru o functie. Unii membri ai comisiei nu au
sustinut candidatura mea, din motivul cd voi merge sd nasc si voi uita
de birou” (Mama, 35 de ani).

Exista trei abordari de baza care explica originea si esenta
fenomenului discriminarii: discriminarea la nivel de preferinte;
discriminarea statistica bazata pe ,prejudecatile statistice” a
angajatorilor, extinzand asupra unei femei caracteristicile pe care
acestea le considera inerente tuturor reprezentantilor genului dat
(daca angajatorul crede ca femeile sunt lucratoare mai putin eficiente
decat barbatii, atunci el va acorda in mod sistematic preferinta
barbatilor, indiferent de caracteristicile individuale, profesionale si
familiale ale unui anumit candidat); discriminarea datorata structurii
de monopol a pietei muncii. Discriminarea la nivel de preferinte din
partea angajatorilor este un comportament constient al angajatorului,
pentru care acesta este dispus sa plateasca. Cu cat angajatorul este mai
inclinat sa discrimineze in functie de sex, cu atat va fi mai mare
diferenta de salarii Intre barbati si femei din firma sa. Un angajator
care discrimineaza pe criteriul preferinte va fi obligat sa-si sacrifice o
parte din profit pentru a-si realiza inclinatia spre discriminare. Acest
lucru se datoreaza faptului ca trebuie sa ofere potentialilor candidati

45 Ozbilgin M., Beauregard T. Tatli A, Bell M. Work-life, diversity and
intersectionality: a critical review and research agenda. International Journal of
Management Reviews, 2011, 13 (2).
http://www.wiley.com/bw/journal.asp?ref=1460- 8545
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salarii peste nivelul pietei, deoarece selecteaza lucratori intr-un
segment restrans al pietei muncii4.

Angajatorii intervievati au recunoscut ca se confrunta cu unele
probleme ce tin de prezenta la serviciu a femeilor cu copii mici din
cauza Imbolnavirilor frecvente ale copiilor si necesitatea de a fi
prezente in anumite momente importante, ceea ce-i determina intr-
adevar in situatia in care au de ales pentru anumite pozitii, care
presupune un nivel inalt de responsabilitate si dedicare sa opteze
pentru angajarea barbatilor.

Inclinatia angajatorilor de a discrimina lucritorii cu
responsabilitati familiale depinde de varsta copiilor. Prezenta copiilor
mici pentru un angajat creste riscul discrimindrii din partea
angajatorului. Cu toate acestea, un parinte cu un copil poate fi mai
atractiv decat lucratorii fara copii, deoarece are nevoie de un loc de
munca stabil pentru a sustine familia, iar planurile sale reproductive
au fost deja implementate#’.

In stransa legitura cu problema discriminirii, pe piata muncii
din Republica Moldova se mai gaseste si problema numita de sociologi
cea a efectului “tavanului de sticld”. In conformitate cu aceasti idee, cu
cat pozitiile de la locul de munca sunt mai inalte, cu atat mai redus este
numarul femeilor care ocupa aceste functii. Altfel spus, desi femeile au
suficiente calificari, la un moment dat ele mai mult nu pot avansa in
cariera. Printre factorii explicativi ar fi ca barbatii prefera sa apeleze
la barbati la ocuparea unor functii de conducere si ca copiii
influenteaza ascensiunea in cariera.*8

Femeile active pe piata muncii platesc un pret mare daca decid
sa investeasca si in viata profesionald, si In viata de familie. Studiile
recente in domeniu s-au axat si pe studierea pedepsei de maternitate

46 CokoJsibckas B.B. I'eHziepHble cTepeoTUNbl Ha pPBIHKE TpyAa (Ha mpuMepe
MoHoInpoduibHOro ropoja). Ekarepunbypr, 2003.
https://elar.urfu.ru/bitstream/10995/448/1/urgu0174s.pdf

47 KanabuxuHa U. E. PoauTtenbckue 06513aHHOCTU U JUCKpUMHUHaLUs B chepe
3aHATOCTH. In: HacesieHHe 1 3KOHOMUKA. 2017, T. 1., Ne 1.

48 PoxnmectBeHckass E. 0. AkameMuyeckasl >XKeHCKasl Kapbepa: OaJlaHChI H
JMCOGaNaHChl KM3HM M TpyAa. In: MOHHUTOPHHT OG6IECTBEHHOTO MHEHHUS:
JKOHOMHUYECKHUE U COLMA/IbHBIE TepeMeHbl. 2019, Ne 3.
https://doi.org/10.14515/monitoring.2019.3.03.
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din cauza dificultatilor de a reconcilia viata de familie cu cea
profesionala. S-a stabilit ca pedeapsa pentru maternitate creste cu
numadrul de copii, in special la copiii mai mici*°.

Grimshaw D. si Rubery ]. considera ca aparitia ,pedepsei
maternitatii” este asociatd, in primul rand, cu un nivel mai scazut al
capitalului uman acumulat de-a lungul vietii profesionale din cauza
intreruperilor in munca datorata nasterii copiilor, ceea ce duce la
reducerea vechimii totale in munca si, In consecinta, a experientei de
munci, precum si la pierderea si diluarea calificirilor profesionale. In
al doilea rand, pedeapsa de maternitate este generata de angajarea
dupa aparitia copiilor in locuri de munca prietenoase cu familia, care
sunt mai putin platite (locuri de munca cu fractiune de normg, selectia
voluntara a locurilor de muncd, cu cerinte mai mici asupra
productivitatii, ore de lucru mai flexibile sau mai scurte, permitand o
combinare a responsabilitatilor gospodaresti si profesionale si
adaptarea la serviciile de ingrijire a copiilor disponibile)s0. Un alt
motiv real ar fi ca sarcinile de maternitate si gospodarie pot lasa o
amprenta de epuizare a femeilor in timp ce muncesc, ducand la
scaderea productivitatii.

Cercetatorii Anderson, Binder si Krause (2002) au stabilit ca
pedeapsa pentru maternitate la muncitorii cu calificare inferioara este
minimd, in timp ce mamele cu nivel de instruire superior au o
penalitate de salariu de 15%>%. Alte studii de asemenea au relevat ca
mamele cu studii superioare primesc o "amenda” de 1,5 ori mai mare
decat cele fara studii superioare. Diferenta de remunerare pentru
mamele cu studii superioare apare dupa nasterea primului copil, in
timp ce in randul femeilor fara studii - Incepand de la a doua nastere>2,

49 Daviesa R., Gae'lle p. The family gap in pay in Europe: A cross-country study. In:
Labour Economics 12. 2005.
https://wiserd.ac.uk/sites/default/files/documents/1-s2.0-S0927537105000333-
main.pdf

50 Grimshaw D., Rubery ]. The motherhood pay gap: a review of the issues, theory
and international evidence. Geneva: ILO, 2015.

51 Casal M., Barham B. Motherhood wage penalties and labour market segmentation:
Evidence from Argentina. In: Cepal Review, December 2013. http.ist.psu.edu »
viewdoc > download

52 BuprokoBa C., MakapeHneBa A. O. OnjeHkH «1Tpada 3a MaTepuHCTBO» B Poccuu.
in: Hacesienue u sxonomuka. 2017, T.1, Ne1.
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Dezvoltarea serviciilor de ingrijire pentru copiii cu varsta
cuprinsa intre 0-2 si 3-6 ani si introducerea concediului parental
platit de duratd medie (pentru o perioada de pana la doi ani)
contribuie la o scadere a ,pedepsei de maternitate”>3.

Pe o piatd a muncii competitiva ascensiunea In cariera necesita
o multime de costuri mentale, de timp si psihologice. Parintii, ale caror
resurse ar trebui directionate nu numai catre autorealizarea
profesionald, ci si spre cresterea copiilor, se afla intr-o stare de stres
profund, care are un impact negativ asupra sanatatii, nivelului de
bundstare generala a individului. 5+

In ansamblu, piata muncii din Republica Moldova nu este
prietenoasa parintilor cu copii, indeosebi femeilor. Femeile sunt cele
care predomina in randul populatiei inactive. Aceasta se intampla din
cauza contextului national care in continuare defineste ingrijirea
copiilor ca o responsabilitate predominant feminind si o cale de
autorealizare a lor.

2.2, Aspiratiile profesionale si cele familiale ale parintilor

Familia si copiii sunt principalele valori in societatea
moldoveneasca. Studiile autohtone reflecta puternica valorizare a
familiei si copiilorss. Situatie interpretata ca fiind foarte favorabila, din
considerentul ca valorile sedimentate in personalitate sunt standarde
in functie de care se desfasoara procesul decizional al populatiei.
Orientarile valorice se afla la temelia oricarei societati, dat fiind ca ele
determina interesele, necesitatile oamenilor, raporturile sociale,
criteriile de apreciere a ceea ce este important.

Copiii reprezinta o valoare extrem de importanta. Astfel, 91,5%
din populatie este de acord (partial sau total) ca pentru ca viata unei

53 Budig M.]., Misra ]., Boeckmann I. Work-Family Policy Trade-Offs for Mothers?
Unpacking the Cross-National Variation in Motherhood Earnings Penalties // Work
and Occupations. 2016.

S4barupoBa A. II., baegHoBa H. /[I. CoBMelleHHe TpPOPeCHOHANBHOTO U
pOJUTENBbCKOrO TpPyAa B OLEHKAaX YpaJbCKUX KEHIIMH: OObeKTHUBHble U
cy6beKTHUBHBIE Gapbepbl. In: YKeHmuHa B poccuiickoM o6imecTe. 2021.

55 Bulgaru M., Chistruga-Sinchevici I. Familia tanara: aspecte ale adaptarii la
societatea In schimbare. Chisinau, 2015.
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femei sa fie Implinita, trebuie sa aiba copii. Aproape aceeasi proportie
(91,2%) impartasesc aceasta opinie si pentru barbati®®.

Indiferent de situatia financiara a familiei, femeile au un grad
de motivatie profesionala inalt, avand scopul de a imbina confortabil
sfera muncii cu cea a familiei, dar si un angajament parental puternic.
Aceasta denotg, pe de o parte, orientarea catre valorile traditionale ale
familiei, si anume indeplinirea misiunii de mama, pe de alta parte,
orientarea catre valorile moderne evidentiindu-se printr-o pozitie
activa pe piata muncii.

Mamele intervievate au evidentiat un nivel ridicat de
determinare pentru a fi incadrate in cimpul muncii. 45,2% dorindu-si
sa reinceapa lucrul inainte ca copilul sa Implineasca varsta de 3 ani.
Insd motivul determinant pentru a reveni in campul muncii este
necesitatea de a castiga bani necesari pentru intretinerea familiei In
ansamblu, in special a copiilor (Figura 4.). "Dacd am avea cine sd ne
intretind, as sta pand la 3 ani cu copilul. Imi este jale de el cdnd trebuie
sd plec la serviciu, vine la mine si nu vrea sd md lase” (Mama_27 de ani).
”Mai multe mame si-ar dori sd se preocupe singure de ingrijirea copiilor,
dar ies la lucru din cauza lipsurilor financiare” (Angajator_domeniu
public).

Astfel, motivul economic se dovedeste a fi cel mai important
motiv de angajare pentru femeile cu copii, considerand ca angajarea
lor este o conditie prealabila nu numai pentru propria lor bunastare
economica, ci si pentru bundstarea tuturor membrilor familiei>?.
Concomitent sunt mentionate motive sociale si psihologice
"oportunitatea de realizare de sine”, "comunicarea cu oamenii”,
"excluderea excesiva de la treburile casnice”, "progrese in cariera”. ”Eu
nu prea aveam experientd in acest domeniu. Nu am vrut sa aflu de la
colegi cum se lucreazd la asemenea lucrare, dar eu insdsi am vrut sd
particip. Eu chiar mi-am dorit sd revin si sd cresc profesional”

56 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

5 CaBuHckas, 0. B. BanaHc pa6oTbl M CeMbU: CTpaTerMd COBMeEIEHHUs
npodeccUOHANbHBIX U CeMEeWHBbIX 00513aHHOCTEH paboTalUIMMU MaTepsiMU B
Mockge. In: )KypHaJ COLHOIOTHM U COLMANbHOM aHTponooruu. 2013, Ne 2,

49



(Mama_38 de ani). "Da, eu vreau sd md realizez in plan profesional, asta
md face sd md simt implinitd” (Mama_25 de ani). "Simteam nevoia sd
discut cu alte persoane decdt cu cele din familie” (Mama_35 de ani)."Am
Idsat copilul de 10 luni cu bunica. Imi doream sd md dedic cresterii si
educatiei copilului, dar in acelasi timp nu voiam sd rup legdtura cu
socialul, sd stau intr-un colt de umbra” (Mama_31 de ani). "Monotonia
vietil, inchiderea aceasta intr-un spatiu md apdsa si cred cd m-a §i
determinat sd ies mai repede la serviciu” (Mama, 28 de ani).

Nevoia de comunicare | 1,7

Teama de a pierde locul de munca . 51

Mi s-a solicitat la locul de munca sa
revin mai repede - 113

Nevoia de
activitate/autorealizare/simteam - 15,3
necesitatea de a iesi la serviciu

Necesitatea de a castiga bani - [ 605

0 10 20 30 40 50 60 70

Figura 4. Motivele revenirii precoce in cimpul muncii dupa aflarea in
concediu de ingrijire a copilului

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

La mai multe mame decizia de a reveni in campul muncii este
si In stransa corelatie cu starea de sanatate a copilului. Astfel, o
categorie din mame au mentionat ca copiii se imbolnavesc rar. "Ambii
copii au o imunitate puternicd, probleme grave nu am avut. Pot fi
mentionate doar micile viroze, care, de reguld, apar in sezonul rece,
indeosebi in lunile februarie-martie ale anului, insd in decurs de 3-4 zile
copiii se recupereaza’” (Mama_38 de ani). Acest grup de mame au
subliniat ca au revenit sau ca vor reveni in campul muncii la o varsta
frageda a copilului. O alta categorie, si cea mai numeroasa, sustine ca
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copiii se imbolnavesc frecvent. "Vadim a fost tare bolnavicios. Eram
tandrd, nu stiam cum sd-1 ingrijesc, fiindcd l-am ndscut la 17 ani si
medicii i-au administrat multe antibiotice. A fost tare bolndvior,
permanent fdcea pneumonii” (Mama_29 de ani). Aceste mame sustin
ideea revenirii In cAmpul muncii la o varsta mai mare a copilului, dupa
trei ani, si opteaza preponderent pentru un program de lucru flexibil.
Doua dintre mame aveau copii bolnavi de maladii oncologice. "Eu cu
Daniel stau mult la spital, de exemplu, prima datd ne-am aflat 8 luni”
(Mama_29 de ani). "Bdiatul mai mic a avut si tumoare la cap, tare m-
am chinuit cu el” (Mama_42 de ani).

B Nu, reusesc foarte bine s
imbin munca cu viata de
Total familie

40,6

Da, mi-ag dori mai mult sa
ma dedic familiei Tnsa

40,2 situatia financiara nu-mi
permite

Prezenta copiilor cu
varsta de la 3 pand la 7
ani

B Da si imi doresc mai mult
timp pentru viata familiala

Prezenta copiilor cu
varsta de pana la 3 ani

0 10 20 30 40 50

Figura 5. Opiniile mamelor cu privire la reconcilierea vietii de familie
si a celei profesionale

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 20109.

Datele din Figura 5. ne releva c3, cu cat copiii sunt mai mici, cu
atat este mai mare proportia mamelor care isi doresc mai mult timp
pentru viata familialg, isi doresc sa se dedice mai mult familiei, Insa
situatia financiara nu le permite. Faptul ca doar 27,9% din femei au
declarat ca reusesc sa imbine munca cu viata de familie, evidentiaza
ca femeilor le este dificil sa fie concomitent un angajat bun, sotie si
mamad, din cauza lipsei unor aranjamente de lucru flexibile, a
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serviciilor de ingrijire, a stereotipurilor de gen si a Impartirii inegale a
responsabilitatilor familiale.

Din totalul mamelor intervievate 36,9% au mentionat ca un
copil de varsta prescolara are de suferit daca mama lui lucreaza.
Succesul mamei In implementarea carierei are o semnificatie
socializanta pentru copii, invatandu-i sa trateze o persoana cu
libertate de alegere. Or, lipsa atentiei materne le pot afecta
dezvoltarea personald, complica relatia cu mamab58. In alte cercetiri se
subliniaza ca activitatea de lucru a mamei are un efect diferit asupra
copiilor: daca munca aduce satisfactie si un sentiment de
autorealizare mamei, copiii nu numai ca nu suferda, dar primesc si
anumite beneficii (comunicarea devine mai semnificativa).
Dimpotriva, daca munca pentru mame nu este altceva decat un mijloc
de a-si castiga existenta, apoi ea, implicata intre diferite
responsabilitdti, roluri, suprasarcini, nemultumirea ei poate crea
sentimente de vinovatie, tensiune>?,

Responsabilitatile familiale reprezinta o
piedica pentru femeie in calea avansarii 27,8
profesionale

Un copil de varsta prescolara are de
. o > ~ 36,9
suferit dacd mama lui lucreaza

Programul dvs. de munca va permite sa
acordati copilului timp pentru a
frecventa diverse activitati (dans, sport,
sah etc.)

41,1

0 10 20 30 40 50

Figura 6. Unele opinii ale mamelor intervievate cu privire la influenta
serviciului asupra copilului si cu privire la responsabilitatile familiale
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

58 BepesoBckas T.ColMaJbHO-IICUX0/I0THYeCKHe 0COOEHHOCTH KEeHIIUH YCIeIlIHbIX
B Kapuepe. CeMbs U B COBpeMEHOM MHpe: COLHa/lbHble U KYJTYpHble aCIeKThl.
MuHcK, 2012.

59 KonoBasioBa A.M. JKH3HEHHbIe CTpPAaTErUuHU KEeHIIUH: BbIOOP U €ro MocjJeACTBUSA.
in: cuxosorus 3peJioCcTH U cTapenusd, 2011, Ne 3.
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In Republica Moldova, 75,4% din barbatii intervievati si 74,8%
din femei considera ca mama care lucreaza poate asigura o relatie
calda si sigura cu copilul sau ca si 0o mama care nu lucreaza®0.

In cadrul interviurilor realizate, mai multe mame intervievate
au recunoscut ca programul riguros de munca pe care il au nu le
permit sa insoteasca copilul pentru a frecventa diverse cercuri
artistice sau sportive de dezvoltare. ,Posibilitdti financiare avem, dar
nu am timp sd-i duc si sd-i aduc pe copii la activitdti culturale si
sportive” (Mama_28 de ani). “Trebuie sd cdutdm sd mergem la un bazin
si chiar md gdndesc la aceasta: oare cum si oare cine sd md ajute? Md
gandeam la solutia: poate simbdtd, ca sd nu-mi afecteze serviciul si sd
nu-mi cer voie de fiecare datd” (Mama_42 de ani). ,Sunt unele momente
cd urgent trebuie solutionate, in general totul e urgent si nu mai reusesti
sd mergi cu copilul la un teatru. Cand ajungi sdmbdta si duminica, vrei
mdcar treburile casei sd le faci” (Mama_35 de ani).

Datele studiului ne-a permis elaborarea tipologiei mamelor cu
copii de varsta prescolara in functie de orientdrile lor profesionale si
familiale si caracterizarea acestora:

Mame care isi doresc sa combine serviciul cu cresterea
copiilor (65%) - majoritatea dintre ele aveau statutul de angajate
(salariate); activeaza in domeniul public; stagiul de activitate este
redus; preponderent revin in campul muncii dupa finalizarea
concediului de ingrijire a copilului. Apreciaza ca imbina armonios
munca cu viata de familie. S-a evidentiat ca cele mai multe dintre ele
considera ca le place sa munceasca, dar nu-si doresc o activitate
profesionala prea solicitanta. Pentru mamele din aceasta categorie
munca este doar o sursa de venit pentru viata.

Mame care intentioneaza sa faca cariera dar sa nu uite nici
de copii (21,3%) - de obicei au un nivel de instruire superior; ocupa
functii de conducere; cele mai multe activeaza in sectorul privat al
economiei; durata aflarii in concediul de ingrijire a copilului este mica.
Apeleaza la servicii particulare de Ingrijire a copilului. Recunosc ca

60 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.
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sunt mai dedicate domeniului de activitate decat vietii de familie.
Beneficiaza de suportul/sustinerea necesara a sotului la revenirea in
campul muncii. Sunt foarte satisfacute de serviciul la care sunt
angajate.

Mame care intentioneaza sa fie casnica si sa aiba grija de
copii (13,7%) - cele mai multe au studii gimnaziale, medii speciale; au
trei si mai multi copii; majoritatea ocupa functii de executie;
preponderent activeaza in domeniile industriei prelucratoare si
comert; un numar important dintre ele activeaza pana la 6 ore pe zi.
Mai mult de jumatate dintre ele si-au schimbat locul de munca dupa
aflarea In concediu de ingrijire a copilului. Sotul, in majoritatea
cazurilor, este principalul intretinator al familiei si tot el este cel care
cel mai adesea ia deciziile ce tin de gospodarie. Recunosc ca sunt mai
dedicate copiilor si mai multumite de calitatea de parinte, in
detrimentul carierei.

Constrangerile privind Ingrijirea copiilor au o influenta
puternica asupra fortei de munca si a deciziilor pe piata muncii, in
special a mamelor cu copii mici. In acest context, femeile necesiti
sprijin pentru a fi simultan angajate si mame bune, deoarece ele sunt
puse in situatia de a incadra cumva maternitatea in activitatea
profesionala sau, dimpotriva, de a face munca convenabila
indeplinirii obligatiilor parintesti. Combinarea reusita a rolului de
mama cu munca bine platita, desi presupune reducerea din timpul
liber, este mult mai acceptabila decat alegerea unuia dintre aceste
doua roluri.

2.3. Conflictul munca-familie si familie-munca

Astazi, multe mame care lucreaza nu reusesc sa echilibreze
responsabilititile de a avea o carierd de succes, familie si copii. In
conformitate cu literatura In domeniu, sursele de conflict dintre
munca si viata de familie sunt multiple: 1. dinspre locul de munca:
ambiguitatea de roluri la locul de munca; supraincarcarea; dificultati
de management al carierei; 2. din perspectiva convingerilor si
aspiratiilor personale: perfectiunea in munca; 3. dinspre familie:
necesitati privind asigurarea de resurse financiare sau materiale;
mentinerea si sustinerea relatiilor interpersonale; implicarea in
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cresterea si educarea copiilor; probleme de sanatate ale unui membru
al familiei. Acest conflict poate fi amplificat de: stilul de viata al
angajatilor; cultura organizationala (un manager care planifica
sedinte cu angajatii la sfarsit de program si care incurajeaza
comportamentele de a ramane In mod frecvent peste program sau
compania care transmite mesajul ca ,un angajat performant este cel
care munceste peste program”); calatoriile frecvente in interes de
serviciu; stilul de management al timpului practicat in organizatie.

Tabelul 4. Indicatorul conflictului munca-familie

X

(Suma)
1. Deoarece am multe sarcini si responsabilitati la 2,66
locul de munca, nu pot petrece timp suficient cu
familia mea
2. Oboseala fizica si psihica la locul de munca face 2,72
dificila indeplinirea responsabilitatilor mele la
domiciliu
3. Oboseala de la locul de munca scade rabdarea mea 2,38
fata de membrii familiei
4. Atributiile de lalocul de munca ma fac sa ma simt 2,66
obosita In timp ce imi indeplinesc responsabilitatile
acasa
5. Nu pot sa utilizez timpul pentru treburile casnice 2,32
datoritd serviciului meu. Intotdeauna aman efectuarea
lucrului casnic
6. Viata mea profesionald imi diminueaza eforturile 2,29
necesare pentru indeplinirea responsabilitatilor mele
casnice
7. Continui acasa sa ma gandesc la o problema cu care
m-am confruntat la locul de munca 2,63
8. O problema de la serviciu ma face sa fiu stresata si 2,44
nervoasa acasa
9. Atributiile si responsabilitatile mele la locul de 1,82
munca sunt prioritare vietii mele de familie
Total 21,92

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile

familiale”, INCE, CCD, 2019.
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Unul din obiectivele studiului "Parintii intre necesitatea de a
munci si responsabilitatile familiale” a fost calcularea indicatorilor
conflictului familie-munca si munca-familie. Pentru evaluarea
indicatorilor conflictului familie-munca si munca-familie a fost
realizata o revizuire a literaturii utilizidndu-se scalele propuse de
cercetatorii turci Erdamar G., si Demirel H. care au fost traduse si
adaptate. Fiecare intrebare a fost raspunsa ca Niciodata (1), Rar (2),
Ocazional (3), Adesea (4) si Intotdeauna (5). Din considerentul ci
familia este mai importanta decat munca, valoarea conflictului
familie-munca este mai mare decat cea a conflictului munca-familie,
fiind de 25,4 si respectiv de 21,92 (Tabelul 4.). Mentionam, ca din
cauza subiectivitatii echilibrului dintre viata profesionala si viata
privata, este dificil de masurat.

Datele studiului cantitativ sunt argumentate si de datele
studiului calitativ. "Da, md simt obositd, dar trebuie sd fac si acasd
treburile, cd n-are cine” (Mama_32 de ani). "Cand lucram, eram mereu
stresatd si nervoasd, de multe ori nu-mi ajungeau puteri sd mai fac si
ceva acasda” (Mama_28 de ani). Uneori, din cauza supra oboselii, unii
parinti au recunoscut ca nu reusesc sa acorde timp suficient copiilor.
"Eu vin de la lucru deja obositd si md apuc sd fac mancare, curat, spal
vesela, hainele, a doua zi iar la lucru, asa cd nu am timp sd md ocup $i
cu copilul” (Mama_35 de ani). "Se intdmpla des, cand venim cu nervii la
pdmdnt. Copilul este energic, vrea sd facem activitdti, dar eu i zic sd md
lase in pace, cd sunt obositd, e complicat sd te mobilizezi, dar trebuie,
copilul nu are nici o vind” (Mama_42 de ani). Mai putini respondenti au
mentionat ca viata familiala le este influentata de cea profesionala.
"Viata familiald nu mi-o afecteazd pe cea profesionald. Eu sunt asa o
persoand, chiar dacad am mult de lucru, eu md odihnesc aici. Viata de
familie md oboseste mai mult decdt serviciul, desi sunt momente cdnd
vin si de la serviciu mai extenuatd decdt de obicei. Ambii copii vor
atentie, sd le faci mancare” (Mama_37 de ani). "Ce am acasd, nu mad
afecteazd la serviciu, dar invers da, cdnd am la serviciu ceva stresant,
vin acasd foarte epuizatd si chiar nervoasd, depinde si de volumul de
muncd de la serviciu” (Mama_29 de ani).
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Tabelul 5. Indicatorul conflictului familie-munca

X

(Suma)
1. Responsabilitatile mele de acasa diminueaza 2,01
timpul si efortul pe care ar trebui sa le acord
activitatii profesionale
2. Deoarece am prea multe responsabilitati la 2,22
domiciliu, nu pun locul de munca in prim-plan
3. Responsabilitatile mele la domiciliu creeaza 1,83
dificultati In viata mea profesionala
4. Necazurile si problemele din familie afecteaza 1,81
negativ viata mea profesionala
5. 0 problema din familie ma face sa ma simt stresata 2,07
si nervoasa la locul de munca
6. La locul de munca continui sa ma gandescla o 2,42
problema cu care m-am confruntat acasa
7. Anumite situatii intalnite acasa (oaspeti, boala, o 2,43
problema legata de copil) imi fac munca mai dificila
8. Sarcinile casnice reduc timpul pe care il am pentru 2,55
somn, care este esential pentru serviciul meu
9. Datorita responsabilitatilor mele din familie, ma 2,22
duc mereu la lucru obosita
10. Datorita responsabilitatilor mele din familie, nu 2,28
pot participa la anumite activitati legate de
activitatea mea profesionala (intalnire, cina etc.).
11. Atributiile si responsabilitatile mele din familie 3,56
sunt mai presus de viata mea profesionala.
Total 25,4

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Desi cercetarile s-au axat mai mult pe efectele negative ale
interferentei familie-munca, studii recente evidentiaza si aspecte
pozitive, supraincarcarea cu roluri nu ar duce neaparat la aparitia
unui conflict familie-munca; dimpotriva, a fi implicat In douad sau mai
multe slujbe poate fi o solutie pentru atenuarea conflictelor familiale,
care ar putea interveni din motive financiare.

Datele din Figura 7. releva ca valoarea conflictului la ambele
componente munca-familie si familie-munca este mai inalta la
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mamele care au copii cu varsta de pana la 3 ani decat la mamele care
au copii de la 3 pana la 7 ani. Cercetatorul Ahmad A. a subliniat ca este
necesar ca conflictele dintre munca si familie sa fie cercetate in functie
de etapa ciclului de viata familial. Copiii mici sunt dependenti de
parinti, In special de mame, ceea ce explica aceasta corelatie directa®!.

Prezenta copiilor cu varsta de la 3 pana 25,43
la 7 ani 21,88
Prezenta copiilor cu varsta de pana la 3 26,44
ani 23,37

0 5 10 15 20 25 30

Valoarea conflictului familie-munca

Figura 7. Indicatorul conflictului familie-munca si munca-familie in
functie de varsta copiilor
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 20109.

in functie de domeniul de activitate, indicatorul conflictului
familie-munca este mare mare la mamele care lucreaza in domeniul
transportului, informatiilor si comunicatiilor, activitati financiare si
de asigurari (Figura 8.). Valoarea conflictului munca-familie este mai
ridicata la angajatele din domeniul activitatilor de cazare si
administratie publica, Tnvatamant si cultura si transport. Datele
studiului calitativ de asemenea releva ca conflictele dintre munca si
familie sunt dependente de domeniul de activitate a angajatilor. Astfel,
activitatea in anumite domenii ocupationale predispune in mai mare
masura aparitia conflictelor dintre aceste doua componente - munca
si familie. In acest sens s-au evidentiat angajatii din domeniul
politienesc si cel medical considerand ca responsabilitatile
profesionale reprezinta un impediment in exercitarea calitativa a

61 Ahmad A. Job, Family and Individual Factors as Predictors of Work-Family
Conflict.https://www.researchgate.net/publication/260294449_]Job_Family_and_I
ndividual_Factors_as_Predictors_of Work-Family_Conflict
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rolului de parinte, sot/sotie. "Lucrul meu este foarte solicitant din
punct de vedere fizic, cu multe ore nedormite, mai e si destul de stresant
si din aceastd cauzd nu reusesc sd md ocup de copii asa cum imi doresc
si cum considerd sotia” (Tata_29 de ani).

Transport 53 2914
Informati 51 comunicati 147 26.03
Activititi financiare si de asigurin 15 26.02
25.85

Sanatate si asistentd sociald
Administratie publici si aparare 146

Alte dom enii

Invatamant si culturd 5 }?2-05

Activititi de cazare sialimentatie publicd %3.8?
Industria prelucritoare 2487

2439

Comert curdicata si cu amanuntul

0 5 10 15 20 25 30 35

Valoarea conflictului familie-muncd BV aloarea conflictului munci-familie

Figura 8. Indicatorul conflictului munca-familie si familie-munca dupa

domeniul de activitate
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile

familiale”, INCE, CCD, 20109.

De asemenea, datele studiului au evidentiat ca mai multe femei
intervievate aleg intentionat sa profeseze in unele domenii, de
exemplu, in cel educational, considerand ca vor avea mai multa
flexibilitate, ceea ce le va permite de a acorda mai mult timp familiei,
indeosebi copiilor. ”Mult timp am activat intr-o companie farmaceutica
cu grafic rigid de lucru de la 8 la 17. Acum activez ca lector in cadrul
Universitdtii de Medicind. Pentru mine, cu 4 copii, e mai favorabil din
punctul de vedere al gestiondrii timpului, fiindcd nu am lectii toatd ziua.
Bineinteles ca verific lucrdrile si md pregdtesc pentru ore seara tdrziu
sau in zilele de weekend, dar cel putin am posibilitatea de a lua copiii de
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la gradinitd, de la scoald. Cat lucram la compania farmaceuticd nu
aveam timp sd pregdtesc mdncarea, cel mai adesea pregdteam ceva
care Imi lua putin timp. Acum reusesc sd atrag o atentie mai mare
acestui aspect” (Mama_43 de ani). Aceasta opinie nu poate fi
generalizata, fiindca mediul educational, indeosebi cel universitar,
este caracterizat ca un mediu organizational in care predominanta e
»cultura excelentei”, astfel si nivelul de competitivitate fiind deosebit
de crescut. Mai adaugam aici si nevoia de perfectionare continug,
actualizarea permanenta a cunoasterii la noile achizitii din domeniu,
investitiile intelectuale, fizice si, deseori, financiare in proiecte de
cercetare pentru obtinerea unei pozitii academice sau a unui grad
stiintific superior.62

Altceva

Privat

Public

5 10 15 20 25 30

[w]

WV aloarea conflictuln familie-muncd BV aloarea conflictulin mumca-familie

Figura 9. Indicatorul conflictului munca-familie si familie-munca dupa
sectorul de activitate

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 20109.

In dependenti de sectorul de activitate, datele au relevat ci
atat la indicatorul conflictul munca-familie, cat si la conflictul familie-
munca valoarea acestora este mai mare la angajatele din domeniul
public decat la cele din domeniul privat (Figura 9).

62 Saitan V. Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale In manifestarea
conflictului munca-familie. Teza de doctor 1n psihologie. Chisinau, 2020.
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Potrivit datelor studiului, mamele cu nivel de instruire
superior au experimentat un conflict mai mare intre munca si familie
decat cele fara studii superioare (Figura 10.). Aceasta poate fi explicat
prin faptul ca persoanele cu studii superioare activeaza la locuri de
munca caracterizate printr-o mai mare responsabilitate.

Superioare (licen{d masterat, 25.16
doctorat) 22.06

Liceale 26.94

Medii speciale (colegi scoald

2508
profesional) A, 2177

M (10-11 Clase) | — 2056

Gimnaziale (7-9 clase) . L 1.1

26.89

o 5 10 15 20 25 30

V aloarea conflictului familie-muncd WV aloarea conflictuli muneci-familie

Figura 10. Indicatorul conflictului munca-familie si familie-munca
dupa nivelul de instruire

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Pozitia ierarhica a angajatilor de asemenea influenteaza
frecventa si intensitatea conflictelor dintre familie si munca. Astfel,
persoanele care detin pozitii manageriale mai des se confrunta cu
conflicte intre munca si familie.

Problema echilibrului este relevanta atat in cazul femeilor, cat
siin cazul barbatilor, care, conform statisticilor si studiilor sociologice,
muncesc deseori din punct de vedere fizic, au program neregulat,
lucreaza in weekend, ceea ce Impiedica imbinarea muncii cu
responsabilitatile familiale. Datele unor studii confirma ca si barbatii
se confrunta cu dificultati ce tin de echilibrarea muncii si vietii de
familie, dar intr-o proportie mai redusa decat femeile. Mai mult de
jumatate din femei (61,9%) si barbati (51,3%) au fost prea obositi
dupa serviciu pentru a face treburi si prin casa, iar 46,5% din femei si
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36,2% barbati le este dificil sa indeplineasca treburi prin casa din
cauza ca petrec prea mult timp la serviciu. Aceste aspecte denota ca
conflictul munca-familie este mai intens decat conflictul familie-
munca. Astfel, dificultati de concentrare la munca din cauza
responsabilitatilor familiale au avut 18,6% din femei si 13,1% din
barbati. Femeile au ajuns la serviciu prea surmenate din cauza
treburilor casnice ca sa mai poata lucra in proportie de aproape un
sfert (24,4%), iar barbatii - de 17,1% (Figura 11.).

Au avut dificultdti de concentrare la munca 18.6
din cauza responsabilititilor si problemelor '
familiale - 13.1
Au ajuns la serviciu prea obositi din cauza 24.4

treburilor casnice ca si poati lucra

—
=
—

Au fost prea obositi dupd munci pentru a 61.9

Le-a fost greu s faca treburi prin casa din 46,5

cauza ci petrec prea mult imp la serviciu _ 36.2

]
—_
]
[
=]
L¥5]
]
=
]
Lh
]
(=)
=]
=1
[

Femei ™ Barbati

Figura 11. Distributia respondentilor care in ultimele trei luni s-au
confruntat cu urmadtoarele probleme, de cel putin de citeva ori pe
saptamana/luna (in %)

Sursa: Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul

Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de
Statistica (esantionul studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

Declansarea pandemiei COVID-19 ne-a schimbat viata in mod
radical, afectind atat sfera familialda, cat si pe cea profesionala,
multiplicand astfel conflictele dintre munca si familie. Criza
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pandemica a avut un impact negativ asupra situatiei familiilor,
sporind vulnerabilititile familiilor. Inchiderile obligatorii ale
serviciilor educationale si lucrul la distanta/lucrul online au Impins
societatea Intr-o ,noud realitate si normalitate” in sfera familiala,
profesionala si sociala a vietii. Parintii, incercand sa echilibreze munca
cu cresterea copilului, ingrijirea si scolarizarea, sunt supusi unei
presiuni crescande, cu consecinte suplimentare pentru sandtatea
mintald a copiilor si a adultilor, pandemia globald aducand in evidenta
inegalitati.

Neintelegeri / certuri din cauza indeplinirii
responsabilititilor familiale

Nevoia de ajutor pentru ingrijirea si 47.9
supravegherea copilului/lor in timpul 58.4

programului de lucru (serviciului) _ 25

46,9
Dificultdti de combinare a activitafii de :

munca si ingrijire a copilului/copiilor _ 7

0 10 20 30 40 50 60 70

61,2

in prezent
In perioada carantinei si situatiei exceptionale

¥ Péni la declangarea pandemiei

Figura 12. Aspecte ce tin de echilibrarea activitatii profesionale si
familiale pana la si dupa declansarea pandemiei, %
Sursa: Impactul pandemiei COVID-19 asupra familiilor cu copii, 2021.

Datele prezentate in Figura 12. releva ca numarul persoanelor
care s-au confruntat cu dificultati de combinare a activitatii
profesionale si a activitatii de ingrijire a copiilor s-a dublat in perioada
carantinei comparativ cu perioada de pana la declansarea pandemiei
- de la 27% pana la 61,2%. Desi o mare parte din restrictii au fost
anulate si s-a reluat activitatea institutiilor educationale, aceasta
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problema continud sa predomine pentru 46,9%. Aceeasi tendintd s-a
inregistrat si in ceea ce priveste nevoia de ajutor pentru ingrijirea si
supravegherea copiilor in timpul programului de lucru. In carantini s-
a dublat numarul respondentilor care considera ca in familie au
aparut neintelegeri din cauza indeplinirii responsabilitatilor familiale,
ceea ce denota ca solicitarile pe plan profesional impiedica acordarea
de timp suficient familiei. Desi In prezent ponderea celor care au
sustinut acest fapt s-a redus, ea continua sa fie mai mare decat pana la
pandemie - 24% comparativ cu 17,7%.

Familiile din mediul urban in masura mai mare se confrunta cu
probleme ce tin de echilibrarea activitatii profesionale si familiale -
dificultati de combinare a activitatii de munca si ingrijire a
copilului/copiilor, nevoia de ajutor pentru ingrijirea si supravegherea
copilului/lor in timpul programului de lucru (serviciului) si
neintelegeri din cauza indeplinirii responsabilitdtilor familiale. In
perioada carantinei, aceste dificultati au creat probleme specifice atat
familiilor de la sat, cat si celora de la oras.

In urma prelucririi datelor, in ceea ce priveste imbinarea
lucrului casnic, educatiei la distanta a copiilor si activitatii
profesionale in perioada carantinei si a situatiei exceptionale (martie-
mai) si In prezent s-a calculat Indicele Opiniei Dominante (IOPD).
Acesta determina ponderea opiniilor dominante in raport cu anumite
fenomene, procese si este calculat dupa formula (p-n)*(100-ne)/100;
unde p - ponderea opiniilor pozitive, n - ponderea opiniilor negative
si ne - ponderea opiniilor neutre. Cu cat indicele este mai aproape de
100, cu atat opiniile/perceptiile/atitudinile sunt mai pozitive. Odata
cu inchiderea scolilor si gradinitelor, parintii s-au pomenit a fi singurii
responsabili de ingrijirea si educatia copiilor. In perioada carantinei si
a situatiei exceptionale (martie-mai) IOPD avea valoare negativa (-
0,75) comparativ cu situatia din prezent, cand IOPD este pozitiv
(14,53). Aceste aspecte denota ca pandemia actuala a fortat familiile
sa incerce sa mentina echilibrul familie-munca cu sprijin extern redus
si cd asigurarea acestuia a devenit un deziderat greu de atins.
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Tabelul 6. Aprecierea imbinarii lucrului casnic, educatiei la distanta a
copiilor si activitatii profesionale in perioada carantinei (martie-mai
2020) si in prezent, %

In perioada Foarte | Destul | Nici rau |Destul de| Foarte | I0PD
situatiei rau |derau |nici bine| bine bine
exceptionale
Total 8.7 19.3 46.3 19.9 5.7 -0,75
Sexul Barbati 5 19,3 49 21,2 54 1,17
X Femei | 10 | 194 | 453 | 194 59 | -1,69
Varsta Pa‘;i” 115 | 222 | 418 | 194 | 51 | -41
copiilor e T anl 8.1 | 192 | 472 | 196 | 59 20,4
- Foarte | Destul | Nici rau |Destul de| Foarte I0OPD
In prezent < < 1 . .
rau |derau |nici bine| bine bine
Total 2.6 6.5 51.7 30.2 9.0 14,53
Sexul Barbati 0,4 5,2 53,2 33,7 7,5 16,66
Femei 3,3 7 51,2 29 9,5 13,56
Varsta Pa‘;i” 33 | 69 | 51,2 | 302 8,5 13,9
copillor|y e 7ani| 24 | 69 | 524 29 9,4 14,8

Sursa: Impactul pandemiei COVID-19 asupra familiilor cu copii, 2021.

Atat in perioada carantinei si a situatiei exceptionale (martie-
mai), cat si in prezent valoarea IOPD pentru femei este cu mult mai
redusa decat pentru barbati. Aceasta se intampla din cauza ca timpul
acordat de femei pentru lucrul casnic si Ingrijirea copiilor este mai
mare decat al barbatilor. "A fost foarte greu, eu permanent lucram si nu
avea cine sd verifice dacd s-au conectat, dacd si-au fdcut temele”
(Mama_42 de ani). "Avand doi copilasi care merg la scoald si unul la
gradinitd mi-a fost foarte si foarte greu, deoarece in urma
implementdrii orelor online copiii erau toatd ziua supravegheati de
cdtre mine ca sd indeplineascd tot ceea ce li se cerea” (Mama_36 de ani).
"Nu prea reuseam sd fac fatd si acasd, si la serviciu, copiii, scoala online,
sotul, uneori mai trebuia sd merg si la pdrinti, cdci sunt in varsta si
necesitd ajutor” (Mama_32 de ani).

In perioada carantinei si a situatiei exceptionale (martie-mai),
la familiile cu copii in varsta de pana la 7 ani valoarea IOPD a fost mai
redusa (-4,1), iar la familiile care au copiii cu varsta mai mare de 7 ani
a fost de -0,4, existand un decalaj semnificativ. La etapa efectuarii
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studiului, valoarea IOPD s-a imbunatatit, decalajul fiind mai redus - de
13,9 pentru familiile cu copii In varsta de pana la 7 ani si 14,8 pentru
familiile cu copii In varsta de peste 7 ani.

In conformitate cu datele studiului J,Impactul pandemiei
COVID-19 asupra familiilor cu copii” pentru 78,7% din respondentji,
dificultatile de a imbina lucrul cu ingrijirea si educatia copilului
reprezinta o Ingrijorare majora, fiindca le afecteaza implicarea lor pe
piata fortei de muncg, le limiteaza oportunitatile pentru a continua
activitatea profesionala. In cazul intervievatilor de 40 de ani si peste
intensitatea ingrijorarii vizavi de imbinarea lucrului cu ingrijirea si
educatia copilului este cea mai mica, fapt explicat prin varsta mai mare
a copiilor care nu necesita supraveghere continua.

Desi munca la distanta a reprezentat un factor-cheie in asigurarea
continuitatii activitatii profesionale si un refugiu pentru securitatea
fizica a angajatilor, cei mai multi respondenti care munceau de acasa
s-au confruntat cu dificultati de a se concentra asupra sarcinilor de
serviciu, recunoscand c3, din cauza solicitarilor din partea familiei, nu
aveau posibilitatea sa acorde timp suficient activitatii profesionale si
/ sau viceversa.

Studii numeroase arata ca conflictul dintre munca si familie
implicd o serie de consecinte complexe ce se reflecta pe patru
paliere®3:

63 Lupu V-L. Pledoarie pentru un just echilibru intre viata profesionala si cea de
familie. Rezumatul tezei de doctor. Bucuresti, 2021;

CeMmeilHble CcTpaTerMd COBPEMEHHOU POCCUMCKON CTYAeHUYEeCKONW MOJIOAENKH.
PemeHne koHQIMKTa «paboTa — ceMbsi». CybpernoHasbHoe 610po MOT fss1 cTpaH
BocTtouHoit EBponb! u LlenTpanbHoi Asuy, 2009;

UcynoBa O. I. BanaHc »U3HU U paboThl y KEHILUH-NOJIHLEHRCKUX B Bosorogckoi
o6siacTy / MOHUTOPHUHT O06GLIECTBEHHOI'0 MHEHHUS : KOHOMUYECKHE U COLAIbHbIE
nepeMeHnbl. 2019. Ne 3. https://doi.org/10.14515/monitoring.2019.3.07;

Bursuc B., Popescu S. Conflictul viata personald-viata profesionald. Problema
angajatului sau problema angajatorului.
http://www.itmbucuresti.ro/CONFLICTUL%20VIATA%20PERSONALA%20-
%20VIATA%20PROFESIONALA.%20PROBLEMA%20ANGAJATULUI%20SAU%20P
ROBLEMA%20ANGAJATORULUI%20-%20STELA%20POPESCU.doc;

Grandey A., Cropanzano R. The Conservation of Resources Model Applied to Work-
Family Conflict and Strain. In: Journal of Vocational Behavior 54(2):350-370.
Aprilie, 1999.

St-Amour N, s.a. The difficulty of balancing work and family life: impact of the
phisical and mental health of Quebec families. Direction develeppement des
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http://www.itmbucuresti.ro/CONFLICTUL%20VIATA%20PERSONALA%20-%20VIATA%20PROFESIONALA.%20PROBLEMA%20ANGAJATULUI%20SAU%20PROBLEMA%20ANGAJATORULUI%20-%20STELA%20POPESCU.doc
http://www.itmbucuresti.ro/CONFLICTUL%20VIATA%20PERSONALA%20-%20VIATA%20PROFESIONALA.%20PROBLEMA%20ANGAJATULUI%20SAU%20PROBLEMA%20ANGAJATORULUI%20-%20STELA%20POPESCU.doc
https://www.researchgate.net/journal/0001-8791_Journal_of_Vocational_Behavior

- in domeniul profesional: fiind afectate angajamentul
organizational, implicarea, loialitatea, fidelitatea, performanta,
productivitatea, randamentul si calitatea muncii; motivatia, aspiratiile
profesionale, capacitatea de concentrare pe sarcina de munca;
promovarea In carierd, prezenta, absenta sau sosirea cu intarziere la
locul de munca; deteriorarea/ tensionarea relatiilor la locul de munca
fie cu colegii, fie cu sefii, luarea unor decizii nesatisfacatoare si fortate;
cresterea interesului pentru schimbarea locului de munca ca ,metoda”
de rezolvare a conflictelor; cresterea fluctuatiei de personal, dificultati
la recrutarea si mentinerea personalului, pierderea personalului
calificat;

- in plan familial: sentimente de suferinta ca nu petrec timp
suficient cu copiii, deteriorarea relatiilor cu membrii de familie
datorita lipsei de acasa si implicarii limitate in solicitarile casnice
provocand situatii conflictuale (certuri, reprosuri, contradictii), stres
marital crescut, insatisfactie conjugala, divorturi, educarea
necorespunzatoare a copiilor, probleme comportamentale si
emotionale la copiii angajatului;

- in planul sanatatii fizice si psihice: epuizare fizica si
emotionald, sentimente de inutilitate, plictiseald, stari de tensiune,
anxietate, depresie, stres, tulburdri anxioase, iritabilitate, frustrare,
vulnerabilitate, nesigurantd, sentimentul de vina ce apare ca rezultat
al incapacitatii fizice si psihologice de a realiza cu succes si
concomitent rolurile de sotie, mama, angajata, simptome
somatice/fizice, recurgerea la anumite vicii (consum de alcool),
accidente vasculare cerebrale, infarct miocardic etc.;

- in plan socioeconomic: declinul demografic, limitarea
numarului de copii In familie, stagnarea/scaderea ratelor de ocupare
a fortei de muncg, cresterea raportului de dependenta economica etc.
persistenta sardciei si a inegalitatii (In special In familiile cu venituri
mici care nu-si permit achitarea serviciilor de ingrijire contraplata),
diferente in salarizarea femeilor si barbatilor; utilizarea insuficienta a

individus et des communautes. March, 2007. www.ncchpp.ca > docs » 633-
diffbalancingworkf...

Youngcourt S., Huffman A. Family-Friendly Policies in the Police: Implications for
Work-Family Conflict. www.apcj.org » documents » 1_2_policies
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competentelor profesionale ale parintilor, suprasolicitarea sistemului
de securitate sociala, feminizarea cresterii si educatiei copiilor.

Valorile Inalte in manifestarea conflictului dintre munca si
familie denota ca cumularea rolurilor profesionale si parentale pentru
mamele cu copii mici este dificila. Suportul oferit de angajatori si
autoritati nu le ofera solutii suficiente pentru diminuarea conflictului
dintre familie si munca.

2.4. Dificultati in imbinarea rolurilor profesionale si a
celor familiale

Impunerea si mentinerea unei granite distincte dintre viata de
familie si cea profesionala de cele mai multe ori este imposibil. Aceasta
se intdmpla din cauza ca din ce In ce mai multe solicitari din partea
vietii profesionale se amesteca in diferite moduri cu cele din viata
familiald si invers. In conformitate cu rezultatele interviurilor cu
parintii si angajatorii, dificultdtile in realizarea echilibrului dintre
munca si familie sunt atat de ordin obiectiv, cat si de ordin subiectiv.

Dificultatile obiective se clasifica in patru categorii: 1. de ordin
profesional (flexibilitatea programului de munca, prelungirea
programului de munca, extinderea muncii asupra sferei familiale,
solicitarile complexe ale locurilor de munca, evolutia tehnologiilor); 2.
de ordin familial (distributia inegala a sarcinilor de familie intre sot si
sotie, suportul din partea familiei); 3. privind ingrijirea si educatia
copiilor (facilitati reduse de ingrijire si educare a copiilor de varsta
prescolard, ingrijirea copilului/lor In situatia in care se imbolnavesc,
lipsa serviciilor de educatie de tip ,after-school” pentru copiii scolari)
si 4. privind infrastructura.

I. Dificultatile de ordin profesional:

1. Flexibilitatea programului de munca. Mai multi
intervievati au evidentiat ca au un program de munca rigid care nu le
permite sa realizeze un echilibru intre viata profesionala si cea
personala. Din cauza ca politicile interne ale angajatorului nu sunt
prietenoase familiilor, In special cele ce vizeaza programul flexibil de
munca, in cadrul studiului calitativ s-au identificat respondenti-mame
care au recunoscut ca au fost nevoiti sa renunte la locul de muncg,
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intrucat programul de lucru nu le permitea sa indeplineasca functiile
de munca parentala in cantitatea necesara.

Un studiu al BNS releva ca in general programul de lucru al
salariatilor nu este flexibil. Din totalul salariatilor, 88,5% nu au
posibilitatea de a varia cel putin cu o ora programul de incepere sau
de terminare a zilei de munca din motive familiale, 7,3% pot varia
inceputul si sfarsitul zilei de munca cu conditia respectarii numarului
de ore lucrate zilnic. Din totalul persoanelor salariate de 15-64 ani
care nu au un program de lucru flexibil, totusi, in caz de necesitate, au
posibilitate de a-si schimba in general Inceputul si sfarsitul zilei de
munca 22,4%, o pot face rareori 36,6% si nu o pot face deloc 40,9%.
In general, posibilitatea de a-si lua liber una sau mai multe zile intregi
din motive familiale au avut-o 28,2% din totalul salariatilor, rareori
pot beneficia de astfel de zile 41,9% si nu au aceasta posibilitate
29,9%°04,

Femeile cu copii mici din municipiul Chisindau se confrunta cu
reticenta si imposibilitatea angajatorilor de a le oferi unele conditii
care sa le permita combinarea armonioasa a vietii de familie cu cea
profesionala. Cele mai multe companii din Republica Moldova sunt
inca reticente de a crea programe flexibile de lucru. Acest lucru este
argumentat prin faptul ca 46,1% din mamele intervievate au
mentionat ca se confrunta la locul de munca cu necesitatea de a avea
un orar de munca flexibil, dintre care 41,9% activeaza 1n sectorul
public si 50,4% in cel privat (Tabelul 7.). "Cand vine vorba de program
flexibil, se taie din anumite facilitdti. Orele de muncd sunt la serviciu,
(Mama_42 de ani).

La nivel de tara, aranjamentele de munca cu ore fixe de inceput
si sfarsit sunt caracteristice pentru aproximativ 3/4 din persoanele
de 15-64 de ani implicate in campul muncii (74,5%), cu o pondere mai
mare In randul femeilor. Astfel, mai mult de 4 din 5 femei (82,4%)
muncesc cu un regim fix de munci. In cazul barbatilor, proportia

64 BNS. Reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie: rezultatele cercetarii
statistice trimestrul I1 2010. Chisinau, 2010.
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acestora este mai mica cu 14,2 p.p. (68,2%)¢%>. Alte studii au evidentiat
ca persoanele care au un orar flexibil de munca tind sa lucreze mai
putin - cu aproape 2.4 ore/saptamana - decat cei cu program fix©®.

Flexibilitatea pe termen scurt si mediu este de asteptat sa
rezolve problemele bolilor episodice din copilarie ale copiilor si este
hotaratoare in alegerea unui anumit post, deoarece angajatii nu isi
neglijeaza responsabilitatile fata de familie.

In cazuri foarte putine angajatorii vin in intAmpinarea angajatilor
si le ofera program flexibil pentru a nu se recurge la diminuarea
salariului. ”Cand m-am intors din concediul de maternitate am solicitat
un program de 7 ore, pentru cd distanta dintre grddinitd si serviciu este
mare si nu voiam ca copilul meu sd ramand ultimul in grupd. Mi s-a spus
cd voi pierde din salariu, din acest considerent chiar seful meu timp de
un an de zile mi-a permis sd plec la 16.30, chiar dacd dimineata veneam
la 8.30 recuperam din ora mesei” (Mama_38 de ani).

Interviurile realizate cu mame au evidentiat necesitatea de a
beneficia de astfel de facilitate. "Simt foarte mult necesitatea sd am un
copiilor. La locul de muncd la care mad aflu nu pot beneficia de asa lux
sub nici o formd. Avem cerinte foarte stricte. Probabil, ar trebui sd am
alt serviciu” (Mama_28 de ani). "Un program flexibil se cere
numaidecdt de implementat. De exemplu, in Europa, in ziua de miercuri,
programul este pdnd la 12.00, la mijloc de sdptdmdnd. Aceastd pauzd
ridica si productivitatea muncii. Acolo si vara, in luna august, toate
serviciile isi iau concediu, inclusiv administratia, rimdn doar cele mai
necesare: politia, medicina, pompierii. Ar fi bine sd fie si la noi asa”
(Mama_34 de ani). ,Angajatorul m-a prevenit cd, dacd vreau sd ies la
serviciu, sd-mi caut bond, ca sd nu apard probleme, fiindcd trebuie sd ies
mai devreme sau cd trebuie sd stau acasd” (Mama_20 de ani).

65 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

66 Prohnitchi V. Analiza econometrica a diferentelor de gen pe piata muncii in
Republica Moldova. Chisinau, 2020. https://progen.md/wp-
content/uploads/2020/12/2761_analiza_econometrica_a_disparitatii_salariale_cp
d_2020.pdf
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Din totalul mamelor intervievate, 30,8% s-au confruntat
intotdeauna si uneori cu imposibilitatea de a modifica orele in caz de
situatii imprevizibile. "Nu pot modifica orarul in cazuri imprevizibile.
Pot doar sd-mi iau concediu cdnd am nevoie, dar nu integral” (Mama_34
de ani). Aproape aceeasi proportie (30,3%) au mentionat problema
imposibilitatii de a-si lua concediu atunci cand doresc. "A venit timpul
sd plec in vacantd, sefului nu i-a pldcut, spundnd cd in acea perioadd are
mult de lucru. Dar eu programasem cu familia. Am plecat in vacantd,
dar cdnd m-am intors, se comporta urdt, asa cd pand la urmd m-am
concediat” (Mama_30 de ani).

Tabelul 7. Situatii cu care mamele se confrunta intotdeauna si deseori
la locul de munca (in %)

Public Privat Altceva Total
Necesitatea de a avea orar 41,9 50,4 39,4 46,1
de munca flexibil
Imposibilitatea de a 30,6 30,2 35,8 30,8
modifica orele de munca in
caz de situatii
imprevizibile
Imposibilitatea de a va lua 30 30,8 27,2 30,3
concediu atunci cand doriti
Procesul tehnologic la 29,2 24,8 45,4 27,7
locul de munca nu poate fi
intrerupt

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Pentru 27,7% din mamele intervievate faptul ca procesul
tehnologic la locul de munca nu poate fi intrerupt reprezinta o
problema care le creeaza dificultati in ceea ce priveste reconcilierea
muncii cu viata de familie.

S-a stabilit ca mamele cu copii de varsta prescolara se
confrunta cu reticenta si imposibilitatea angajatorilor de a le oferi
conditii care sa le permita combinarea armonioasa a vietii de familie
cu cea profesionala (Tabelul 8.). Destul de redus este numarul
mamelor (41,6%) care au declarat ca managerii institutiilor in care
activeazi le ofera invoiri. "Invoirile sunt o mare problemd, in institutia
in care activez pentru a-mi lua invoire trebuie sd scriu raport si sd-1
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semneze 3 sefi si fiecare incearcd sd te convingd cd poate nu-ti trebuie
atat de mult. Chiar acum merg cu fetita sd facem investigatii referitor la
alergia ei la lactozd si trebuie sd merg in zile anumite, cdnd zice medicul
sd ddm analize si e necesar de fiecare datd sd scriu raport si sd md
inregistreze intr-un registru special ca aceste ore sd le recuperez cand
va fi necesar sau cdnd voi putea. E foarte nepldcut, doar e sdndtatea
copilului, nu md plimb de dragul plimbatului pe la policlinici. Nu lipsesc
toatd ziua, doar cdteva ore. Eu nu md invoiesc atdt de des incdt sa ma
inscrie undeva. Dacd merg chiar la grddinitd la matineu, tot trebuie sd
recuperez aceste ore” (Mama_35 de ani). In anumite situatii oferirea
posibilitatii de a fi prezent la careva evenimente din familie genereaza
pierderi in remunerare. " [nvoiri ne dau, dar ne retin din salariu. Dacd
iei o zi, iti spune cd iti taie 200 de lei, dar retin mai mult” (Mama_28 de
ani).

Doar aproape o treime (32,2%) din mamele intervievate
considera ca la necesitate isi pot lua zile libere. "Va dati seama cd in
medicind zile libere nu existd, chiar si atunci cdnd nu sunt in zilele de
lucru sunt chematd la domiciliu si nu fmi pot permite sd refuz atunci
cdnd sunt imploratd de pacienti” (Mama_43 de ani).

Tabelul 8. Acordarea diferitor conditii speciale de catre angajatori
mamelor cu copii mici (%)

Intotdeauna cind este
necesitate

Posibilitatea de a lua concediu medical 54

pentru a ingriji copilul bolnav

Acordarea invoirilor 50,7
Posibilitatea de a lua zile libere 32,2
Program flexibil 26,4
Posibilitatea de a lucra de la domiciliu 17,7

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Putin mai mult de un sfert (26,4%) din mame au declarat ca ar
putea beneficia la locul de munca de un program flexibil si numai
17,7% ar putea lucra de la domiciliu. Posibilitatea de a lua concediu
medical pentru a Ingriji copilul bolnav au mentionat ca au doar 54%
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din mame. Ceea ce denota ca acest din urma aspect reprezinta o
problema semnificativa in ingrijirea copilului in timpul imbolnavirii.

2. Prelungirea programului de munca. Aceasta reprezinta o
dificultate atat pentru barbati, cat si pentru femei. Unele studii au
evidentiat ca barbatii se confrunta mai mult cu situatii conflictuale
munca-familie bazate pe timp. Adica, isi petrec prea mult timp la
serviciu si nu mai au resurse de timp pentru activitatile dedicate
familiei®’. Acei respondenti care lucreaza mai mult de 8 ore pe zi
intampina cele mai mari dificultati in indeplinirea functiilor parentale
si gestioneaza extrem de dificil echilibrul dintre familie si munca,
impiedicand calitatea vietii indivizilor. "Eu lucrez la o televiziune
privatd, unde bineinteles cd trebuie sd lucrez doar opt ore, dar asa e
specificul lucrului, si de multe ori vin acasd dupd miezul noptii. Frecvent
apar sedinte neprogramate, care dureazd foarte mult. Televiziunea cere
sd te dedici sutd la sutd. Copilul, nici nu observ cdnd creste si se dezvoltd,
md simt vinovatd fatd de el. De multe ori md simt ingrozitor, fiindcd
copilul deja imi reproseazd cd nu vin ca alte mame la serbdri, festivitdti
si cd ar vrea ca eu sd md mdndresc cu ea” (Mama_40 de ani). ,Sunt
anumite perioade, specifice genului de activitate, datoritd cdrora
programul de muncd dureazd pdnd la 10-12 ore zilnic” (Mama_33 de
ani). "Rdman uneori peste program din cauza lipsei cadrelor si
volumului mare de lucru” (Mama_33 de ani). ,Programul meu e de la
8.00 si pand la 17.00. Deseori, cel putin 2-3 ori in sdptdmdnd, se
intdmpld sd lucrez pdnd mai tarziu (sedintele pot dura si pdnd la 19.00-
20.00). Sunt anumite perioade, specifice genului de activitate a
autoritdtii publice, datoritd cdrora programul de muncd dureazd pdnd
la 10-12 ore zilnic, fdrd zile de odihnd, timp de 2-3 luni. Este un efort
sporit pentru mine ca mamd” (Mama_36 de ani). Anagajatorii
intervievati au mentionat ca munca peste program nu este Incurajata,
se intampla foarte rar sau periodic si dupa caz este achitata
suplimentar.

67 Sulea V., Virga D. Scala conflict munca-familie. Analiza proprietatilor psihometrice
ale versiunii In limba romana. In: Psihologia resurselor umane. 2010. DOI:
10.24837 /pru.v8i2.414
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3. Extinderea muncii asupra sferei familiale. In frecvente
situatii echilibrul dintre munca si familie este perturbat de
continuarea indeplinirii unor responsabilitati profesionale dupa
finalizarea programului de activitate. Volumul mare de munc3, dar si
insuficienta personalului din anumite domenii de activitate
conditioneaza necesitatea retinerii peste program. O treime (33,3%)
din respondentele studiului "Parintii intre necesitatea de a munci si
responsabilitdtile familiale” au recunoscut ca au fost In situatia de a se
retine la serviciu peste orele de program, 34,9% fiind din sectorul
privat si 31% din domeniul public. "De multe ori intentionez sd nu mai
verific emailul atunci cdnd ajung acasd, fiindcd din moment ce vdd unele
mesaje incep sd rdspund, sd opresc telefonul si pur si simplu sd petrec
timpul cu familia, ldsand deoparte munca” (Mama_37 de ani).

4. Solicitarile complexe ale locurilor de munca. Persoanele
care aspira la ascensiunea In cariera se confrunta cu o lunga lista de
criterii informale - mobilitatea, stagii In strdindtate, organizarea de
intalniri, prezenta si participare la diferite evenimente. Aceasta
profesionalizare este dificil de realizat atunci cand trebuie sa ai grija
si de familie. Mai mult de un sfert din mamele intervievate in cadrul
studiului "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale” au subliniat ca s-au confruntat cu imposibilitatea de a merge
in deplasari in interes de serviciu din cauza responsabilitatilor
familiale.

5. Impactul tehnologiilor asupra vietii de familie. Desi se
promoveaza ideea ca munca si viata familiala sunt doua domenii de
viata distincte, care sunt traite separat si nu au influenta unul asupra
celuilalt, aceasta este mai mult un mit, Intrucat in prezent, prin
mijloacele moderne de comunicare, angajatul poate fi in permanenta
conectat la organizatie, ,Judnd” munca cu el si acasa. Astfel, progresul
tehnologic a facut ca munca sa devina o experienta din ce In ce mai
solicitanta si mai stresanta.

In viata profesionald contemporand, noile tehnologii permit
realizarea sarcinilor profesionale nu numai in locatii diverse, ci si in
afara timpului oficial de lucru. Odata cu accesul mail-urilor direct in
telefonul mobil, integrarea tot mai multor gadget-uri si aplicatii care
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reinventeaza spatiul profesional duc la o mai puternica imbinare
dintre personal si profesional.

Utilizarea tehnologiei de comunicare (sms, laptop, e-mail,
telefon) pentru rezolvarea unor sarcini de la locul de munca dupa
incheierea programului propriu-zis este asociata negativ cu echilibrul
munca - viata personala. Pentru angajat, utilizarea tehnologiei de
comunicare In scopuri de serviciu in afara programului poate duce la
frustrare si burnout si la conflict intre domeniul munca - viata
personala prin reducerea timpului petrecut cu partenerul de viata, cu
familia sau cu prietenii.

Un studiu din Federatia Rusa de asemenea a accentuat
problema datd, subliniindu-se ca dispozitivele mobile permit
angajatilor sa raspunda repede, In mod constant sa acceseze si sa
impartaseasca informatii, sa ia decizii mai repede, contribuind la
cresterea productivitatii angajatilor si incurajarea cooperarii dintre
acestia. Insd participarea continui in viata profesionals, pe termen
lung, reduce productivitatea, deoarece muncitorii nu au timp sa se
odihneasca si sa-si revina si creste epuizarea profesionala. Astfel a
aparut "dreptul la deconectare”, dandu-i persoanei posibilitatea de a
se "deconecta” de la locul de munca, de la utilizarea de comunicatii
electronice, cum ar fi e-mailurile si mesajele dupa incheierea zilei de
lucru®s.

II. Deficultati de ordin familial:

1. Distributia inegala a sarcinilor de familie intre sot si
sotie. Chiar daca societatea trece printr-un proces de schimbare de la
una de tip traditional spre alta de tip modern, progresele in diviziunea
muncii In cadrul familiei sunt reduse. Femeile si in continuare ajung
sa poarte sarcina principala de a se asigura de ingrijirea copiilor si
responsabilitatile gospodariei. Barbatii Impartasesc doar partial
aceste responsabilitati, iar diviziunea activitatilor domestice si de
ingrijire a copiilor intre barbati si femei sunt foarte limitate. Astfel,
chiar daca familii cu castiguri duble sunt foarte raspandite, progresele

68 CoH X. U., Yepnona K. B. MoGuJibHble YCTPOUCTBA KaK CIOCOG YCTAaHOBJIEHUS
as1aHCca MeX Ly paboToi 1 JIMYHOH XKU3HBIO: 060POTHAA CTOPOHA. In: MOHUTOPUHT
0011leCTBEHHOTO MHEHUsI: EKOHOMUYECKH U cOolhajibHble nepeMeHbl. 2018, Ne 6.
https://doi.org/10.14515/ monitoring.2018.6.10.
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in ceea ce priveste diviziunea sarcinilor sunt lente, deoarece barbatii
nu si-au marit corespunzator participarea la activitati casnice. ,El zice
asa: eu sunt bdrbat, eu fac bani. Tu esti mamd, tu stai acasd si ai grija
de copii” (Mama_27 de ani). ,Tot ce-i legat de casd si copii eu
indeplinesc, iar tata face bani. El lucreazd de la ora 8.00 pdnd la 17.00,
dar nu se ocupd de copii sau casd, am luat totul asupra mea. Eu nu insist
sd stea cu copiii, poate foarte rar, cdnd obosesc prea tare psihologic”
(Mama_33 de ani). Opiniile acestor respondente denota ca acest lucru
se datoreaza mediului cultural in care sunt definite rolurile si
obligatiile de familie.

Sejoacd cu copiil sau petrece cu ei timpul liber, se
distreaz3 imprenna

Discuta cu copiii despre problemele lor
Ia copiii dela gradinitd
Duce copiii la gradinifa
Culci copiii san urméreste ca ef 53 plece la culcare
Citeste povestea de seard copiilor
Spald tacimurile
Face curdienie in casa
Spali copiii mici
Hraneste copiii mid
Merge cu copiii lamedic
Std acasd cu copiii bolnavi
Pregiteste mancarea

Curdfi/spali hainele

0 20 40 60 80 100

mAltcineva ™ Mama si tata in egald masurda @ Tot timpul mama Tot timpul tata

Figura 13. Implicarea parintilor in educatia si ingrijirea copiilor
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.
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Se pastreaza tendinta ca femeile sa ia Intreaga responsabilitate
a gospodairiei si a copilului, chiar muncind cu norma intreagi. Insa
sprijinul sotului modereaza relatia intre stresul de munca si conflictul
munca-familie, astfel, si In continuare este necesara promovarea
modelului de ,paternitate responsabila”®, adica cresterea participarii
barbatilor la ingrijirea si educarea copiilor. De asemenea, participarea
activa a barbatilor la ingrijirea copiilor are un efect pozitiv asupra
dezvoltarii emotionale si sociale a copiilor. Potrivit World Population
Report (2005), participarea barbatilor la treburile casnice si cresterea
copiilor are un efect pozitiv asupra lor, imbunatatindu-si sanatatea si
starea de spirit si mai putin probabil urmand sa duca un stil de viata
riscant.

Datele din Figura 13. ne releva ca divizarea zilnica a
activitatilor familiale ramane asimetrica si foarte traditionald, femeile
fiind in continuare responsabile in principal de ingrijirea copilului si
sarcinile de uz casnic, lucrari casnice (spalat, calcat, gatit, curatenia in
locuinta etc.), ceea ce le dezavantajeaza si le limiteaza accesul acestora
la oportunitati economice si nu duce la avansari in cariera. Astfel,
pentru cele mai multe femei ingrijirea copiilor si indeplinirea
responsabilitatilor casnice sunt prioritati primordiale, iar activitatea
profesionala reprezinta o prioritate secundara. Datele prezentate in
Figura 14. de asemenea releva o imlicare inegala in Ingrijirea copiilor.

In mediu populatia alocd 2,1 ore pe zi pentru activititi de
ingrijire a copiilor. Mamele acorda semnificativ mai mult timp copiilor
decat tatii: 2,4 ore fata de 1,3 ore. In medie, barbatii lucreaza cu 45
minute pe zi mai mult fata de femei pentru activitati remunerate?°.
Potrivit calculelor, un copil adauga 45 de minute pe zi la timpul
petrecut la treburile casnice’?.

69Yepnoa K. basiaHc ceMbU 1 paGOThI: MOJUTHKA U UHAUBU/IyaJIbHbIE CTPATETUU
MaTepeit. in: XKypHau vccejoBaHMi conpanbHOM MoaMTHKH. 2012, Tom 10, Ne 3.
70 Hotararea nr. 377 din 10.06.2020 cu privire la aprobarea Strategiei Nationale de
Dezvoltare "Moldova 2030”.

71 Cununa AJL. Tpyn mo yxoAy 3a [leTbMHU JOLIKOJBHOTO BO3pacTa: COueTaHHe
JloMalllHel U obuecTBeHHOU dopM. MoHorpadus. Mocksa, 2012.
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Joaca cu copiii si/sau participarea la

activitifi distractive impreuna cu ei 2.2

Ajutorul copilului la temele de acasa -,7 45.3
w0

Responsabilititile legate de imbacarea
copiilor sau “grija” de a fi imbécati _,3 41,3

corespunzator

B Responsabile femei Responsabili barbati Impreuni

Figura 14. Opiniile populatiei cu privire la distribuirea unor
responsabilitati familiale

Sursa: Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de
Statistica (esantionul studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

Ingrijirea copiilor, supravegherea si invitarea copiilor a generat o
suprasolicitare a parintilor, in majoritatea familiilor devenind
responsabilitatea femeii. Astfel, mamele din diferite categorii ale
populatiei, in perioada pandemiei, lucreaza mai mult decat pana la
pandemie, accentuand inegalitatile in divizarea responsabilitatilor de
ingrijire. ”"Pentru mine a fost un cosmar, la 9 dimineata trebuia sd facem
ore la calculator, de aici pe mine md sunau de la serviciu, fata nu putea
lucra singurd, fratii o deranjau, intre timp de la grddinitd ne dddeau
lectii. Am avut incdrcdturd mult mai mare ca de obicei - lucru, mancare,
copii” (Mama_38 de ani). "Am trecut printr-un calvar, fiindcd copiii sunt
de diferite vdrste, si evident cd si sarcinile erau diferite, ambii aveau
nevoie de ajutor, dar eu eram una, fizic nu reuseam, uneori nu
indeplineam sarcinile expediate de educatori” (Mama_41 de ani). ”Ceea
ce trebuia sd facd educatorul, fdceam noi, pdrintii. Repede finalizam
orele si in pauzd md ocupam cu el. A trebuit sd depun un efort mult mai
mare” (Mama_44 de ani). "A fost foarte greu, deoarece eu permanent
lucram si nu avea cine sd-i verifice dacd s-au conectat, dacd si-au fdcut
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temele” (Mama_42 de ani). "Apdreau probleme la serviciu, iar copilul nu
intelegea aceasta, lui acum ii trebuie sa-1 ajuti sd-si rezolve problema”
(Mama_41 de ani). Astfel, diversitatea sarcinilor in aceeasi durata de
timp le-a influentat capacitatea parintilor de a se dedica activitatii
profesionale si de a avea rezultate bune pe piata muncii, ceea ce
denota ca conflictul dintre familie si munca a crescut in perioada
pandemiei.

In opinia unor cercetitori ingrijirea copiilor poate fi numiti
munca, deoarece: 1) aceasta activitate are toate semnele formale de
muncd; 2) In procesul de Ingrijire a copiilor se creeaza diferite
beneficii, satisfacerea nevoilor societatii de Ingrijire a copiilor; 3) spre
deosebire de timpul liber, pe care o persoana il poate petrece la
propria discretie, ingrijirea unui copil este o activitate; 4) costul
muncii pentru ingrijirea copiilor poate fi exprimat numerar. Prin
urmare, ingrijirea copiilor poate fi recunoscuta ca o munca care are
urmatoarele functii principale: economice, demografice, socio-
psihologice si educationale?2.

Investigatiile din domeniu au relevat ca barierele in implicarea
barbatilor in educatia copiilor si in viata de familie sunt: increderea
scazuta In abilitatea de a avea o contributie semnificativa in domeniul
educarii copiilor; obisnuinta barbatilor cu recompensele din domeniul
vietii profesionale si mai putin cu cele din contextul familiei; sarcinile
din domeniul muncii reprezinta pentru foarte multi barbati principala
sursa de valoare si realizare personald; identitatea barbatilor este
adesea asociata cu succesul in viata profesionald si mai putin cu
succesul in viata de familie.

Barbatii sunt mai multumiti de modul in care se impart
sarcinile legate de ingrijirea copilului decat femeile. In randul femeilor
se Inregistreaza tendinta: cu cat creste numarul de copii, cu atat se
reduce ponderea celor multumite. Aceasta tendinta se inregistreaza si
in randul barbatilor, doar ca este mai lenta. De asemenea, se
evidentiaza c3, in functie de statutul ocupational, cei mai satisfacuti
sunt lucratorii pe cont propriu (Tabelul 9.).

72 Cununa AJL. Tpyp mo yxoAy 3a JleTbMHU JOLIKOJBHOTO BO3pacTa: COUueTaHHe
JloMalllHed U obuecTBeHHOU dopM. MoHorpadus. Mocksa, 2012.
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Tabelul 9. Ponderea barbatilor si femeilor multumiti/te si
nemultumiti/te de modul in care are loc divizarea rolurilor si
sarcinilor de ingrijire a copiilor, in %

Multumiti(te) de modul in | Nemultumiti(te) de modul
care se Impart sarcinile | in care se impart sarcinile
legate de ingrijirea copilului | legate de ingrijirea copilului

Sexul Barbati Femei Barbati Femei
84,7 67,2 15,2 32,6

Numar de copii

1 87,1 71,9 12,9 28,1

2 83,1 68,7 16,6 31,3

3+ 85 61,5 15 37,8

Statut ocupational

Salariat 84,2 69,9 15,8 29,5

Lucrator pe | 89,2 71,7 10,1 28,3

cont propriu

Somer/a 84,2 67,7 15,8 32,3

Altd situatie | 81,8 65,7 18,2 34,4

Studiul: Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de
Statistica (esantionul studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

2. Suportul din partea familiei. Sotii au un rol important in
oferirea de suport sotiilor in ingrijirea si educarea copiilor, mai mult
decat atat, idealul tatdalui modern este reprezentat prin a fi grijuliu si
activ in viata copilului. La 70,6% sotul a fost de acord cu ideea de a
reveni la serviciu, la 65% sotul i-a acordat ajutorul necesar pentru a
reveni la serviciu, insa la 12,5% dintre respondente sotul considera ca
serviciul influenteaza negativ 1Indeplinirea responsabilitatilor
familiale. Aceasta denota predominarea valorilor traditionale,
conform cdrora femeile ar trebui sa acorde prioritate
responsabilitdtilor familiale, In timp ce barbatii ar trebui sa-si
indeplineasca rolul de aducator de venit in familie.

III. Dificultati ce tin ingrijirea si educatia copiilor.

1. Facilitati reduse de ingrijire si educare a copiilor de
varsta prescolara. Cea mai accesata si solicitata forma de ingrijire la
care parintii apeleazi este gradinita de stat 85,2% (Figura 15.). In
Republica Moldova, sistemul de ingrijire a copiilor cu varsta de 0-3 ani
este putin dezvoltat, iar majoritatea copiilor cuprinsi in institutiile
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prescolare au varsta intre 3 si 6 ani. Astfel, doar 15,8% din parintii
intervievati au mentionat ca copilul lor a inceput sa frecventeze
gradinita pana la varsta de 2 ani. Potrivit datelor statistice, in 2020
ponderea copiilor cu varsta de pana la 3 ani In institutiile prescolare a
reprezentat doar 7,8%. Femeile ai cdaror copii nu pot merge la
gradinita sunt fortate sa fie langa copiii lor, nu isi pot determina
planurile de viata viitoare si se resemneaza cu circumstantele
existente.

Interviurile realizate cu parintii au evidentiat o serie de
probleme ce tin de activitatea institutiilor de educatie prescolara,
precum:

Tabelul 10. Probleme in activitatea institutiilor prescolare
identificate de parinti

Problema Opinii din interviuri
"Copilul din grupa pregdtitoare nu are
Insuficienta educatoare, stau cu dddaca” (Mama_33 de ani).
personalului in "Este un singur educator si fdrd dddacad. Stiu ca
gradinite nu e bine, dar nu am altd solutie” (Mama_21 de

ani).

Nivel redus de

"Educatoarea are cativa copii preferati cu care se
ocupd si le acordd atentie, restul stau din capul
lor. Nu stie cum sd-i atragd sd se adapteze mai

frecventd a copiilor

regatire e o y .
pregat “ usor, ca copiii sd astepte cu nerdbdare a doua zi
profesionala a 4 . e erem < .

. sd meargd iar la gradinita” (Mama_35 de ani).
angajatilor ,, . o . y
Educatorii nu au pregdtirea profesionald
necesard” (Tata_50 de ani).
Supraaglomerarea |, o .-
praag . Erau peste 30 de copii si nu aveau suficiente
aceasta determina . . . o
. <. paturi de dormit, dormeau si in sala de pregdtire
imbolnadvirea

(Mama_31 de ani).

Lipsa conditiilor
de calitate (igiena,
hrana)

"Frecventdm gradinita de stat si nu sunt
multumitd de serviciile acordate. Sunt foarte
dezamdgitd, mdncarea lasd de dorit. In gradinita
noastrd e bdtaie de joc fatd de copii si scurgere
de bani de la pdrinti” (Mama_29 de ani).
"Referitor la alimentatie, am avut un caz cdnd
fetitei mele i-a fost rdu si am ajuns la spital,
atunci am sunat educatoarea si am intrebat-o cu
ce au hrdnit copiii, ea mi-a zis cu paste, dar fetita
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mea de la paste nu a avut probleme niciodatd.
Apoi am vazut la TV cd in multe grddinite au fost
depistate produse expirate, printre care erau §i
pastele, doar atunci mi-am dat seama cd puteau
fi cu termenul expirat, din aceastd cauzd i-a fost
rdu copilului” (Mama_36 de ani).

Programul de
munca al
institutiilor
prescolare nu
coincide cu cel de
lucru al parintilor

"Cateva zile pe sdptdmand lucrez de la 8 la 17 si
este foarte bine, alte cdteva zile pe sdptdmdnd
lucrez de la 9 la 18. Seara transportul merge mai
rar. Grddinita lucreazd numai pdnd la 18 si nu
reusesc sd iau fetita” (Mama_31 de ani).

”"La noi, grddinita lucreazd pdnd la ora 17.00, ar
fi bine sd se inchidd la ora 19.00” (Tata_36 de
ani).

Limitarea
numarului de
locuri in
gradinitele cu
conditii optime

"Noi am dorit sd mergem la o grddinitd de ldngd
noi. Acolo e fdcutd reparatie si spatiile de joacd
sunt foarte ingrijite, dar din pdcate nu am gdsit
locuri libere. Acolo unde am gadasit loc, gradinita
este vai de capul ei, fdard reparatie, acoperisul in
unele grupe curge, ferestrele sunt incd de pe
timpul Uniunii Sovietice” (Mama_37 de ani).

inscrierea copiilor
in institutiile
prescolare a caror
parinti nu au viza
de resedinta in

"Ca sd dau copilul la gradinitd, am apelat acum 2
luni la Directia Asistentd Sociald si la Centrul
pentru Protectia Copilului, deoarece la gradinitd
au refuzat categoric, fiindcd nu am vizd de
resedintd in Chisindu. Dar eu lucrez pentru oras,
de ce copilul meu nu are dreptul la grddinitd ca

municipiu alti copii? Mi-au promis cd-mi vor examina cazul
si 0 sd md ajute” (Mama_41 de ani).
Colectarea y . < .
surselor Directoarea spune cd nu se colecteazd bani, insd
. . ne mai zice sd nu uitdm cd podul curge si
financiare

neoficiale pentru
reparatii, dotare cu
mobilier, obiecte de
uz casnic, achitarea
suplimentara a
personalului din
cauza subfinantarii

geamurile sunt vechi. Dar unde este contributia
statului?” (Tata_31 de ani).

"Eu am doud fetite care frecventeazd gradinita.
Achit 120 lei de copil pe lund, adicd 240 lei lunar
pentru ambii copii, pentru familia mea acestia
sunt bani multi. Acesta e fondul grupei si nu
primesc nici un bon pentru ei. In afard de aceasta
mai achitdm si pentru mdncare, dar aceastd

activitatii . < ; :
R platd se face la bancd. Ne mai cer bani pentru
institutiilor C o .

’ carti” (Mama_36 de ani).
prescolare. g
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Mecanismul actual | "Perceptia este cd e doar business” (Tata_37 de
de colectare a ani).

fondurilor are insa | "Fundatia la gradinitd e 150 de lei, mai colectdm
implicatii negative | pentru ziua educatorilor, pentru vopsirea

asupra familiilor geamurilor, toboganelor si nu mai stiu ce. Vreo
vulnerabile care nu | 500-600 de lei am cheltuit vara aceasta”
au posibilitati (Mama_39 de ani).

intotdeauna de a

achita taxele

solicitate de la ei.

Sursa: Studiul calitativ "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale” (2018, 2020).

Pe langa toate aceste probleme se mai adauga si sistarea
programului de activitate in timpul verii. Incepand cu primivara
2017, 1a decizia conducerii Ministerului Educatiei, a Inceput practica
nereusita a vacantelor totale de 42 de zile In gradinite, oferite in
intervalul 01 iunie - 31 august, In conditiile in care angajatii cu copii
au un concediu obisnuit de maxim 28 de zile calendaristice anual. In
acest context vom sublinia ca unii angajatori intervievati au mentionat
ca "avem multe mdmici care vara isi iau concediu din cont propriu”
(Angajator_domeniu public).

Dificultatile ce tin de institutiile prescolare s-au acutizat in
perioada pandemiei de COVID-19. Inainte de pandemie, parintii erau
foarte dependenti de serviciile formale si informale de sprijin pentru
ingrijirea copiilor lor. Ins3 in situatia pandemici o mare perioada de
timp s-a acordat prioritate frecventarii copiilor de varsta mai mare,
celor ai caror parinti necesitau prezenta stringenta la serviciu si copiii
din familii vulnerabile (familii monoparentale). Acest lucru a creat o
stare de nemultumire In randul parintilor ai caror copii nu au avut
permisiunea sa frecventeze. O alta dificultate care a survenit in
activitatea institutiilor educationale prescolare in perioada pandemiei
este graficul de activitate care a fost modificat. ”Intdmpindm probleme
foarte mari, fiindcd graficul de la gradinitd este foarte nefavorabil
pentru noi, de la 8.30 pdnd la 17.30. Noi, ambii, lucrdm de la 8 pdnd la
17. Nicidecum nu o sd ne putem descurca, de asta nu-l vom duce la
grddinitd. Prima perioadd nu va merge cu sigurantd. Bunica are peste
63 de ani si nu putem sd o expunem sd circule prin transportul public.
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Eu chiar dacd am sd-1 duc dimineata, la amiazd nu are cine sd-I ia”
(Mama_38 de ani). Din cauza inactivitatii institutiilor prescolare, unii
parinti au fost nevoiti sa-si ia copiii la locul de munca ca o alternativa,
dar nu si o solutie avantajoasa. ”Eu am mers personal la bancd sd achit
creditul si am vdzut copii care erau impreund cu mama lor la lucru. Am
putea spune cd ei nu se afld in sigurantd” (Mama_45 de ani). Altii au
fost nevoiti sa se elibereze din functie pentru a putea acorda copiilor
atentia necesara. "Sunt familii in care ambii pdrinti lucreazd, iar copiii
au ramas de capul lor si creeazd probleme vecinilor, umbld pe drumuri,
nu sunt supravegheati. Noi chiar am ajuns la mdsuri drastice ca un
pdrinte sd lase serviciul ca sd poatd avea grijd de copii sd nu ajungem la
situatii tragice” (Primar_rural). "Ce tine de copiii de varstd prescolard,
au fost undeva vreo 5% din pdrinti care au fost nevoiti sd stea acasd, din
cauza cd nu aveau cu cine sd-i lase acasd, nu au bunei” (Primar_rural).

Lipsa serviciilor de supraveghere a copiilor mici impovareaza
indeosebi mamele, care nu se bucura de sprijinul tatilor in cresterea
si educarea copiilor, fapt confirmat In cadrul studiului calitativ. Cateva
mame solitare s-au confruntat cu problema lipsei serviciilor de
ingrijire a copiilor mici, care sunt nevoite de a munci pentru a castiga
mijloace de subzistentd, mai ales in situatia in care pana la nasterea
copilului aveau statutul de persoana neasigurata. Astfel, dupa
implinirea varstei de 1,6 luni a copilului ele nu beneficiaza de nici un
suport material, adica indemnizatie pentru cresterea copilului.
"Copilul mai mic nu frecventeazd grddinita. Am inceput sd lucrez ca
taxator la troleibuz cdnd copilul cel mai mic avea un an jumdtate, il
ldsam cu copiii mai mari de 8 si 9 ani. Lucrez de la ora 15.00 pdnd la
24.00. O perioadd se temeau singuri, deoarece noi trdim la primul etaj
si cineva s-a Imbdtat si s-a bdtut cu altcineva in fata geamului, copiii s-
au speriat si aproape o sdptdmdnd - de la ora 18 seara - veneau la ultima
statie a troleibuzului si-i luam cu mine pdnd la ora 24. Oboseau, iar cel
mic dormea in bratele celor mai mari. Ce aveam sd fac? ?Nu aveam cu
cine sd-i las” (Mama_42 de ani).

Vom sublinia ca doar o categorie redusa se considera
satisfacuti de serviciile oferite de gradinita frecventata de copil/copii.
"Pregdtirea profesionald a educatorilor este foarte bund. Activitdtile
desfdsurate cu copiii sunt diverse si captivante pentru copii, iar atentia
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acordatd copiilor este pe mdsura asteptdrilor” (Mama_28 de ani).
"Activitdtile desfdsurate cu copiii sunt destul de interactive si
captivante, vdd rezultatul dupd felul cum vorbeste copilul meu. De
hrana copiilor sunt foarte multumitd, totul se prepard la abur si au
zilnic fructe la masd, curdtenia/conditiile sanitare sunt foarte bune,
programul de functionare md satisface, iar costurile implicate sunt doar
la decizia fiecdrui pdrinte in parte, pentru a crea conditii mai bune
pentru copii” (Mama_20 de ani). "Doamnele educatoare sunt cu mare
experientd se vede dupd pregdtirea de la matinee, copilul a inceput sa
vorbeascd, este mai sociabil” (Mama_34 de ani). "Sunt foarte
multumitd, avem conditii bune, reparatie super, mobilier nou, geamuri
termopan. E adevdrat cd totul este realizat cu ajutorul financiar al
pdrintilor, dar facem conditii bune pentru copilul nostru. Aceastd
grddinitd e chiar in ogradd, ldngd casd. Nu trebuie sd stau dimineata
undeva prin ambuteiaje” (Tata_32 de ani).

Problemele mentionate mai sus denota ca mai multi parinti se
confrunta cu probleme in ceea ce priveste accesul la ingrijire adecvata
si accesibila care satisface nevoile atat ale parintilor, cat si ale copiilor
lor. Acest aspect constituie o problema din perspectiva participarii
parintilor pe piata muncii. Astfel, din cauza nivelului redus de servicii
de cresa si chiar lipsei segmentului de servicii calitative pentru
ingrijirea copiilor de varsta prescolara unii parinti trebuie sa se
sacrifice profesional pentru a avea grija de copii.

Din cauza lipsei de 1incredere 1in calitatea serviciilor
educationale prescolare, deficitului de specialisti bine pregatiti unii
parinti sunt nevoiti sa acceseze institutii educationale private, Insa
datorita pretului mare numarul acestora este limitat, doar 3,4 % din
parinti au mentionat ca copilul lor frecventeaza gradinita privata si
3,5% cresa privata.

O proportie de 27,8% din respondente au declarat ca au apelat
la suportul bunicilor sau al altor rude. Din totalul celor care au
mentionat ca bunicii nu se implica in Ingrijirea nepotilor, doar 1,8%
au subliniat ca ei sau sotul/sotia nu permite acest lucru si tot atatea
procente ci bunicii nu doresc. In celelalte situatii acest lucru nu se
intampla din cauza unor factori obiectivi: bunicii sunt departe
(locuiesc Intr-un alt oras/tard) - 49,7%; continua sa fie angajati in
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campul muncii - 19,8%; nu pot avea grija de nepoti din cauza varstei
sau a starii de sanatate - 15,5%; bunicii nu mai sunt in viata - 7,7% si
alte cauze - 3,7%. Studiile In domeniu releva ca pentru copiii de varsta
prescolarda bunicii joacd un rol important, in vederea integrarii
eficiente a acestora in institutiile prescolare, In stabilirea legaturilor
de prietenie si comunicare cu alti copii, in interactiunea eficienta cu
educatorii etc. Mai mult decat atat, relatia bunici-nepoti este una
profundda, bazata pe dragoste neconditionatd, respect, acceptare,
empatie, sprijin si suport psihoemotional. Bunicii indeplinesc un rol
important In afirmarea identitatii personale a copilului, a
sentimentului de apartenenta si solidaritate. Cel mai adesea suportul
bunicilor in ingrijirea nepotilor se explica prin altruismul acestora, pe
de o parte, pe de alta parte, se remarca ca a ajuta copiii implica
obligatii reciproce.

Din totalul parintilor, 6,5% sunt pusi In situatia de a-si lasa
copiii cu prietenii sau vecinii. Doar 5,4% dintre respondente au
declarat ca au utilizat serviciile bonelor-dadacelor. 45,4% nu au apelat
la serviciile bonelor/dadacelor, fiindca nu au incredere in persoane
strdine. Din totalul celor care au apelat la serviciile unei bone sau
dadace 62,3% erau foarte multumiti si multumiti de serviciile oferite,
14,5% nici multumite si nici nemultumite si restul nemultumiti si
foarte nemultumiti (23,2%). In conformitate cu datele studiului
calitativ, parintii intervievati s-au declarat multumiti de activitatea
bonelor-dadacelor care s-au ocupat cu copiii lor, considerand astfel ca
se asigura ca copiilor li se acorda toata atentia si ca au conditiile
necesare pentru o dezvoltare armonioasa.

Din considerentul ca aceastd forma de ingrijire este
costisitoare, 29,7% nu au apelat, fiindca banii obtinuti la serviciu le-ar
ajunge doar pentru achitarea bonei/dadacei. "La serviciu eu chiar am
vrut sd revin, fiindcd e o activitate diferitd si nu se repetd frecvent. La
salariul pe care il primeam mai trebuia sd adaug 30 de lei ca sd-i achit
salariul bonei angajate” (Mama_33 de ani). "Salariul meu este de 4000
de lei pe lund. Nu cred cd vreo dddacd ar accepta sd lucreze cu asa
salariu. Eu am gasit dddace care mi-au spus cd lucreazd cu 50 de lei pe
ord. Dddacele nu vor sd vind sd lucreze numai cdteva ore, ele vor sd
lucreze toatd ziua. Ele zic cd asa cum noi ne ducem la serviciu, asa si ele
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vor sd vind. lese foarte scump, in plus, copilul creste cu un om strdin si
eu sunt de pdrere cd nu e bine” (Mama_29 de ani). ”"De unde bani pentru
dddacd, dacd noud abia ne ajunge de mdncare si gazdd? Am cdutat pe
internet, ora costd 30-40 de lei, cum s-o achit?” (Mama_27 de ani). "La
bond nu am apelat, pentru cd nu ne putem permite, cdnd trebuie sa
plecdm undeva, ludm copiii cu noi” (Mama_38 de ani).

Necesitatea de a apela la serviciile unei bone s-au acutizat in
perioada pandemiei, persistand problema imposibilitatii de a o achita.
"Azi, 0o bond costd minim 6000 lei, salariul meu, dacd as iesi la serviciu e
de 8000 lei. Evident, mai bine stau acasd eu cu copilul” (Mama_31 de
ani). "Dupd ce am fost anuntatd cd grddinita este inchisd din cauza
pandemiei, am sunat la serviciu ca sd previn cd nu voi iesi, din cauza cd
nu am cu cine sd-i las acasd. Partial lucram de acasd online, insd
permanent mi se cerea sd gdsesc pe cineva pentru ca Sd stea cu copiii.
Evident, cu salariul de 2974 lei nu-mi pot permite o bond” (Mama_40 de
ani). "Nu pot lua bond. De la 7-17 stdtea o vecind si achitam 180 lei, ea
doar ii hrdnea si ieseau la plimbare, altfel era mult mai scump, nu am
bani sd achit bona acum” (Mama_37 de ani). "Din cauza sistdrii
serviciilor institutiilor de educatie timpurie, am fost si sunt nevoitd sd
stau eu cu copilul, deoarece nu am resurse sd pldtesc o persoand in
functie de bond, (Mama_24 de ani). Astfel, situatia creata i-a
determinat pe unii parinti sa-si lase copiii fara supraveghere sau sa
opteze pentru concediul de ingrijire a copilului o perioada mai mare
de timp in defavoarea angajarii in campul muncii pentru a avea grija
de copii acasa.

Activitatea bonelor/dadacelor nu este reglementata suficient
in Republica Moldova, aceasta este in prezent posibila in regim de
titular de patentd, iar luarea acestei patente nu necesita Intrunirea
unui anumit set de conditii care sa fie verificate de stat la momentul
acordarii patentei (cazierul judiciar, studiile, certificatul medical etc.).
In pofida acestui lucru, mai multi parinti apeleazi la serviciile
acestora.

Doar 56,1% din respondente au avut siguranta ca pot lasa
copilul mic in grija cuiva, stiind ca totul va fi bine atunci cand revin de
la serviciu. "Sotul nu a fost de acord sd o dau asa devreme la grddinitd.
Eu nu eram linistitd, deoarece era un singur educator, fdrd educator de
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schimb si fird dddacd. Imi dddeam seama cd lucrurile nu mergeau chiar
bine, dar nu aveam alta solutie. Ca sd o dau la o grddinitd privatd nu
puteam cu salariile noastre sd ne permitem, ca sd stea pdrintii nostri tot
nu era posibil, fiindca ei lucreaza” (Mama_25 de ani). "Noi I-am dat la
grddinitd, deoarece nu avem cu cine sd-1ldsdm, dar atdt eu personal, cat
si sotul nu suntem de acord cu multe lucruri din sistemul de invatdmant
de la noi. Nu avem incredere in serviciile acordate” (Mama_34 de ani).

Gradinita privata W 3.4
Cresaprivata M 3,5
Bond didaca [l 5.4
Centru de dezvoltare timpurie/Centrude zi [l 5.8
Prieteni/vecini M 6.5

Bunici/alte rude NN 27.8

Gradinita publica (de stat) NI 5.2
Cresa publica (de stat) [N 23.8
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 15. Formele de ingrijire la care parintii cu copii de varsta
prescolara apeleaza (in %)
Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

2. Ingrijirea copilului/lor in situatia in care se
imbolnavesc. Mai multi parinti intervievati au subliniat ca au
necesitate sa aloce timp pentru diagnosticul si tratamentul copiilor in
cazul imbolnavirilor. 31,1% din mamele chestionate au subliniat ca s-
au confruntat la locul de munca cu nemultumirea angajatorului de a
lua concediu medical pentru a-si ingriji copilul bolnav.
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Datele studiilor ne releva ca responsabilitatea de a sta acasa
cand copiii sunt bolnavi este a femeilor in conceptia a 67,7% din
respondenti, a barbatului pentru 2,7% si a ambilor pentru 29,7%73.

Cazuri concrete in care mamele sa se confrunte cu
imposibilitatea de a se afla In concediu medical au fost prezentate in
cadrul interviurilor realizate. "Concediile de boald nu prea se dau.
Odata cu schimbarea directorului, mamele care ies in concediu medical
frecvent sunt impuse sd scrie cerere de eliberare” (Mama_36 de ani).
"Nu am putut lua nici un concediu. Din spusele colegilor, dacd luam
mdcar unul, nu mai lucram. Chiar la inceputul sarcinii am avut
eminentd de avort spontan si medicul mi-a cerut sd stau acasd, dar
managerul mi-a spus cd concediul medical nu se achitd si sd fac ce vreau,
asa cd am iesit la lucru. Drepturile mele nu erau respectate, indiferent
de situatia in care md aflam, insdrcinatd sau nu” (Mama_27 de ani).

Numarul total de zile, pe parcursul ultimelor 3 luni, in care
respondentele au lipsit de la serviciu, aflandu-se in concediu medical
de ingrijire a copilului, a fost de 4099. 279 de mame au declarat ca s-
au aflat in concediu medical, in mediu durata medie de aflare a unei
mame in concediu medical a fost de 14 zile. 49,5% din respondente au
mentionat ca s-a intamplat in ultimele 3 luni sa lucreze, desi ar fi
trebuit sa-si ia concediu medical din cauza starii de sanatate a
copilului. "Au fost situatii cd am dus copilul bolnav la grddinitd.
Dimineata i-am scdzut febra, eu m-am dus la serviciu, educatoarele au
numdrul meu de telefon si am spus, in caz de ceva, sd md contacteze.
Toatd ziua a fost bine, doar cd seara educatoarele m-au sunat cd fetitei
iar i s-a ridicat febra. Sefa ne-a spus in fatd: aveti copii - stati acasd, nu
vreti sd stati acasd - luati dddacd, nu aveti posibilitatea sd luati dddacd,
inseamnd cd stati voi singure acasd. Asa ni s-a spus verde-n ochi. Nu vd
place lucrul, va gdsiti alt lucru” (Mama_30 de ani).

Diminuarea remunerarii In situatia aflarii in concediu medical
este un alt aspect care 1i afecteaza pe parinti. “"Concediul medical mi se
pldteste doar in proportie de 70% din salariu. Medicamentele sunt

8 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.
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scumpe si ceea ce primeam nu-mi ajungea pentru a le procura”
(Mama_31 de ani). "In fiecare lund, dacd lipsesti o sdptdmdnd-doud,
atunci nu primesti mai nimic salariu” (Mama_24 de ani).

O alta problema ce tine de acordarea concediului medical se
refera la imposibilitatea mamelor care lucreaza in conditiile timpului
de munca partial si beneficiaza pe langa salariu si de indemnizatia
lunara pentru ingrijirea copilului de a lua acest concediu in situatia in
care copilul se Imbolnaveste. ”"Concediu medical nu imi pot lua, fiindca
sunt si in concediu de ingrijire a copilului si muncesc 7 ore. Cdnd se
imbolndveste copilul, sotul isi ia concediu medical, ca sd nu pierdem din
bani” (Mama_26 de ani).

Sotulil ia cu el la serviciu

il ducem bolnav la gradinita

Angajam o bon#/didaci pe perioada cét
este bolnav

i1 iau cu mine la serviciu
Sotul isi ia concediu medical
Bunicii/rudele au griji de el

Eu imi iau concediu medical

0 10 20 30 40 50 60

Figura 16. Masurile intreprinse de parinti in cazul in care copilul se
imbolnadveste

Sursa: Studiul "Parintii intre necesitatea de a munci si responsabilitatile
familiale”, INCE, CCD, 2019.

Femeile, fiind implicate mai mult in responsabilitatile casnice
si in Ingrijirea copiilor, de cele mai dese ori sunt nevoite sa ia mici
concedii pentru ingrijirea copilului in situatii de boala sau chiar zile
libere pentru rezolvarea unor activitati ce tin de familie. Dar, aceste
activitati n-o lipsesc de exercitarea sarcinilor si a responsabilitatilor
profesionale, astfel revenind la locul de munca trebuie sa le realizeze,
ceea ce in final duc la un conflict munca-familie. Mai mult de jumatate
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din mamele cu copii de varsta prescolara isi iau concediu medical in
cazul in care copilul se imbolnaveste, iar la mai mult de un sfert din
situatii - bunicile/rudele au grija de el. 6,1% din mame au recunoscut
ca-si iau copilul la serviciu.

3. Lipsa serviciilor de educatie de tip ,,after-school” pentru
copiii scolari. Parintii copiilor de varsta scolara sunt interesati de
organizarea timpului liber al copiilor lor. Cu aceasta problema se
confrunta mai ales parintii cu copii din clasele primare si cei care fac
naveta zilnic in alte localitati in care copiii Tnvata si/sau parintii
lucreaza. "Toamna aceasta copilul meu, venind de la scoald, a adormit
in troleibuz si a ajuns pdnd la Gara de Sud, desi noi trdim la Ciocana.
Bine cd stia numdrul meu si a sunat de la cineva si am trimis sotul sd-1
aducd acasd. Nu avem ce face, fiindcd noi lucrdm si nu-1 putem insoti.
Daca ar fi la scoald grupd prelungitd, ar fi cu totul altceva” (Mama_30
de ani). "Intr-o zi copilul nostru a pierdut cheia si ne-a asteptat afard
pdnd seara. Bine cd era o zi frumoasd. El termind la amiazd lectiile si
dupd asta practic e din capul lui, deoarece eu abia seara ajung acasa”
(Tata_41 de ani).

IV. Dificultiti cu privire la conditiile de infrastructuri. in
literatura de specialitate’4 infrastructura, indeosebi in mediul urban,
este prezentata ca un factor care are implicatii asupra echilibrarii
vietii de familie si profesionale. Mai mult se pune accentul pe spatiile
caracterizate prin absenta barierelor, fiind accesibile tuturor:
parcurile, unde oamenii pot comunica, se pot relaxa, se pot plimba, pot
face sport etc.; spatiile folosite pentru deplasare: strazile, trotuarele,
drumurile, transportul in comun; spatiile semi-publice, din moment ce
au proprietari, dar sunt deschise oricui si pot fi folosite pentru
comunicare sociala, ca si alte spatii publice (cafenele, centre
comerciale, magazine); dotarea blocurilor cu ascensoare pentru a
facilita accesul mamelor cu copii mici.

Datele studiului calitativ au evidentiat aceasta problema,
evidentiindu-se ca cladirile de locuit, transportul public, pasajele

74 lllnakoBsckas JIJI. ['opojckas MHpAcTPyKTypa 3ab60Thl O JETsAX: peajbHble U
nzeasbHble NpocTpaHcTBa. In: 2KypHas couuosioruu v couuaabHOM aHTPOIIOJIOT UK.
2015, Tom XVIII, Ne4 (81).
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subterane, centrele comerciale, trotuarele si locurile de parcare sunt
vazute ca neadaptate nevoilor parintilor cu copii. Parintii se confrunta
frecvent cu scari abrupte, borduri, absenta rampelor, lipsa
ascensoarelor in calea mobilitatii. Dificultatile de a te deplasa in
spatiul urban sunt exacerbate si de masinile parcate pe spatiile
dedicate circulatiei pietonilor, iar prezenta automobilelor de multe ori
nu-i ajuta foarte mult, fiindca sunt nevoiti sa petreaca mult timp in
trafic. In Republica Moldova timpul alocat pentru deplasare de la
domiciliu spre locul de munca de baza este de 33 minute pentru
barbati si 29,8 minute pentru femei’s.

Nevoile copiilor si ale parintilor difera semnificativ in functie
de varsta. Copiii de varsta frageda, datorita capacitatilor lor obiective
de varsta, sunt considerati dependenti, incapabili sa se deplaseze prin
oras neinsotiti de adulti, avand nevoie de supraveghere si ingrijire din
partea lor. Specific mediului urban, copiii la o varsta mai mare decat
in mediul rural sunt considerati independenti pentru a se deplasa in
afara proximitatii locului de trai. Spatiul urban este perceput ca fiind
periculos din cauza multimii mari de oameni. Prin urmare, o politica
de dezvoltare a infrastructurii pentru o familie prietenoasa ar permite
imbinarea maternitdtii cu munca, precum si consumul si vizitarea
spatiilor publice.

Printre dificultdtile de ordin subiectiv se includ:
stereotipurile de gen, potrivit carora grija de copil/copii, ingrijirea
bolnavilor, batranilor este o responsabilitate principala a femeilor,
prejudecatile de gen in conformitate cu care barbatii care aleg sa se
dedice mai mult timp familiei si responsabilitatilor familiale sunt
discriminati si opiniile, convingerile si perceptiile angajatilor despre
colegii/parintii care lucreaza. Astfel, acesti factori incurajeaza femeile
sa 1si asume cea mai mare parte a responsabilitatilor de ingrijire si sa
integreze Ingrijirea in jurul muncii.

» Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si

Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.
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I. Stereotipurile de gen potrivit carora grija de copil/copii,
ingrijirea bolnavilor, batranilor este o responsabilitate
principala a femeilor si nu a barbatilor. In general, stereotipurile
cu privire la statutul femeii In familie si societate au ramas practic
neschimbate 1n ultimii ani. Influentate de aceste stereotipuri, femeile
aleg sa se preocupe de ingrijirea copiilor, sau in caz de necesitate - de
bitrani sau bolnavi, in defavoarea activititii profesionale. In
conformitate cu aceste stereotipuri, angajatorii le vad pe femei ca pe
"potentiale angajate cu probleme” care vor lipsi deseori de la serviciu
si vor cere conditii suplimentare’¢, fiindca trebuie sa combine
activitatea de munca cu responsabilitatile familiale. Aceste
stereotipuri au o influenta mare asupra promovarii femeilor la locul
de muncd, deoarece se asteapta ca ele mai putin sunt orientate spre
carierd. Femeile insele stiu ca sunt tratate ca lucratori mai putin
preferati, ceea ce le scade motivatia in ceea ce priveste angajarea
profesionala’’. Alarmant este faptul ca asemenea stereotipuri
predomina si In randul tinerilor.

Analiza unor studii a scos In evidenta ca actualmente mai multi
barbati detin opinii progresive cu privire la egalitatea paternitatii,
sustindnd ideea ca este important pentru ei sa Imparta
responsabilitatile de ingrijire a copiilor si au din ce in ce mai mult
expectante fata de sine de a fi un ,bun sot” si un ,bun tata”. Totodata,
unii barbati traiesc un sentiment de culpabilitate din cauza neglijarii
familiei, fiind implicati mai mult in viata profesionald, nu intotdeauna
reusesc sa faca fata rolurilor de sot si tatd’s.

Stereotipurile de gen sunt adanc inradacinate in constiinta de
masda a populatiei Republicii Moldova (Figura 17.) si ascunde
loialitatea fata de traditia stabilita: pentru un barbat munca este mai

76 CeMeliHble CTpaTErMU COBPEMEHHOW POCCUNCKON CTyZEeHUYEeCKOW MOJIOJEXU.
PemeHue KoHPJIMKTA «paboTa — ceMbsi». CybperuoHanbHoe 61opo MOT a5 cTpaH
BocTtouHo# EBponbl u LlenTpanbHo# A3uy, 2009.

77 MocakoBa E. A. [lucKpUMUHaLMsl >KEHIIMH NpU HalMe Ha paboTy
(conuonorudeckuit amanus). In: BecTHHUK bBesropojcKoro yHHUBepcHTETa
MOTPeOUTENBbCKOHN Koonepanuu. 2012.

78 Saitan V. Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale In manifestarea
conflictului munca-familie. Teza de doctor in psihologie. Chisinau, 2020.
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importanta si el este cel care trebuie sa castige bani, sa-si asigure
familia.
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Pentru femeie este mai important sdaibd  Femeile ingrijesc mai bine de copii mici
grija de casi si copii comparativ cu barbatii comparativ cu barbatii

H Barbati Femei = Urban = Rural

Figura 17. Opiniile populatiei cu privire la unele responsabilitati
familiale ale femeilor si barbatilor

Sursa: Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de
Statistica (esantionul studiului), UNFPA, NIDI-GGP.

II. Prejudecatile de gen in conformitate cu care barbatii
care aleg sa dedice mai mult timp familiei si responsabilitatilor
familiale sunt discriminati. Raspandirea unor asemenea abordari
copilului si ca societatea nu aproba abaterile de la anumite situatii
care au fost stabilite anterior in ceea ce priveste relatiile de gen. Astfel,
ingrijirea si educatia copiilor este perceputa in mod stereotip, ca fiind
responsabilitatea fundamentala a femeii si nu a barbatului. Sustinerea
practicilor traditionale de parinte nu permite cuplurilor sa-si
echilibreze munca cu viata familiala.

Normele de gen Ingreuneaza tatii sa ia concediu pentru
cresterea copilului, concediu de paternitate, chiar daca acestea sunt
disponibile, sa se implice mai mult in desfasurarea activitatilor
familiale. ,,Au fost situatii in care sotul si-a luat concediu medical pentru
a avea grijd de copil, seful insd i-a atras atentia asupra faptului cd
altcineva din familie ar fi trebuit sd-si ia si nu el” (Mama_32 de ani).
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III. Opiniile, convingerile si perceptiile angajatilor despre
colegii/parintii care utilizeaza aranjamente flexibile de munca.
Exista In continuare perceptia cd munca la domiciliu nu implica acelasi
efort precum cea de la sediul institutiei. Astfel, unii lucratori sustin ca
utilizarea unor aranjamente de lucru flexibile are un impact negativ
asupra carierei lor.

Odata ce parintii care lucreaza folosesc aranjamente de lucru
flexibile pentru a rezolva conflictul dintre munca si familie, problema
care trebuie abordata este daca sau nu cultura corporativa a
imbratisat pe deplin flexibilitatea si nu stigmatizeaza angajatii, nu
sunt perceputi ca profitori de astfel de programe. Este
responsabilitatea managerilor de resurse umane sa construiasca o
cultura de echilibru Intre viata familiala si viata profesionala pentru
parintii care lucreaza, astfel incat acestia sa poata utiliza
aranjamentele de lucru flexibile implementate in cadrul organizatiei
lor7°.

Studiile privind utilizarea concediului parental de catre barbati
evidentiaza pozitia angajatorului ca principal factor care Impiedica
implementarea politicii familiei prietenoase cu tatal. Politica cu
privire la familie implementata in intreprindere joaca rolul de
intermediar intre normele statutare si practicile individuale de
paternitate. Atitudinea angajatorului si a colegilor are un impact
semnificativ asupra deciziei unui barbat de a-si lua acest concediu si
asupra duratei acestuia. Utilizarea concediului pentru cresterea
copilului de catre barbati are si o dimensiune de clasa. De exemplu,
reprezentantii clasei muncitoare sunt mult mai putin probabil sa ia
concediu dupa nasterea unui copil, deoarece practic nu primesc
sprijin si aprobarea unei astfel de decizii de la colegii lor. Astfel,
atitudinea angajatilor intreprinderii poate avea atat un efect pozitiv,
cat si un efect de descurajare in implementarea unei politici
prietenoase la locul de munca.

Schimbarea atitudinilor stereotipe cu privire la rolurile de gen
pot fi schimbate doar prin educatie, contribuind la intelegerea

79 Millar E. Retention of Working Mothers. Journal of Management and Innovation,
1(1), Spring. 2015. https://jmi.mercy.edu/index.php/JMI/article /view/2 /24.
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importantei rolului tatilor In asigurarea bunastarii copiilor, sotiilor,
familiei In ansamblu. Avand in vedere masurile de politica sociala care
pot influenta stereotipurile de gen in ocuparea fortei de munca, pot fi
identificate o serie de domenii-cheie: politica de reglementare a
salariilor; politici de recrutare si promovare; politica educationala;
politici care influenteaza deciziile privind participarea la angajare.

Datele studiilor mai arata ca, In general, tinerii sunt cei care se
confrunta cu dificultati de echilibrare a muncii si familiei. Prin urmare,
tinerii reprezinta grupul de angajati care pare a fi cel mai predispus de
a fi afectati de conflictul munca-familie. Multi dintre ei, fiind proaspat
casatoriti si la Inceputul carierei profesionale, inca nu si-au format
niste deprinderi de a echilibra in mod eficient sarcinile aferente
acestor roluri - rolul parental/marital si cel profesional. Acest fapt
indicd nevoia de a primi mai mult suport organizational In acest
sens®0, Pana la 2/3 din casatorii sunt incheiate pana la varsta de 35 de
ani, ceea ce inseamnai ci acesti tineri au responsabilititi familiale. In
mai multe cazuri, prima intrare pe piata muncii coincide cu
intemeierea unei familii.

Familiile monoparentale de asemenea se caracterizeaza prin

faptul ca ele cu mult mai multe dificultati se confrunta in echilibrarea
vietii profesionale si familiale (potrivit datelor BNS in 2020 din totalul
gospodariilor 8% erau reprezentate de parinti singuri cu copii). Astfel,
parintii singuri In masura mai mare sunt constransi de lipsa timpului
si a resurselor financiare decat in cazul familiilor complete. Lipsa
serviciilor de ingrijire a copiilor de calitate si la preturi accesibile
contribuie ca parintii singuri sa intampine mai multe provocari pe
piata muncii. Parintii singuri evita sa lucreze ore prelungite, ceea ce
reprezinta uneori un dezavantaj suplimentar pe piata muncii si 1i
poate determina sa accepte locuri de munca cu salarii reduse sau

nesigure pentru a reusi sa ingrijeasca copiii. "Eu lucrez la benzindrie

80 Platon C. s.a. Perceptii privind angajamentul de rol si conflictul munca-familie la
angajatii din Republica Moldova: studiu explorativ. In: Studia Universitatis
Moldaviae, 2016, nr. 9, Chisinau.
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ca casierd, sunt divortatd si am doi copii. Nu-mi este usor, fiindcd nimeni
nu are cine sa md ajute. Cel mare e la scoald, cel mic incd la gradinitd.
Lucrez in ture si e complicat atunci cdnd ploud si eu sunt la serviciu i
nu are cine sd-i ducd la scoald/grddinitd. Se mai intdmpld cd se imbracad
caraghios. Nu tot timpul reusesc sd-i duc la lectiile de fotbal si rog
pdrinti care trdiesc in apropiere sd md ajute” (Mama_35 de ani).

Un subiect special care impune solutii si masuri speciale sunt
familiile care au copii cu dizabilitati. Parintii ai caror copii au nevoi
speciale sau sunt cu dizabilitati au intampinat mai multe provocari si
nu au primit sprijin suplimentar. Acesti parinti cauta sa acorde
prioritate familiei fata de munca, sa evite orele lungi la locul de munca
si cauta sprijin pentru a face fata responsabilitatilor de ingrijire si
celor profesionale.

Lipsesc, de asemenea, oricare facilitati pentru patronii care ar
angaja persoane din categoriile vulnerabile: parinti singuri cu copii,
persoane cu dizabilitati si tineri fara experienta. Lipsa acestor facilitati
marginalizeaza categoriile vulnerabile si reduce semnificativ
posibilitatile lor de angajare in cAmpul muncii.

Toate barierele descrise mai sus releva ca pentru multe mame
angajate in campul muncii echilibrarea familiei si a muncii reprezinta
0 provocare majorda. De multe ori ele se afla intr-un cerc vicios:
aflandu-se la locul de munca se preocupa de problemele familiale,
fiind mai putin concentrate asupra sarcinilor profesionale, iar fiind
acasa cu familia, sunt preocupate de problemele de la munca.

2.5. Strategii de echilibrare a muncii si vietii de familie

Dat fiind ca dilema alegerii intre domeniile - munca sau familia
- este dificila, nedorindu-se renuntarea la niciunul dintre ele, atat
barbatii, cat si femeile tind sa gaseasca metode eficiente de echilibrare
a acestor doua domenii. Alegerea strategiei de echilibrare a muncii cu
viata familiala este influentata de o serie de factori: politica familiei,
stereotipurile de gen, idealurile de ingrijire si muncd, nivelul
veniturilor si educatiei parintilor etc.
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Studiile realizate au evidentiat ca strategiile aplicate de parinti
in rezolvarea conflictului dintre responsabilitatile familiale si cele
profesionale nu sunt avantajoase pentru ei, printre acestea
enumerandu-se:

Alegerea unui loc de munca confortabil in care programul
de munca sa poata fi ajustat cerintelor familiale (graficul/locatia 1i
permite sa ducd/ia copilul de la gradinita/scoala, concediu de odihna
pe timp de vara, posibilitatea de a lua concediu medical, climat
psihologic bun, precum si un ,sef bun” care sa raspunda nevoilor unei
mame care lucreaza etc), uneori in defavoarea unui loc de munca cu
mai multe perspective de crestere profesionala si nivel de salarizare
mai fnalt. Strategia de subordonare a angajarii profesionale fata de
maternitate nu este noud, fiind foarte raspandita si in societatea
sovietica.81 "Eu am absolvit medicina, si ca sd am mai mult timp pentru
familie, am ales domeniul farmaceutic. Incd din timpul studiilor m-am
cdsdtorit si aveam copil. M-am gdndit cd nu voi fi o mamd si o sotie bund
avand servicii de noapte. Domeniul pe care l-am ales nu presupune
acestea” (Mama_43 de ani).

Adaptari ce tin de angajare - reducerea orelor, lucrul in
anumite zile sau preluarea unor modele de munca atipice (munca de
seara sau in ture). Persoanele intervievate care activau in ture au
recunoscut ca au apelat la aceasta forma pentru a reusi sa se preocupe
de responsabilitatile familiale, de exemplu, munca de noapte si munca
de weekend 1i pot ajuta la alocarea a mai mult timp pentru familie in
timpul saptamanii obisnuite de munca. "Atdt eu, cat si sotul avem
servicii de noapte. Pentru familia noastrd numeroasd si cu copii mici e
bine cd permanent cineva din maturi este acasd. Dupd un serviciu de
noapte eu stiu cd am doud zile libere si reusesc sd fac tot lucrul pe acasa”
(Mama_38 de ani). In acelasi timp, unii au mentionat ci lucrul in ture
are si anumite dezavantaje. Studiile internationale au evidentiat ca
parintii care lucreaza noaptea au experienta de a reduce din timpul
petrecut cu copiii lor, timpul liber. De asemenea, copiii de varsta
frageda (pana la 3 ani), a caror mame au un program de lucru non-

81 YepHoBa K. PaGodee MecTo, ApyecTBEHHOE CeMbe: MOCTAaHOBKA MPO6JieMbl. In:
KypHan coumosioruu u couyuaabHoi anTponosoruu. 2017, Nel (89).
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standard, manifesta un nivel cognitiv mai redus, limbaj slab dezvoltat.
S-a constatat ca si parintii care lucreaza cu ore tarzii au probleme in
programarea activitatilor de somn, de munca, de acasa si de agrement.
Programele non-standard fac dificila monitorizarea copiilor. Una din
cauze ar fi ca programele non-standard, cum ar fi munca de weekend
si munca de noapte, sunt aranjamente de munca stresante si pot avea
efecte negative asupra stabilitatii conjugale si satisfactiei conjugale®2.

Tot la acest capitol se Inscriu si practicile de a lucra in afara
programului de lucru (noaptea sau in weekend). In Republica
Moldova ponderea populatiei masculine de 15-49 ani cu program
nocturn de activitate era de 13,3%, iar a celei feminine de - 7,7%. in
weekend muncesc 16,5% din barbati si 9,9% din femei®3.

Refuzul de a se afla in deplasari, de a pleca la stagii de
instruire, schimb de experienta in afara tarii, toate acestea avand
implicatii asupra ascensiunii profesionale. Mai mult de un sfert
(26,9%) din mame au mentionat ca au fost In imposibilitate de a
merge In deplasari, dintre care 21,6% erau din sectorul public si
30,7% din cel privat.

Aflarea o perioada indelungata in concediu de ingrijire a
copilului. Durata pauzei pentru ingrijirea copilului este determinata
de orientdrile profesionale ale femeii, oportunitatile de dezvoltare a
carierei, necesitdtile de a contribui In venitul familiei si suportul
familiei, inclusiv a familiei de origine. Opiniile respondentilor privind
varsta copilului la care mama sa-si reia activitatea profesionala sunt
variate, conturandu-se trei categorii de raspunsuri dominante.

O categorie sustine ideea revenirii In campul muncii dupa
varsta de trei ani ai copilului. ,Pdnd la 3 ani copilul incd e foarte
dependent de mama si chiar dacad il dai la grddinitd, el are nevoie de
tine” (Mama_37 de ani). ,Dacd mama iese la serviciu mai degrabd de 2
ani, copilul poate suferi, fiindcd pentru el e greu sd inteleagd cd mama

82 Vicente e Pereira C. Can | have a life outside my job? A model for work-life conflict
predictors and outcomes. 2011.
https://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.973.6996 & rep=repl&type=
pdf

83 Republica Moldova - Studiul Generatii si Gen (2020). Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale al Republicii Moldova, Biroul National de Statistica (esantionul
studiului), UNFPA, NIDI-GGP.
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pleacd” (Mama_20 de ani). ,,Dacd mama iese mai degrabd de 3 ani, are
de suferit copilul, dar mai depinde si de psihicul copilului. Dacd mama
vine obositd si enervatd de la lucru, cred cd starea emotionald a ei se
poate rdsfrange si asupra stdrii copilului” (Mama_25 de ani).

O alta categorie considera ca mama ar trebui sa revina in
campul muncii pana cand copilul va implini varsta de doi ani. , Eu cred
cd mama trebuie sd stea cat mai putin acasd. Doi ani cel mult. Eu judec
dupd mine, dacd mama e tdndrd, are entuziasm, ea isi doreste sd lucreze.
Daca timpul trece, e mult prea greu sd revii. De la doi ani insd toti copiii
sd fie asigurati cu cresd si calitatea serviciilor acestora sd fie foarte
bunad” (Mama_28 de ani). ,Se cam exagereazd cu statul acasd pdnd la
3-4 ani, eu cred cd noi prea fi ddddcim. Doi ani e mai mult decdt suficient.
Dar stiti, cd si pe timpul Uniunii Sovietice mamele ieseau la serviciu la 3
luni dupad nasterea copilului si, poftim, ne-au crescut si este totul ok, nu
se pldng” (Tata_30 de ani). Unele mame care au iesit la serviciu la o
varsta frageda a copilului (pana a implini 1 an) regreta decizia luata.
»Sunt unele momente, si regret, cd poate trebuia sd stau cu copilul acasd.
De exemplu, acum trebuie sd merg la ortoped din cauza cd muschii ii
sunt slabi. Imediat cum am iesit la serviciu, el a stat cu soacra $i fiindcd
pldngea, ea il tinea numai in brate, din cauza aceasta a inceput sd
meargd mai tdrziu. Md gandeam de multe ori cd, dacd ramdneam acasd
cu el, poate nu avea sd se intdmple asa ceva. Dar oricum, timpul nu-I mai
intorci inapoi” (Mama_38 de ani).

A treia categorie considera ca reluarea serviciului de catre
mame trebuie sa fie pentru fiecare caz individual. ,Trebuie sa stea
acasd in dependentd de copil. Sunt copii foarte atasati de mamad si altii
mai detasati, mai liberi” (Mama_25 de ani). ,Depinde de fiecare
persoand, ce scop isi pune in viata profesionald” (Mama_28 de ani).
»Cred, e individual pentru fiecare, in functie de principiile si viziunile pe
care le are asupra vietii. Important este sd nu se producd rupturd intre
studii, angajarea in cdmpul muncii, nasterea copilului si reangajarea”
(Mama_35 de ani).

Aplicarea unei varietati de aranjamente in ingrijirea si
educatia copiilor. Pe langa gradinita/cresa de stat, se mai acceseaza
serviciile educationale de ingrijire private, Indeosebi serviciile de
cresa, dar si angajarea bonelor/dadacelor, in conditiile in care
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frecvent costul acestora este semnificativ in comparatie cu veniturile
obtinute. Identificarea bonelor/dadacelor se face cel mai adesea prin
cunostinte (rude, colegi de munca) sau prin reclame pe internet si
foarte rar se apeleaza la o agentie specializata, deoarece nu este
nevoie sa se plateasca comisioane. Dar in acelasi timp exista avantajul
de a selecta un lucrator bine pregatit. Un rol important 1l are si
suportul familiei extinse. In anumite cazuri, copiii insisi joacd un rol
ingrijind fratii mai mici. In frecvente situatii parintii folosesc mai
multe aranjamente, nu numai pe masura ce copiii cresc, ci si in aceeasi
saptamana sau chiar in aceeasi zi.

Delegarea de responsabilititi. In unele cazuri, pentru a se
reusi atat in plan profesional, cat si familial, parintii recurg la aceasta
strategie, predominant fiind delegate responsabilitatile familiale. "Eu
sunt sefd de sectie si sunt foarte solicitatd la locul de muncd. Am angajat
o studentd cdnd copilul era incd la grddinitd, ea are si acum grijd de el:
fi face mdncare, il duce la activitdti. O bund parte din timp invdtdtoarea
de la scoald credea cd ea este mama lui” (Mama_36 de ani).

Optarea pentru angajarea in sectorul public, datorita
perceperii suportului organizational ca fiind mai inalt, comparativ cu
angajatii din celdlalt domeniu. Unele femei intentionat aleg/dau
preferinta mediului public pentru a beneficia de concedii de
maternitate, de ingrijire a copilului si concedii medicale. ,Eu stiu cd la
privat nu se prea respectd drepturile cu privire la maternitate, de aceea
am decis sd md angajez la stat, unde sigur sunt respectate drepturile
mamelor cu copii. Colegele mi-au dat de inteles cd, dacd in viitor vreau
sd am copii, ar fi mai bine sd plec de aici. Am constatat cd la privat, la
noi in tard, nu poti fi mama” (Mama_25 de ani). ,Mai bine lucrez intr-o
institutie de stat cu un salariu mai mic, dar sd fiu respectatd, sa md simt
om, si nu la particulari cu bani mai multi, dar consideratd masind de
fdcut bani, care, dacd se uzeazd, o arunci” (Mama_29 de ani).

Studiile in domeniu de asemenea au evidentiat ca
comportamentul femeilor pe piata muncii, care planifica si nu
planifica sa aiba un copil, diferd, situatia manifestandu-se prin
prezentarea diferitelor cerinte pentru munca. Primii sunt atrasi de
angajarea in Intreprinderi de stat, cu garantii de pastrare a locului de
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munca, garantii sociale si salarii mici, dar stabile, precum si angajarea
temporara ca sursa de venit si posibilitatea de a obtine un program de
lucru flexibil pentru o combinatie mai convenabild de angajare
familiala si profesionala. Cei din urma sunt interesati de locuri de
muncid mai putin stabile, dar mai bine plitite84. In alte cercetiri
internationale8> s-a constatat ca lucratorii din sectorul public se
confruntd cu mai putine conflicte intre viata personala si cea
profesionala decat lucratorii din sectorul privat si au, de asemenea,
un nivel mai ridicat de satisfactie fata de viata de familie si mai mult
timp liber. Ca angajatii din domeniul privat au un nivel mai inalt al
conflictului munca-familie decat cei din domeniul public se explica
prin faptul ca organizatiile private se concentreaza mai mult pe sarcini
si profit.

Crearea familiei si aparitia copiilor la o varsta mai
inaintata. Dificultdtile de a combina munca si viata de familie 1i
determina pe unii lucratori sa-si modifice semnificativ deciziile lor cu
privire si la numarul de copii pe care 1l au. Aceasta strategie incepe sa
fie din ce in ce mai des aplicata de tinerii care activeaza in domenii
precum stiinta, invatamant, pentru a reusi sa-si construiasca capital
educational, profesional, experienta de munca si independenta. Se
aplica aceasta strategie pentru a obtine sprijin pe piata muncii si
pentru a beneficia de o reintoarcere usoara in activitatea profesionala
dupa nasterea copilului®. Este o strategie adoptata atat de catre
barbati, cat si de catre femei.

Neglijarea propriei persoane/personalitati, situatie care
rezultd din cauza supraincarii. "Din cauza cd lucrez mult in timpul
sdptdmanii, in zilele libere tot timpul il acord copiilor. Ei sunt incd foarte
mici §i eu nu am timp suficient pentru mine. Foarte rar ajung la frizerie,

8¢ MocakoBa E. A. /[luckpuMUHaUMsl >KEeHIIMH NpU HalMe Ha paboTy
(conposiornyeckui aHanms). In: BecTHUK Beslropojckoro yHHBepcHTeTa
MOTpPe6UTENbCKON Koomnepanuu. 2012.

85 Buelens M., Broeck H. An Analysis of Differences in Work Motivation Between
Public and Private Sector Organizations. In: Public Administration Review 67(1): 65
- 74.January 2007.

86CaBuHCcKasgs, 0. b. bajmaHc pa6oTel U CeMbHU: CTpPaTErWH COBMEILIEHUS
npodeccUOHANbHBIX U CeMEWHBbIX 00513aHHOCTEH pabOoTalUIMMHU MaTepsMU B
Mockge. In: )KypHaJ COLOIOTUM U COLMANbHOM aHTponooruu. 2013, Ne 2,
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la manichiurd, sau chiar sd ne distrdm numai noi doi cu sotul. As mai
avea nevoie sd md duc la sala de sport, dar nu reusesc” (Mama_32 de
ani).

Gestionarea si organizarea riguroasa a timpului petrecut
atatla serviciu, cat si in familie. In opinia parintilor acest aspect este
destul de dificil, fiindca copiii solicita un volum mare de timp. Astfel,
unii parinti, desi isi stabilesc frecvent un anumit timp de calitate
pentru copii, nu Iintotdeauna aceasta se intampla, deoarece
comportamentul copiilor este frecvent imprevizibil. Copiii nu sunt
intotdeauna gata sa se joace sau sa faca o alta activitate cand parintii
lor sunt disponibili.

Angajatii pot folosi o combinatie de strategii si aranjamente
pentru a face fata unor probleme particulare si pot adopta si regla in
continuare strategii ca raspuns la provocadrile create de practicile
anterioare. Strategiile se schimba, ins3, pe parcursul vietii, pe masura
ce varsta copiilor si oportunitatile de angajare cresc.

Relatia dintre domeniile munca si familie nu se reduce doar la
conflict. Exista persoane care reusesc sa echilibreze destul de bine
viata profesionald cu cea familiala. Datele studiilor ne-au aratat c3,
pentru arealiza un echilibru optim Intre munca si familie, urmatoarele
elemente favorizeaza prezenta acestuia:

Prezenta sprijinului si a sustinerii din familie. La 70,6%
dintre respondente sotul a fost de acord cu ideea de a reveni la
serviciu, la 65% sotul i-a acordat ajutorul necesar pentru a reveni la
serviciu, iar la 12,5% sotul considera ca serviciul influenteaza negativ
indeplinirea responsabilititilor familiale. In unele cercetiri s-a
evidentiat ca cel mai scazut procent de productivitate se inregistreaza
la femeile cu copii divortate in comparatie cu alte grupuri analizate
(necasatorite, care se afla in coabitare, casatorite si vaduve)?7?, ceea ce
reitereaza importanta ajutorului oferit de membrii din familie in
privinta exercitarii unor sarcini la domiciliu care are impact asupra
reducerii conflictului dintre munca si familie. De asemenea, cu cat

87PoxkmectBeHckasd E. H0. AkajmeMuyeckass »KeHCKash Kapbepa: OaJlaHChl M
JUCGaNaHChl JKM3HH M TpyJa. In: MOHMTOPHHT O6LIeCTBEHHOTO MHEHHS:
JKOHOMUYECKUE U colyajabHble nepeMeHBbl. 2019, No 3.
https://doi.org/10.14515/monitoring.2019.3.03.
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familia este mai loiala fatd de realizarea activitatilor profesionale
acasa, cu atat scade nivelul conflictului munca-familie.

Suportul organizational. Sustinerea la locul de munca este un
factor esential pentru atingerea echilibrului munca - viata familiala.
Perceptia suportului organizational este definita ca fiind perceptia
individului ca este apreciat si sustinut, ajutat. Totodata, acesta mai
reprezinta convingerile generale ale angajatilor cu privire la modul in
care angajatorii apreciaza salariatii, apreciaza contributiile lor
generale la locul de munc3, se intereseaza de bunastarea lor si sustin
nevoile socio-emotionale, oferindu-le resursele necesare pentru a-i
ajuta sa gestioneze si sa echilibreze rolurile din ambele domenii -
munca si familie. Persoanele care se simt sustinute de colegi, manageri
si de organizatie au un grad mai mare de satisfactie, in ciuda
supraincarcarii cu sarcini, exprima mai multa incredere in organizatie,
se implic mai mult in activitatile profesionale.

Caracteristicile personale si prioritatile individului.
Conditia prealabila pentru atingerea echilibrului este dezvoltarea
unor competente specifice de a face fata dezechilibrelor, care include
capacitatea de a defini scopurile personale, reflexivitate si intentie
(planificare, risc, posibilitate de evaluare, pregdtire pentru
implementare), capacitatea de a rationaliza si rezolva conflictul,
invata prin experienta.

Existenta actiunilor de reconciliere a muncii cu familia.
Aranjamentele flexibile ale timpului de lucru care ofera angajatilor un
control asupra programarii zilei de munca si, cel putin intr-o oarecare
masura, stabilesc durata de lucru zilnica. Munca flexibila este, in
esentd, un acord intre angajator si angajat pentru ca angajatul sa
lucreze intr-un mod care se potriveste cel mai bine celorlalte
responsabilitati ale acestora, asigurandu-se totodata ca treaba se va
incheia.

Realizarea concilierii vietii muncii nu ar trebui sa fie privita ca
o experienta fixa, dar ca negocierea continua a unui set de practici care
este, probabil, sa fluctueze zilnic, sdptamanal sau pe termen mai lung
datorita circumstantelor in schimbare ale angajatilor.
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IIl. POLITICI DE RECONCILIERE IN ASIGURAREA
ECHILIBRULUI DINTRE VIATA PROFESIONALA SI CEA FAMILIALA

3.1. Tendinte in politica de reconciliere a vietii de familie
si a celei profesionale in plan european

In ultimele decenii, cadrul politic si juridic european in
domeniul protectiei maternitatii si politicilor prietenoase pentru
familie a cunoscut o expansiune semnificativa. Cresterea atentiei
autoritatilor fatd de problemele care tineau in mod traditional de
organizarea vietii private si de alegerea personala a individului se
datoreaza intentiilor de a rezolva mai eficient problemele
socioeconomice si problemele demografice cu care se confrunta
Occidentul: imbatranirea populatiei; scaderea natalitatii, care implica
europeand de reconciliere a vietii de familie si profesionale isi
propune cresterea nivelului de participare a femeilor la locurile de
dezvoltarea infrastructurii pentru gradinite si a altor servicii
educationale pentru copii.

Analiza cadrului normativ releva ca una din cele mai
importante norme internationale in domeniul promovarii
reconcilierii vietii de familie si profesionale este Carta Sociala
Europeana Revizuita. Conform art. 27, toate persoanele cu
responsabilitati familiale si care sunt angajate sau doresc sa se
angajeze In munca au dreptul sa o faca fara a fi supuse discriminarilor
si, pe cat posibil, fara sa existe un conflict intre responsabilitatile lor
profesionale si cele familiale.

Oganizatia Internationala a Muncii (OIM) are adoptate mai
multe conventii care au ca scop promovarea echilibrarii vietii de
familie si profesionale si constituie bazele legale internationale pentru
maternitate si politici favorabile familiei.

Conventia OIM nr. 156/1981 cu privire la lucratorii care
au responsabilitati familiale urmareste protectia lucratorilor cu
responsabilitati familiale. Prin notiunea de responsabilitati familiale
se are in vedere responsabilitatile pentru ”copiii aflati in intretinere”
si "alti membri ai familiei imediate care au nevoie cu adevarat de
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ingrijire sau asistenta”, adica pentru copii si varstnici. Munca casnica
reprezintd una din responsabilititile familiale. In conformitate cu
aceasta Conventie, asigurarea egalitatii de sanse pentru toti lucratorii
contribuie la eliminarea conflictului dintre munca si familie. Conform
art. 3 lucratorii cu responsabilitati familiale pot presta munca platita
fara a fi discriminati. Conventia acopera toate sectoarele economiei si
toate categoriile de lucratori.

Conventia nr. 175/1994 privind munca cu timp partial
stabileste obligatia pentru statele membre de a lua masurile necesare
ca lucratorii cu timp partial sa beneficieze de conditii echivalente celor
pe care le au lucratorii cu timp integral de munc3, aflati intr-o situatie
comparabila, in urmatoarele domenii: protectia maternitatii;
incetarea relatiei de muncd; concediul anual platit si zilele de
sarbatoare nelucratoare platite; concediul de boala.

Conventia nr. 177/1996 privind munca la domiciliu este
prima norma internationala care instituie principiul egalitatii de
tratament intre lucratorii la domiciliu si ceilalti lucratori salariati,
protectia lor contra discriminarii de orice fel, dreptul la remuneratie,
securitate si sandtate in muncd, securitate sociald si protectia
maternitatii.

Conventia nr. 183/2000 privind revizuirea Conventiei
asupra maternitatii din 1952 reglementeaza domeniul de protectie
a maternitatii, sanatatii, concediul de maternitate, concediul in caz de
boald sau complicatii, protectia muncii, nediscriminarea si
preocupadrile mamelor care alapteaza. Conventia are scopul de a
proteja toate femeile, inclusiv femeile care se afla in forme atipice de
munca dependenta.

Conventia nr. 189/2011 privind munca decenta pentru
personalul casnic stabileste standarde minime pentru a reduce
abuzurile impotriva lucratorilor casnici si exploatarea acestora si le
impune semnatarilor sa garanteze ca acesti lucratori beneficiaza de
conditii de munca echitabile si decente. Beneficiile pentru angajati din
implementarea acestor conventii sunt evidente fiindca ele ofera
oportunitatea de organizare deplina a vietii personale, mentinand in
acelasi timp un venit stabil si perspective de crestere profesionala.
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OIM a elaborat un ghid cu bune practici si recomandari
specifice adresate angajatilor, angajatorilor si factorilor de decizie
politica pentru a limita potentialele laturi negative ale lucrului la
distantd in perioada pandemiei de COVID-19. In ceea ce priveste
echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd, s-a recomandat
sprijinirea angajatilor cu copii sau/si cu alte responsabilitati de
ingrijire care se pot simti in dificultate sa fisi indeplineasca
angajamentele de munca; incurajarea cooperarii si dialogului intre
angajati, stabilirea obiectivelor si volumului de munca clare si
realizabile, precum si oferirea de aranjamente de lucru flexibile; si
necesitatea de deconectare de la locul de munca la anumite ore
rezervate vietii private, fara sa se teama de consecintele negative
asupra carierei lor profesionale®s.

Toate masurile indicate in documentele mentionate au drept
scop atenuarea conflictului dintre viata profesionala si cea de familie
a populatiei.

Principalele reglementari privind echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata si de familie adoptate la nivelul UE pot fi
clasificate in patru mari categorii:

1. reglementari privind concediile familiale

Directiva 92/85/CEE a Consiliului din 19 octombrie 1992
privind introducerea de masuri pentru promovarea
imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul
lucratoarelor gravide, care au nascut de curand sau care
alapteaza [a zecea directiva speciala in sensul art. 16 alin. (1) din
Directiva 89/391/CEE] stabileste ca lucratoarele gravide si cele care
alapteaza nu trebuie sa desfasoare activitati care, in urma evaluarilor,
prezintd riscul unei expuneri la anumiti agenti sau la conditii de
munca extrem de periculoase, care pun in pericol securitatea sau
sandtatea acestor lucratoare. De asemenea, se interzice concedierea
lucratoarelor, in perioada de la inceputul sarcinii pana la terminarea
concediului de maternitate mentionat, cu exceptia cazurilor speciale
care nu au legatura cu starea lor.

88 COFACE. The changing face of work and family life under COVID-19
http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf
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Directiva 2010/18/UE a Consiliului din 8 martie 2010 de
punere in aplicare a Acordului-cadru revizuit privind concediul
pentru cresterea copilului incheiat de BUSINESS EUROPE,
UEAPME, CEEP si CES si de abrogare a Directivei 96/34/CE
evidentiaza ca masurile de imbunatatire a concilierii sunt menite sa
raspunda necesitatilor angajatorilor si celor ale lucratorilor si sa
imbunatateasca adaptabilitatea si capacitatea de insertie
profesionala. Acest document promoveaza facilitarea concilierii intre
responsabilitatile parentale si cele profesionale pentru parintii care
lucreaza, luand in considerare diversitatea din ce in ce mai mare a
structurilor familiale.

2. reglementari privind egalitatea de sanse si tratament

Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre
barbati si femei in materie de incadrare in munca (reforma)
nuanteaza ca angajatorii si persoanele responsabile cu formarea
profesionala trebuie incurajate sa ia masuri pentru a lupta impotriva
tuturor formelor de discriminare pe criteriul sexului si se impune
egalitatea de remunerare.

Directiva 2010/41/UE a Parlamentului Europena si a
Consiliului din 7 iulie 2010 privind aplicarea principiului
egalitatii de tratament intre barbatii si femeile care desfasoara o
activitate independenta si de abrogare a Directivei 86/613/CEE
a Consiliului promoveaza principiul egalitatii de tratament,
abordarea integratoare de gen, dreptul de a beneficia de prestatii de
maternitate de catre femeile care desfasoara o activitate
independenta.

3. reglementari privind conditiile de munca

Directiva 2003/88/CE a Parlamentului Europena si a
Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale
organizarii timpului de lucru stabileste ca lucratorii trebuie sa
dispuna de perioade de repaus suficiente. Astfel, orice lucrator trebuie
sa beneficieze de o perioada minima de repaus de 11 ore consecutive
in decursul unei perioade de 24 de ore, iar in decursul unei perioade
de sapte zile, de o perioada minima de repaus neintrerupt de 24 de
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ore. Totodatd, timpul normal de lucru al lucratorilor de noapte sa nu
depaseasca in medie opt ore pe parcursul unei perioade de 24 de ore,
iar lucratorii de noapte a caror munca implica riscuri speciale sau
tensiuni fizice sau mintale deosebite sa nu munceasca mai mult de opt
ore pe parcursul unei perioade de 24 de ore in care efectueaza munca
de noapte.

Directiva 97/81/CE a Consiliului din 15 decembrie 1997
privind acordul-cadru cu privire la munca pe fractiune de norma,
incheiat de UCIPE, CEIP si CES. In conformitate cu principiul
nediscriminarii, lucratorii pe fractiune de norma nu sunt tratati intr-
un mod mai putin favorabil decat lucrdtorii cu norma intreaga,
comparabili numai din cauza ca primii lucreaza pe fractiune de norma,
cu exceptia cazului in care tratamentul diferentiat este justificat de
motive obiective.

Acordul-cadru european privind telemunca
$/2002/206.01.02 defineste telemunca in art. 2 alin. (1) ca fiind acea
forma de organizare sau/si de realizare a muncii utilizand tehnologiile
informatice in cadrul unui contract sau a unei relatii de munca, in care
munca - ce ar putea fi realizatd, in egalda masura, in localurile
angajatorului - este efectuatd in afara acestora, in mod regulat. in
continuare, in art. 2 alin. (2) din acelasi acord se precizeaza ca partea
care presteaza munca intr-un astfel de contract poarta denumirea de
telesalariat. Observam ca in cadrul telemuncii s-a optat pentru
versiunea unui acord cadru, care da libertate statelor membre de a
racorda legislatia prin diferite instrumente.

4. reglementdri privind reconcilierea vietii de familie si
profersionale.

Strategia de la Lisabona, instituita in 2000, a acordat
importantd dimensiunii microeconomice a domeniului fortei de
munca prin preocupari legate de echilibrarea raportului dintre viata
profesionala si familie. Prin relansarea sa, ulterior, tema capata si mai
multa consistentd, fiind dezvoltata si in alte documente, precum
Integrated Guidelines for Growth and Jobs 2005-2008, care
abordeaza activitatea In cimpul muncii din perspectiva etapelor vietii.
De asemenea, s-a recunoscut necesitatea de a valorifica potentialul
enorm pe care il reprezinta femeile pe piata muncii si a evidentiat
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nevoia echilibrarii raportului dintre viata profesionala si familie. Una
din masurile propuse o constituie asigurarea unor facilitati accesibile
de ingrijire a copiilor si a altor membri dependenti din cadrul familiei,
structurarea pietei muncii In functie de gen pentru a oferi femeilor
oportunitati egale cu barbatii.

In 2017 s-a adoptat Pilonul European al Drepturilor sociale.
In capitolul IT al documentului se specifici ci parintii si persoanele cu
responsabilitati de ingrijire au dreptul la un concediu adecvat, la
formule flexibile de lucru si dreptul de acces la servicii de ingrijire.
Femeile si barbatii au drepturi egale de acces la concedii speciale in
vederea indeplinirii responsabilitatilor de fingrijire si trebuie
incurajati sa utilizeze aceste concedii in mod echilibrat.

Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a
Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor si de
abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului evidentiaza ca
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata ramane o provocare
considerabild pentru multi parinti si lucratori care au responsabilitati
de ingrijire, In special din cauza prevalentei in crestere a programului
de lucru prelungit si a orelor de lucru in schimbare. Pentru a se
incuraja lucratorii care sunt parinti si ingrijitorii sa ramana in campul
muncii, acestia trebuie sa poata sa-si adapteze programul de munca in
functie de necesitatile si preferintele personale. Astfel, ei au dreptul
de a solicita formule flexibile de lucru in scopul de a-si adapta
modurile de lucruy, inclusiv prin utilizarea, acolo unde este posibil, a
unor formule de munca la distantd, a unor programe de lucru flexibile
sau a unei reduceri a timpului de lucru pentru acordarea de ingrijiri.

Toate tdrile europene subliniaza problema familiei si muncii,
dar intr-un mod diferit, lansand initiative si dezbateri pe tema
reconcilierii vietii de familie cu cea profesionald. Lohkamp-
Himmighofen si Dienel (2000) au identificat la nivelul Europei sase
modele de politici privind stimularea egalitatii de sanse Intre femei si
barbati din perspectiva reconcilierii intre viata profesionala si viata de
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familie: modelul egalitarist prietenos fata de femei, modelul
demografic, modelul liberal, modelul celor trei faze, modelul
mediteraneean si modelul socialist est-european.

Modelul egalitarist prietenos fatd de femei este promovat de
tarile scandinave si este centrat pe asigurarea unor structuri de
egalitate Intre femei si barbati In toate aspectele vietii sociale si
economice. Prin urmare, modelul egalitarist sustine distributia egala
a muncii atat in sfera publicd (munca remuneratd), dar si in sfera
privata (munca prestatd in interiorul gospodariei), prin urmare,
treburile casnice sunt Impartite mai egal. Se acorda o mare atentie
sporirii rolului barbatilor in eforturile de a atinge egalitatea de gen:
tatii sunt incurajati sa ia concediu pentru cresterea copilului, sa
lucreze in scoli si gradinite etc. In cadrul modelului dat existd o
varietate de metode de reconciliere care faciliteaza atat participarea la
munca platita, cat si la viata privatd, precum flexibilitatea programului
de munca si sprijin pentru familiile cu copii (concedii parentale platite,
servicii de ingrijire a copiilor etc.). Aceste tari se remarca si prin faptul
ca intr-o masura mai mare nu se aplicad programe de munca fixe.
Angajatii indica ca le este usor sa obtina Invoire de 1-2 ore in timpul
programului de munca pentru a se ocupa de problemele de familie.
Astfel, ratele de ocupare a mamelor sunt relativ ridicate. Totodata, ele
se afla pe primele pozitii in clasamentul tarilor conform indicatorilor
politicilor prietenoase familiei.

Aceste tari investesc sume considerabile de fonduri publice in
ingrijirea copilului®®. Le este caracteristic programul de educatie si
ingrijire timpurie, care garanteaza copiilor cu varsta peste un an, ai
caror parinti lucreaza, un loc in gradinitele subventionate de stat.
Valorile culturale si traditiile indelungate institutionale au o influenta
puternica asupra cererii de servicii de ingrijire a copiilor, chiar si
pentru copii mici, iar parintii manifesta un nivel ridicat de incredere

89 Sanduleasa A. Politici familiale, ocupare si roluri de gen: o analiza privind influenta
factorilor culturali asupra atitudinilor fatd de participarea femeilor pe piata muncii.
Bucuresti, 2016.

% Wuiame N. Female (Un)employment and Work-Life Balance. European Union, 2018.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ce4f7673-04d5-11e9-adde-
0laa75ed71al/language-en
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in institutiile de ingrijire a copiilor. In opinia unor cercetitori, acest
program este un model pentru a fi utilizat de tarile care se confrunta
cu o penurie de fortd de munca din cauza imbatranirii populatiei. Insd
acest program este potrivit doar pentru tarile in care familia ca
institutie publicd nu este puternica si politica sociala de stat este axata
pe individ si nu pe familie®l.

Danemarca este un pionier in politica familiala inovatoare,
parintii avand drepturi extinse si facilitati bune de ingrijire a copiilor.
Un numar foarte mare de parinti primesc sprijin pentru a impaca
munca si familia, fiind vorba despre transferuri financiare
semnificative. Tatii au dreptul pana la doua saptamani de concediu de
paternitate platit pentru a fi luat in timpul concediului de maternitate
al partenerei. Acest concediu nu este transferabil si, prin urmare, se
pierde daca tatal nu-l ia. Concediul de Ingrijire a copilului poate fi
impartit de catre parinti si poate fi luat pana cand copilul implineste 9
ani.

In Suedia existd un sistem extins de sprijin de stat pentru
familii care include acordarea de concedii pentru cresterea copilului,
urmata de un drept universal la servicii de Ingrijire a copiilor finantate
public. Drepturile de concediu pentru cresterea copilului din Suedia
vizeazd, In general, incurajarea egalitatii de gen si, prin urmare, se
bazeaza In mare parte pe concediul de ingrijire partajat, fiind
remunerat pana la 80% din castig. Concediul pentru cresterea
copilului poate fi divizat in zile intregi, jumatati de zi, sferturi de zi sau
optimi de zi (o ord), iar parintii pot lua concediu simultan cu o durata
de pana la 30 de zile. De asemenea, parintii au dreptul sa isi reduca
timpul de lucru cu pana la 25%. Copiii In varsta de scoala participa la
,servicii de timp liber” (fritidshem) in afara orelor de scoala, de obicei
fiind furnizate la scoala si subventionate de stat?2.

91 Cununa AJI. Tpya mo yxoay 3a JeTbMH JIOUIKOJILHOTO BO3PacTa: COUeTaHUE
JloMalllHeH U ob6uiecTBeHHOU ¢opM. MoHorpadus. Mocksa, 2012.

92Koslowski A., McLean C., Naumann I. Report on incentive structures of parents’ use
of particular childcare forms. Families and Societes, 35. 2015.
http://www.familiesandsocieties.eu/wp-
content/uploads/2015/04/WP35KoslowskiEtAl2015.pdf
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Un aspect important care se acorda in Suedia este asigurarea
faptului ca femeile si barbatii care indeplinesc sarcini egale primesc
aceeasi remuneratie. Ombudsmanul pentru Egalitate are competente
clare de a verifica modul in care angajatorii asigura remunerarea egala
pentru munca egala. Astfel, analizeaza modul in care acest principiu
este aplicat de catre cele mai mari companii si drept rezultat unii
angajati beneficiaza de ajustari la salariu. De asemenea, cand un
angajat raporteaza un caz de discriminare, se desfasoara o investigatie
confidentiala si se iau masuri imediate, creandu-se un mediu in care
angajatul nu se va simti discriminat.

In Finlanda, echilibrul vietii profesionale si familiale este puternic
influentat de flexibilitatea locurilor de munca, de politicile bine
stabilite privind concediile familiale si de sistemul educational
finantat public de gradinite si scoli. Parintii pot beneficia de concediu
de maternitate (105 zile lucratoare), concediu de paternitate cu o
durata de 9 saptamani, dintre care 3 saptamani pot fi utilizate In timp
ce mama se afla In concediu de maternitate sau de ingrijire a copilului,
iar celelalte 6 saptamani sunt utilizate cand mama nu este in concediu
de Ingrijire a copilului si concediu pentru cresterea copilului (dreptul
la oricare dintre parinti pentru 158 de zile lucratoare). Parintii au, de
asemenea, dreptul de a lua concediu neplatit de ingrijire a copilului de
la serviciu pentru o perioada totala de trei ani de la nasterea copilului
lor, perioada in care pot primi o indemnizatie de la stat pentru
ingrijirea copilului acasi. In Finlanda, dacd un angajator organizeaza
ingrijiri temporare pentru copilul bolnav al unui angajat, prestatia pe
care o primeste angajatul nu este considerata un venit impozabil
(perioada maxima de prestatie de Ingrijire pentru copii fara a fi
impozitate este de patru zile de boala).

Munca cu norma partiala nu este tipica in Finlanda (doar 13,9%
dintre mame lucreaza cu jumatate de norma)?3. Federatia Familiei din
Finlanda monitorizeaza si acrediteaza angajatorii ca angajatori

93 Moazami-Goodarzi A. The Work-Family Interface and its Correlates Integrating
Variable and Person Oriented Approaches. Jyvaskyld University Printing House,
Jyvaskyld 2017. http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-7236-3.
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,prietenosi familiei”. Organizatiile sunt sprijinite pentru a introduce
noi practici prietenoase la locul lor de munca.
Norvegia a devenit prima tara care a adoptat legislatie In 1993

cu privire la asa-numita ,,cota a tatalui” - cinci saptamani de concediu
de paternitate platit. Astazi, peste 80% dintre tati isi iau astfel de
concedii. Scopul sau este de a Imputernici barbatii sa petreaca mai
mult timp cu copiii, precum si de a permite femeilor si barbatilor sa
lucreze si sa Imparta responsabilitatile familiale.

In Islanda, concediul pentru cresterea copilului cuprinde doua
tipuri de concediu: concediu paternal platit cu o durata de 39
saptamani oferit pana la implinirea copilului a varstei de 2 ani, si
concediu neplatit pentru Ingrijirea copilului pana la implinirea varstei
de 8 ani. Concediul paternal este divizat conform urmatoarei scheme:
cate 13 saptamani rezervate pentru fiecare dintre pdrinti si 13
saptamani partajate in cadrul familiei.

Modelul demografic, prezent in Franta si Belgia, este orientat
spre piata muncii. Scopul acestui model este de a exploata la maxim
resursele de munca, mentinand totodata echilibrul demografic. Astfel,
femeile beneficiaza de concedii scurte odata cu nasterea copiilor,
existand in schimb un sistem public de Ingrijire a copiilor mai bine
dezvoltat comparativ cu alte state europene.

In Franta, politica de armonizare a vietii familiale si a celei
profesionale nu este o politica de stat ca atare, ci se afla la intersectia
politicii familiale si a politicii de ocupare a fortei de munca. Ocuparea,
viata de familie si egalitatea de gen sunt fenomene interdependente si,
tratandu-le individual, se obtin solutii dezechilibrate cu efecte
negative asupra societii si asupra economiei. Construirea unui
consens Intre politicile de conciliere a vietii profesionale cu viata de
familie si politicile de promovare a egalitatii de gen, ofera beneficii
intregii populatii.

Sprijinul acordat familiilor, in special parintilor muncitori, este
destul de diversificat si continuu pe intreaga perioada de crestere a
copilului. Asistenta extinsa pentru ingrijirea copilului (prin concediu
platit pentru cresterea copilului, prestatii pentru ingrijirea copilului,
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servicii de ingrijire a copilului, Inscriere timpurie In gradinita si
acordarea de ingrijire extrascolara) sunt motive pentru care femeile
nu renuntd la un al doilea sau al treilea copil.

Franta este cel mai notabil caz in care legislatia abordeaza
problema echilibrului dintre viata profesionala si cea privata prin
reducerea timpului de lucru. Incepand cu anul 2000, potrivit Legii
Aubry, durata legala de munca este de 35 de ore pe sdptamana pentru
intreprinderile cu mai mult de 20 de salariati. Este necesar sa
subliniem ca o astfel de lege a creat rezistenta din partea angajatorilor.
Intr-un sondaj efectuat pentru a evalua impactul legii, 40% dintre
angajati s-au plans ca munca devenise mai intensa, adica se astepta sa
se realizeze la fel cantitatea de munca in timp mai redus. Acest lucru
denota ca reformele legislative trebuie gandite cu atentie din punct de
vedere economic si social, fiindca rezultatele practice ale
reglementarii activitatii in conformitate cu principiile flexibile s-ar
putea sa nu atinga obiectivele reformelor legislative®4.

Legea mai prevede acordarea de subventii pentru
intreprinderile care reduc cu 10% durata timpului de lucru si
angajeaza cu 6% mai multi salariati.

Cresele accepta copiii In ingrijire de zi imediat dupa incheierea
concediului de maternitate, adica de la varsta de doua sau trei luni si
sunt deschise in cea mai mare parte a zilei (intre orele 7 - 18:00).
Scolile-gradinite (écoles maternelles) sunt o componenta-cheie a
asigurarii generale de ingrijire a copilului. Serviciile din aceste
institutii sunt gratuite pentru parinti (cu exceptia pranzului)?.
Cererea de inscriere la écoles maternelles pentru copiii de doi ani
depaseste adesea oferta, ceea ce reflectd opinia ridicata pe care
familiile franceze o au despre programe de ingrijire a copiilor, precum
si preferintele parintilor cu privire la revenirea la locul de munca. Rata
de inscriere a copiilor cu varsta de 3-5 ani este de 100% in sistemul

94 Redmond ]., Valiulis M., Drew E. Literature review of issues related to work-life
balance, workplace culture and maternity/childcare issues. 2006.
https://www.researchgate.net/publication/268978055_Literature_review_of_issu
es_related_to_work-life_balance_workplace_culture_and_maternitychildcare_issues
95 Thevenon O. Does fertility respond to work and family reconciliation policies in
France? 2009. https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-00424832.
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de écoles maternelles. De asemenea, exista servicii suplimentare
disponibile inainte si dupa orele de scoald, in timpul vacantelor
scolare.

Pentru a facilita reconcilierea fortei de munca si ingrijirea
copilului odata ce ambii parinti s-au Intors la locul de munca, Franta
mai acorda alocatie pentru angajarea unui asistent maternal,
indiferent de situatia financiara a familiei. Alocatia pentru ingrijirea
copilului sub 6 ani este acordata familiilor care angajeaza una sau mai
multe persoane care sa se ocupe cu ingrijirea copilului, urmarindu-se
diversificarea modalitatilor de ingrijire a copiilor®. Suma beneficiului
depinde de venitul parintelui/cuplului si de varsta copilului,
contributia parintilor la salariul ingrijitorului copilului nu trebuie sa
fie mai mica de 15%°7.

De la inceputul pandemiei, guvernul francez a pastrat
veniturile prin recurgerea masiva la prestatii partiale de somaj, care
au fost acordate foarte liber. Pentru acei lucratori a caror activitate
economica a fost mentinutd, dar a trebuit sa mearga la munca, a existat
posibilitatea fie de a recurge la somaj partial, fie de a obtine opriri de
munca, ca si cum ar fi fost in concediu medical. Ulterior, orice parinte
putea solicita somajul partial din cauza Inchiderii scolii, cu exceptia
cazului in care unul dintre parinti poate lucra la distanta®s.

In ansamblu, promovarea unei egalititi de gen mai mari in
divizarea responsabilitatilor de ingrijire prin masuri de politici care se
adreseaza direct barbatilor nu a fost o prioritate puternica in Franta
in ultimii ani.

Belgia se evidentiaza prin faptul ca angajatii au dreptul la o
,pauza in cariera” pentru a facilita combinarea muncii si viata de
familie: 1. suspendarea completa sau reducerea in jumatate a timpului

9% Agentia nationald pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati. Concilierea
vietii de familie cu viata profesionala.
http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/Domenii/Egalitate%20
de%?20sanse/Brosura%?20conciliere.pdf

97 United Nations Development Programme. International Labour Organization.
Maternity protection in the context of work-life reconciliation for men and women.
December, 2011.

98 COFACE. The changing face of work and family life under COVID-19
http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf
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de munca pe durata unui an In cadrul carierei; prelungirea acestui
termen este posibila printr-un contract colectiv de munca pe o durata
maxima de 5 ani; aceste posibilitati sunt valabile pentru toti angajatii
indiferent de varsta lor; 2. reducerea timpului de munca cu 1/5 timp
de 5 ani pe durata carierei; aceasta posibilitate este valabila pentru
toti angajatii indiferent de varsta; 3. reducerea timpului de munca in
jumatate sau cu 1/5 fara o durata maxima pentru angajatii cu varsta
de peste 50 de ani, cu un stagiu de munca de peste 20 de ani.??

Modelul liberal, existent in Marea Britanie si Irlanda, sustine
ideea conform careia statul nu trebuie sa se implice in aranjamentele
familiei In ceea ce priveste ingrijirea copiilor. Daca angajatorii sunt
interesati sa angajeze forta de munca femining, atunci acestia trebuie
sa-si dezvolte propriile politici de echilibrare a vietii profesionale cu
viata de familie, prin asigurarea unor facilitati destinate cresterii si
facilita echilibrul dintre munca si viata privata, strategia preferata de
persoanele care au responsabilitati in afara muncii platite este munca
part-time.

Marea Britanie a implementat o legislatie specifica privind
flexibilitatea in viata profesionala prin Legea privind ocuparea fortei
de munca din 2002. Una dintre principalele elemente este dreptul
angajatilor de a solicita aranjamente de muncd flexibild. In
conformitate cu dreptul la flexibilitate, parintii cu copii sub 6 ani sau
copil cu handicap sub 18 ani au dreptul la modificarea numarului de
ore, calendarului orelor si locatiei de munca. Din 2007, acest drept
este extins la ingrijirea unui adult. Angajatorii pot refuza cererea,
bazandu-se pe unul dintre urmatoarele motive: povara costurilor
suplimentare; efecte ddaundtoare asupra capacitatii de a satisface
cerintele clientilor; incapacitatea de a reorganiza munca in randul
personalului existent; incapacitatea de a recruta personal
suplimentar; impact negativ asupra calitatii; impact negativ asupra
performantei; insuficienta muncii in perioadele propuse de angajat;
schimbiri structurale planificate. In consecinti, 35% dintre femeile

% European Commission. Family friendly workplaces. Overview of policies and
initiatives in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.
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britanice aflate in concediu de maternitate nu reusesc sa obtina
aprobarea pentru part-time100, Alte tipuri de lucru flexibil acoperite in
prezent sunt: partajarea de locuri de muncd; lucrul la domiciliu;
telemunca; munca in ture; ore esalonate; ore anualizate; lucru pe
termen lung, ore comprimate. Muncitorii au unele prejudecati fata de
munca flexibild si le este frica ca lucreaza flexibil, or aceasta poate
duce la rezultate negative in cariera.

In Marea Britanie, mai mult de unul din sase lucratori britanici
isi face griji pentru munca atunci cand nu sunt la serviciu, mai mult de
un sfert din lucratorii britanici se simt prea obositi pentru a face
munca gospodareasca intotdeauna sau de cele mai multe ori si, In cele
din urma, peste 41% dintre lucratori considera ca locul lor de munca
1i Impiedica sa mai aiba timp si pentru familia lor, cel putin uneoril01,
In consecints, familiile din Marea Britanie experimenteazi niveluri
mai ridicate de conflict dintre munca si viata privata in comparatie cu
tarile europene unde exista suporturi structurale pentru ingrijirea
copiilor si alte aranjamente de sprijin pentru gestionarea interferentei
munca-viata privataloz,

Chung si Horst (2018) au demonstrat ca in Marea Britanie
flexibilitatea este esentialda pentru angajarea mamei (cu norma
intreagd) dupa nastere. Controlul timpului de lucru este un
aranjament crucial la nivelul companiei, care reduce conflictul munca-
familie si Tmbunatateste gradul de adecvare al timpului si
angajamentul de munca. Lucratorii cu program flexibil au control
asupra programului de inceput si de Incheiere a zilei de munca si isi

100],0tt Y. ,German mothers’ labor market re-entry after parental leave: Do parents’
flexible working time arrangements help?“. Diisseldorf, 2018.
https://www.femtech.at/sites/default/files/p_fofoe_WP_071_2018.pdf

101 Heejung Ch. Work Autonomy, flexibility and work-life balance. 2017.
http://wafproject.org/wordpress/wp-

content/uploads/BT_1224371_WAF _report_Final.pdf

102 Ozbilgin M., Beauregard T. Tatli A, Bell M. Work-life, diversity and
intersectionality: a critical review and research agenda. In: International Journal of
Management Reviews, 2011, 13 (2).
http://www.wiley.com/bw/journal.asp?ref=1460- 8545
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pot adapta timpul de lucru la cerintele familiei, care nu pot fi
previzibile103,

Femeile din Marea Britanie au dreptul la maximum 52 de
saptamani de concediu de maternitate, dintre care 39 sunt platite. Mai
putin de jumatate dintre femei folosesc saptamanile ramase de
concediu neplatite. O parte din acest concediu poate fi transferat
tatilui. In schimb, tatii au dreptul la doud siptimani de concediu de
paternitate platit. Majoritatea tatilor isi iau concediu in jurul nasterii
copilului, desi doar aproximativ jumatate dintre cei care iau concediu
legal de paternitate folosesc cele doud siaptimani intregi. in plus,
exista un sistem legal de concedii pentru cresterea copilului neplatit,
disponibil pentru fiecare parinte, dar este mai putin utilizat pe scara
larga. In general, existd un sistem de educatie timpurie part-time, care
este finantat public pentru copiii sub varsta scolara obligatorie.
Bunicii joaca, in special, un rol esential in ingrijirea copiilor. Exista, de
asemenea, servicii speciale pentru copiii de varsta scolara, care ofera
ingrijire ,complexa” Inainte si dupa orele scolare. Parintii primesc
unele subventii prin intermediul sistemului fiscal pentru
achizitionarea de servicii de ingrijire privata, dar nu toti parintii sunt
eligibili si nu acopera integral taxele, care sunt printre cele mai mari
din Europa.

In Irlanda, concediul de maternitate este plitit 75% din plata
saptamanald - minim 165,6 euro si maxim 249 euro pentru 22 de
saptamani (4 saptamani se iau inainte de nastere). Se mai ofera timp
liber de la serviciu sau reducere de ore de lucru pentru alaptare. Se
beneficiaza de protectie impotriva concedierii si dreptul de a lucra
dupa concediu. Mai exista concediu pentru cauze majore (boald sau
alte urgente), care sunt platite integral de angajatori pentru mai putin
de 3 zile lucratoare in ultimele 12 luni si 5 zile in ultimele 36 de luni.

Modelul celor trei faze, dezvoltat de Austria, Germania,
Luxemburg si Olanda, presupune ca intr-o prima faza femeile participa
integral pe piata muncii, dar favorizeaza modelul barbatului ca unic

103 Lott Y. ,German mothers’ labor market re-entry after parental leave: Do parents’
flexible working time arrangements help?“. Diisseldorf, 2018.
https://www.femtech.at/sites/default/files/p_fofoe_WP_071_2018.pdf
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intretinator al familiei si retragerea femeilor de pe piata muncii dupa
aparitia copiilor. Femeile revin gradual pe piata muncii, chiar daca de
multe ori doar cu jumatate de norma, atunci cand copiii ajung la varsta
dezvoltate, Insa concediul parental destinat in principal femeilor se
intinde pe o perioada lunga de timp.

Sistemul german ofera beneficii banesti generoase pentru
familii (de exemplu, alocatii pentru copii si deduceri fiscale), ce
incurajeaza explicit furnizarea de ingrijiri in cadrul familiei, de obicei
de catre mama, ceea ce contribuie la un grad ridicat de munca cu timp
partial in randul femeilor. Exista trei tipuri principale de centre de
ingrijire a copilului in Germania, care se disting prin grupa de varsta
pe care o deservesc: ingrijirea grupului institutional pentru copiii sub
trei ani, pentru copiii cu varsta intre trei si sase ani (gradinita) si
pentru copiii de varstd scolard. Incepand cu anul 2013, copiii au
dreptul la un loc de ingrijire de la varsta de un an, In conformitate cu
o politica recentd de promovare a extinderii accesului la serviciile de
ingrijire a copiilor cu varsta sub trei ani, desi disponibilitatea locurilor
este relativ scazuta. Achizitia de ingrijire privata ar putea creste prin
anumite reforme, in special o prestatie numita ,Betreuungsgeld”,
introdusa in 2013, permite parintilor care nu folosesc unitati de
ingrijire pentru copii subventionate public sa solicite o prestatie in
numerar, care poate fi folosita pentru a sprijini ingrijirea familiala sau
pentru a achizitiona alte forme de Ingrijire104.

In Germania existi asteptarea ca femeile si isi reduca timpul
de lucru dupa nasterea copilului. Mai mult, normele traditionale care
predomina la locurile de munca 1i motiveaza pe angajatori sa
incurajeze reducerea timpului de munca al mamelor. Deci,
participarea la munca a mamelor este mai slaba, fiindca si egalitatea
de gen este mai scazutda. Germania este un exemplu de stat
conservator de bundstare si un model dominant al angajarii

104Koslowski A., McLean C., Naumann I. Report on incentive structures of parents’
use of particular childcare forms. Families and Societes, 35. 2015.
http://www.familiesandsocieties.eu/wp-
content/uploads/2015/04/WP35KoslowskiEtAl2015.pdf

120



barbatilor. De asemenea, femeile trebuie sa decida Inainte de nastere
cu privire la preluarea concediului pentru cresterea copilului. Astfel,
femeile trebuie sa-si planifice concediul pentru cresterea copilului si
momentul intoarcerii la munca in contextul situatiei lor de munca
inainte de concediul pentru cresterea copilului.

Cu toate acestea, In ultimii ani, Germania a iIncercat sa
imbunatateasca egalitatea de gen, sporind capacitatea angajatilor de a
combina munca cu familia si sprijinind implicarea tatilor in ingrijirea
copiilor. In 2001, Legea privind ocuparea fortei de munci cu norma
partiala si cu durata limitata a fost adoptata si s-a acordat aproape
tuturor angajatilor dreptul de a-si reduce timpul de lucru pentru a
oferi ingrijire pentru copii. In 2007 a fost adoptatd o reformi a
sistemului de concediu pentru cresterea copilului, care le-a acordat
tuturor angajatilor dreptul de a beneficia de pana la trei ani de
concediu pentru cresterea copilului, dar compensatia salariala (60%
din veniturile anterioare cu maximum 1.800 euro) este platita doar
pentru maxim doudsprezece luni dupa nastere. Angajatii au dreptul de
a lucra part-time (15-30 de ore pe saptamana) in timpul concediului
pentru cresterea copilului. Parintii care lucreaza cu norma partiala in
timpul concediului pentru cresterea copilului platit primesc o
compensatie salariala redusa. Concediul parental neplatit poate fi
impartit in mai multe perioade de concediu si o parte din concediul
neplatit pentru copii (maxim 12 luni) poate fi luat pana la a opta zi de
nastere a copilului. Consecintele acestor initiative legale au fost mixte.
In 2014, marea majoritate a mamelor (96%) au luat concediu pentru
cresterea copilului, in majoritate timp de doudsprezece luni, in timp
ce mai mult de o treime dintre tati (34%) au folosit concediul pentru
cresterea copilului, dar numai pana la doua luni. Peste 80% dintre
lucratorii cu fractiune de norma sunt femei (2016)105.

In Germania, in perioada pandemiei: familiile au primit un
,bonus pentru copii” de 300 EURO pentru fiecare copil pentru care
exista dreptul la alocatii, In perioada septembrie si octombrie 2020.

105 | ott Y. ,,German mothers’ labor market re-entry after parental leave: Do parents’
flexible working time arrangements help?*. Diisseldorf, 2018.
https://www.femtech.at/sites/default/files/p_fofoe WP_071_2018.pdf
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Acest bonus nu tine cont de alte beneficii sociale potentiale, cum ar fi
sprijinul pentru venitul de baza sau platile de intretinere in avans.
Bonusul se plateste automat odata cu alocatia pentru copii. Familiile
cu venituri mici pot primi o alocatie lunara pentru copii de panala 185
EURO, care depinde de mai multi factori (de venit, costurile de
locuintd, marimea familiei, varsta copiilor etc.)106,

Guvernul german a lansat in 2010 initiativa ,ore de lucru
constiente”, prin care se ofera firmelor indrumari cu privire la modul
de facilitare pentru ca angajatii sa-si reconcilieze viata profesionala cu
cea de familie. In Germania, guvernul promoveazi munca favorabild
familiei prin programul ,Familia - factorul de succes”, ceea ce
incurajeaza angajatorii sa ofere program flexibil de lucru.107

In mai multe tari, inclusiv in Germania, intreprinderile trec
printr-un anumit proces de evaluare si in final de certificare drept
intreprindere prietenoasa. Legislatia obliga companiile sa Intreprinda
masuri ce permit reconcilierea vietii profesionale si celei familiale.
Masurile existente in companie sunt evaluate de catre un evaluator
extern. Ulterior se organizeaza un seminar pentru a identifica alte
masuri posibile, ajungandu-se la un acord cu privire la ceea ce ar mai
trebui facut. Aceasta este conditia prealabila pentru acordarea
etichetei provizorii "intreprindere prietenoasa cu familia”. Dupa trei
ani, auditorul revine pentru a verifica daca obiectivele au fost atinse.
Daca este cazul, compania primeste cu siguranta eticheta
"intreprindere prietenoasa cu familia”.

Auditul se bazeaza pe 140 de masuratori, grupate in opt categorii:

1. Timpul de lucru: ore flexibile, concedii sau absente legate de
familie.

2. Organizatie: participarea angajatilor, munca in echipa.

3. Locul de munca: lucreaza acasa sau in timpul calatoriilor.

4. Informatii si comunicare: informatii interne si despre activitati
prietenoase cu familia.

5. Leadership: conducerea personalului.

106 COFACE. The changing face of work and family life under COVID-19
http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf
107 European Commission. Family friendly workplaces. Overview of policies and
initiatives in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.

122


http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf

6. Resurse umane / Dezvoltare personala: instruire si evaluare.

7. Remunerare: salarii si beneficii in natura.

8. Servicii familiale: ingrijire.

Austria ofera parintilor dreptul de a lucra cu jumatate de norma
pana cand copilul lor atinge o anumita varsta (Intre 6 si 8 ani). De
asemenea, in Austria se reglementeaza numarul de ore lucrate
suplimentar In cadrul unor aranjamente flexibile de munca. Legislatia
muncii din Austria stabileste posibilitatea prelungirii programului de
munca cu 1 ora pentru a oferi timp liber mai mult Tnaintea zilelor de
odihna sau celor de sarbatoare, iar in cazul programelor flexibile -
posibilitatea prelungirii programului cu maxim 2 ore, distribuit pe o
perioada de 13 saptamanilos,

Firmele austriece pot solicita un certificat de ,audit al muncii si
al familiei”. Intreprinderile care au nevoie de a crea locuri de munci
prietenoase cu familia sunt identificate de un auditor extern, le sunt
specificate obiective de a fi atinse intr-o perioada stabilita. Ei primesc
finantare si sprijin pentru dezvoltarea si implementarea proiectelor
conexe.

In Austria exista stimulente fiscale pentru companii legate de
furnizarea de servicii de ingrijire pentru angajatii lor. Se permite o
deducere din veniturile impozabile pentru companii atunci cand
furnizeaza servicii de Ingrijire a copilului intern sau ofera beneficii
angajatilor sub forma de servicii de ingrijire a copiilor (in marime de
pana la 1.000 de EURO per copil si sunt neimpozabile).109

Modelul mediteraneean are in centru familia si este caracteristic
apartine integral familiei, inclusiv celei extinse, statul neacordand
ajutor. Femeile parasesc piata muncii dupa nasterea unui copil, ca
urmare a lipsei suportului din partea statului In ceea ce priveste
garantarea pastrarii locului de munca in timpul concediului pentru
cresterea copilului. Legislatia acestor tari permit femeilor sa reduca

108 Oceretnii A. Modalitati de flexibilizare a programului de munca: de la practici
internationale la experiente nationale. In: Studia Universitatis Moldaviae, 2020, Nr.
3.

109 Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare. Cum contribuim la crearea locurilor de
munca prietenoase parintilor? Chisinau, 2020.
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programul de lucru in primele 9-12 luni dupa nasterea copilului, de
obicei legate de alaptare.

Ocuparea fortei de munca feminine in Italia este scazuts,
mamele (si bunicile) continua sa efectueze cea mai mare parte a
muncii casnice si de ingrijire. Mamele sunt obligate legal sa-si ia
douazeci de saptamani de concediu, in timp ce tatii sunt obligati sa isi
ia o zi. In plus, parintii au dreptul la sase luni de concediu pentru
cresterea copilului, in mod individual si netransmisibil. Serviciile de
educatie timpurie si ingrijire sunt impartite in functie de varsta. Scuola
dell'infanzia, care face parte din sistemul de invatamant public, este
oferita aproape universal copiilor cu varsta de la trei ani pana la varsta
scolara obligatorie (In varsta de sase ani). Unele familii angajeaza
muncitori casnici sau dadace, mai frecvent daca mama este angajata,
in special intr-o ocupatie cu statut inalt. In practici, majoritatea
copiilor mai mici de 3 ani se afla in ingrijirea familiala informala de
catre mame si membrii familiei extinse, mai ales de bunici, decat in
serviciile formale de grup. In ultimii ani, a crescut ocuparea femeilor,
precum si o cerere crescuta de servicii de ingrijire a copiilor sub trei
ani, care se reflecta in listele lungi de asteptare pentru servicii
publicel10,

[talia este insa una din primele tari care a adoptat masuri
pentru modificarea structurii timpului de lucru in institutiile care
functioneaza la nivel local. Legea nr. 53/200 prevede acordarea de
subventii pentru intreprinderile care promoveaza actiuni pozitive
pentru flexibilizarea timpului de lucru. Printre principalele exemple
de actiuni pozitive care se adreseaza cu prioritate familiilor cu copii de
pana la 8 ani se enumera: contracte part time; formarea angajatilor la
momentul revenirii la locul de munca (luand in considerare
dificultatile de adaptare ca urmare a evolutiilor inregistrate in cAmpul
muncii); Inlocuirea angajatilor aflati in concediu cu angajati
temporari, care beneficiaza de avantajele prevazute pentru inlocuirea
angajatilor absenti.

110Koslowski A., McLean C., Naumann I. Report on incentive structures of parents’
use of particular childcare forms. Families and Societes, 35. 2015.
http://www.familiesandsocieties.eu/wp-
content/uploads/2015/04/WP35KoslowskiEtAl2015.pdf.
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In Italia, concediul pentru cresterea copilului, cu o duratd de 6 luni,
poate fi luat pe parti, iar parintii pot beneficia simultan de acest
concediu pe o duratd totald de maxim 10 luni. De asemenea, daca
ambii parinti folosesc cel putin 3 luni, durata totala a concediului
poate fi prelungita la 11 luni, luna suplimentara putand fi luata de tata.
Incepand din 2016, femeile care lucreazi au dreptul si primeasci

copilului, care este obligatoriu pentru tatd, a fost majorata la patru
zile.

In perioada pandemiei, Guvernul italian a adoptat un concediu
parental extraordinar de 15 zile la 50% din salariu, iar alternativa,
daca oamenii nu doreau sa accepte acest concediu, era un bonus de
600 EURO pentru a plati o babysitter. Acest concediu parental
extraordinar a fost disponibil pentru toti angajatii care au copii cu
varsta de pana la 12 ani. Pentru familiile copiilor cu dizabilitati nu a
fost stabilita nicio limita de varstalll,

In Spania, majoritatea angajatorilor acordi un plus de 6 zile de
concediu, care se adauga la concediul anual de 24 de zile. Legislatia
mai prevede existenta unui tip particular de contract part time, care
permite reducerea timpului de lucru al angajatului cu 50% si
angajarea simultani a unei persoane aflate in somaj. In conformitate
cu Legea 39/1999: Promovarea concilierii vietii de familie cu viata
profesionala a angajatilor barbati si femei se prevede acordarea de
concedii pentru asistarea rudelor in dificultate; permisul zilnic pentru
alaptarea copiilor; reducerea contributiilor fiscale pentru
intreprinderile care angajeaza noi persoane pentru a inlocui angajatii
care lipsesc temporarliz,

In Grecia, in perioada pandemiei: lucritorii angajati in sport,
artistii care lucreaza in centre de agrement unde sunt adunati multi

111 COFACE. The changing face of work and family life under COVID-19
http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf
112 Agentia nationala pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati. Concilierea
vietii de familie cu viata profesionala.
http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/Domenii/Egalitate%20
de%?20sanse/Brosura%?20conciliere.pdf
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oameni, precum si toate celelalte tipuri de angajati ale caror activitati
sunt frecventate de grupuri de oameni primesc o indemnizatie
speciala de 800 EURO pe luna. Mai mult, guvernul grec a decis sa ridice
venitul minim garantat pentru familiile cu copii (parintii singuri sunt
inclusi) intr-o prestatie specifica In luna mai. Familiile au primit un
venit suplimentar de 100 EURO pentru primul copil si 50 EURO pentru
fiecare ulterior, maximum 300 EURO pentru fiecare familie.
Aproximativ 64.000 de persoane au beneficiat de aceasta masuralls.

Cel mai Indelungat concediu de paternitate este oferit tatilor
din Portugalia (5 saptamani sau 25 zile lucratoare). Din cele 5
saptamani sau 25 de zile lucratoare de concediu de paternitate, 3
saptamani sunt obligatorii. Angajatii cu copii sub varsta de 12 ani, sau
indiferent de varsta, daca sunt invalizi sau bolnavi cronici, au
posibilitatea de a alege munca cu jumatate de norma sau
flexibila. Parintii cu copii pana la varsta de trei ani pot solicita sa
lucreze de acasa!4, Intre 2006 si 2017, numarul centrelor de ingrijire
a copiilor sub trei ani a crescut cu 84% si a fost semnat un protocol
privind cooperarea cu organizatiile private non-profit, care prevedea
si alti angajatori care urmadresc strategii eficiente pentru a asigura
egalitatea de gen si echilibrul dintre viata profesionala si viata privata
sunt distinsi cu Premiul Egalitatii ca calitate.

Modelul socialist est-european. Acest model este specific tarilor
foste comuniste si are o serie de elemente regasite In modelul
demografic. Modelul sustine participarea cat mai larga a femeilor pe
piata muncii in paralel cu cresterea demografici. In acest context,
statele socialiste au dezvoltat atat masuri care sa stimuleze angajarea
in munca a femeilor, cat si masuri de crestere si ingrijire a copiilor.

H13COFACE. The changing face of work and family life under COVID-19
http://www.coface-eu.org/wp-content/uploads/2020/10/WLBCOVID_Brief.pdf
114 European Commission. Family friendly workplaces. Overview of policies and
initiatives in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.
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Muncitorii din Europa de Est au cel mai putin acces (mai putin de 10%
a populatiei) la orice tip de program flexibil11,

In Ungaria, declinul populatiei si al natalititii au contribuit la
promovarea a diverse politici pro-nataliste si a sprijinului extins
pentru familii, inclusiv alocatii in numerar si scheme de concediu
platit. Mamele au dreptul la 24 de sdptamani de concediu de
maternitate (tatii au dreptul la un concediu de paternitate de cinci
zile). Exista un concediu pentru cresterea copilului, platit la rate
diferite. Familiile mari (cu trei sau mai multi copii) sunt eligibile
pentru un concediu si o plata suplimentara. Majoritatea mamelor se
intorc la munca abia dupa ce copiii lor Incep sa frecventeze gradinita.
Reformele politice recente au avut ca scop cresterea ocuparii mamei,
dar fara a schimba radical sistemul de ingrijire a parintilor pentru
copiii mici. In plus, angajatorii au fost obligati, din punct de vedere
legal, sa permita mamelor care se Intorc din concediul de maternitate
sa lucreze cu fractiune de norma pana cand copiii lor implinesc trei
ani. Serviciile de Ingrijire a copiilor sunt structurate intr-un sistem
impartit de crese (in mare parte publice) pentru copii sub varsta de
trei ani si gradinite pentru copii cu varste Intre trei si cinci ani. Exista,
de asemenea, servicii post-scolare pentru copiii mai mari. Gradinita
devine obligatorie de la varsta de trei ani incepand cu septembrie
2015 (anterior participarea era obligatorie de la cinci ani). Aceste
servicii sunt gratuite din punct de vedere tehnic, dar parintii platesc
pentru mesele si activitatile suplimentare ale copiilor. De obicei sunt
deschise cel putin 10 ore pe zi In timpul programului de lucru
standard11e.

Guvernul maghiar acorda finantari de pana la 9500 EURO per la
locul de munca pentru a ajuta companiile si institutiile din sectorul
public pentru a deveni prietenosi cu familia. Aceasta finantare poate fi

115 Heejung Ch. Work Autonomy, flexibility and work-life balance. 2017.
http://wafproject.org/wordpress/wp-

content/uploads/BT_1224371_WAF _report_Final.pdf

116 Koslowski A., McLean C., Naumann I. Report on incentive structures of parents’
use of particular childcare forms. Families and Societes, 35. 2015.
http://www.familiesandsocieties.eu/wp-
content/uploads/2015/04/WP35KoslowskiEtAl2015.pdf
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folosita, de exemplu, pentru a construi zone la locul de munca in care
copiii se pot juca sau sa echipeze camere speciale unde mamele 1i pot
alaptall’. Ungaria a adoptat un Plan de actiune pentru protectia
locurilor de munc3, care incurajeaza angajatorii sa recruteze femei,
inclusiv femei cu copii mici si femei care sunt somere pe termen lung.
Intre 2010 si 2018, numairul gridinitelor a crescut cu 50 la suti.
Angajatorii pot acoperi costurile legate de serviciile de cresa ale
angajatilor sai in limita unui salariu minim pe economie - plata ce este
scutita atat de impozit pe venit, cat si de prestatiile sociale.

In Romania, mult timp posibilitatea de a rimane activ pe piata
muncii In perioada concediului parental era redus3, fiindca legislatia
era prohibitivd. Indemnizatia lunara pentru cresterea copilului se
mentine la 85% din media veniturilor nete inregistrate in ultimele 12
luni anterioare nasterii. Durata poate fi la alegere - de 1 sau 2 ani.
Astfel, parintele poate alege fie 1 an la 85% salariu (cu plafon maxim
foarte mare), sau 2 ani la 85% salariu (dar cu un plafon maxim mai
mic). Anul 3 este oferit suplimentar pentru parintii unui copil cu
dizabilitati. Pragul minim pentru 85% e de 600 RON si pragul maxim
este de 3400 RON in cazul unui concediu de 1 an, si 1200 RON in cazul
unui concediu de 2 ani. Exista un bonus de insertie - oferit in caz ca
mama revine la serviciu Inainte ca copilul sa implineasca 1 an, in locul
indemnizatiei pdrintele primeste 500 RON lunar pana copilul
implineste 2 ani. Suplimentar la indemnizatie, toti copiii din Romania
primesc si o alocatie lunara de 200 RON péana la varsta de 2 ani,
ulterior 84 RON pana la varsta de 18 ani.

Angajatorii din Romania care vin in ajutorul parintilor cu copii
mici, in temeiul Legii nr. 193/2006 privind acordarea tichetelor cadou
si tichetelor de cresa, ajuta parintii in acest domeniu, acordandu-le
salariatilor proprii tichetele de cresa pentru copiii acestora daca
doresc sa beneficieze de serviciile oferite in cresel18. Tichetele de
cresa pot fi oferite angajatilor cu copii de pana la 2 ani/de pana la 3

117European Commission. Family friendly workplaces. Overview of policies and
initiatives in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.
118 Stanescu S., Dragotoiu A., Marinoiu A. Beneficiile de asistentd sociald gestionate
de Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale. in: Calitatea Vietii, 2012, XXI],
nr.3.
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ani in cazul copilului cu dizabilitati, care aleg sa revina la serviciu si nu
beneficiaza de concediu si indemnizatie pentru cresterea copilului.
Tichetele pot fi utilizate numai pentru achitarea taxelor la cresa unde
este Inscris copilul. Nivelul maxim al sumelor acordate sub forma
tichetelor de cresa nu poate depasi suma de 450 de lei pentru o luna
pentru fiecare copil aflat la cresa. Valoarea nominalad a unui tichet de
cresa este de 10 lei sau un multiplu de 10, dar nu mai mare de 100 lei.
Este important de mentionat c3, In conformitate cu prevederile
aceleiasi legi, valoarea tichetelor de cresa se cumuleaza cu alocatia de
stat pentru copiil??.

Romania nu a indeplinit niciunul dintre obiectivele de la
Barcelona, potrivit carora cel putin 33% dintre copiii sub varsta de trei
ani si 90% dintre copiii cu varste intre trei ani si varsta scolara ar
trebui sa beneficieze de servicii de ingrijire. Aproximativ 16% dintre
copiii mai mici de trei ani beneficiaza de o forma sau alta de Ingrijire
formala si doar 2% beneficiaza de aceasta cel putin 30 de ore pe
saptamana. Se asigura servicii formale de ingrijire pentru 60% dintre
copiii Intre trei ani si varsta minima de scolarizare obligatorie (doar
12% beneficiind de ingrijire formala cel putin 30 de ore pe
saptimani). In Romania, aproximativ 9% dintre gospodarii declara
nevoi nesatisfacute de servicii formale de ingrijire a copilului - cu 5%
mai putin decat media UE. Aproximativ 69% din totalul femeilor si al
barbatilor nu pot beneficia de un regim de lucru flexibil, deoarece
programul de lucru este stabilit de angajator; fara posibilitatea de a fi
modificat. Accesul la un regim de lucru flexibil In Romania este mai
mic decit in UE, unde 57% dintre femei si 54% dintre barbati nu au
control asupra programului de lucrul20,

in cazul Estoniei, in anul 2019 au survenit schimbiri in plata
beneficiilor pentru cresterea si ingrijirea copiilor. Indemnizatia lunara
pentru cresterea copilului (prestatie parentala) se calculeaza reiesind

119 Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare. Cum contribuim la crearea locurilor de
munca prietenoase parintilor? Chisinau, 2020.

120 [pstitutul Ruropean pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati. Indicele
egalitatii de gen 2019: Romania.
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/20190374_mh0319026ron
_002.pdf.
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din venitul din care s-a platit impozitul social In ultimele 12 luni
anterioare celor 9 luni de sarcing, plafonata la valoarea maxima in
suma de 3548,1 EURO (in 2020), ceea ce corespunde la 3 salarii medii
din Estonia in ultimul an. In cazul neobtinerii unui venit impozabil,
indemnizatia se va plati In cuantumul salariului minim la 1 ianuarie
anul trecut (in 2020 - 540 EURO, salariul minim in anul 2019), iar daca
venitul mediu lunar este sub nivelul salariului minim, indemnizatia va
fi egala cu salariul minim la 1 ianuarie anul curent (in 2020 - 584
EURO). Incepand cu 1 septembrie 2019 a incetat plata indemnizatiei
lunare pentru ingrijirea copilului pana la implinirea varstei de 3 ani in
suma de 38,36 EURO. Anterior, sistemul de indemnizatii pentru
cresterea copilului cuprindea o indemnizatie lunara (prestatie
parentald) in marime de 100% din venitul mediu, dar nu mai mult de
3089,55 EURO, platita pentru 62 de saptamani de la finalizarea
concediului de maternitate, si o indemnizatie lunara de ingrijire la o
rata forfetara de 38,36 EURO, platita de la finalizarea celor 62
saptamani pana la implinirea varstei de 3 ani a copilului. Estonia ofera
posibilitatea combinadrii activitatii de munca cu plata prestatiei
parentale. Astfel, in cazul in care venitul lunar este mai mic decat
jumatate din valoarea maxima a prestatiei (1774,05 EURO in anul
2020; 1910,77 EURO in anul 2021), valoarea prestatiei pentru copii
nu va scadea, iar in cazul in care venitul depaseste aceasta cifra,
valoarea prestatiei parentale achitate se va micsora.

In Republica Cehs, centrele de ingrijire a copiilor care asigurd
ingrijirea copiilor cu varsta cuprinsa intre 0 si 3 ani (denumite
national crese) au fost reduse drastic in anii "90 ai secolului trecut.
Aceasta a fost o consecintd a introducerii concediului si a prestatiilor
pentru cresterea copilului extins, schimbarea prioritatilor de
cheltuieli publice si eliminarea facilitatilor de ingrijire oferite de
intreprinderi. Dar reflecta si faptul ca familiile cehe prefera ingrijirea
materna si chiar considera ingrijirea materna preferabila serviciilor
de ingrijire a copiilor pana la varsta de 3-4 ani. Sondajele din
Republica Ceha au indicat faptul ca parintii percep accesul la servicii
de iIngrijire pentru copii la preturi accesibile si de calitate ca o
problema principala de ingrijorare in luarea deciziilor cu privire la
revenirea la locul de munca. Parintii ar fi interesati de serviciile de
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ingrijire a copiilor cu varsta mai mica de trei ani, deoarece locurile
pentru copii de doi ani in unititile de ingrijire a copiilor sunt rare. In
plus, studiile arata ca serviciile de ingrijire a copiilor si lipsa optiunilor
de transport au fost percepute ca probleme-cheie in reconcilierea
muncii si vietii de familie, criticand lipsa oportunitatilor de munca
part-time/flexibile si aratand lipsa de sprijin din partea angajatorilor
fata de mamele cu copii micil21,

In Slovenia, Ministerul Muncii, Familiei si Afacerilor Sociale ofera
companiilor un certificat ,,Companie prietenoasa cu familia” care
adopta practici prietenoase familiei la locul de munca.

In Letonia a fost realizat un proiect pilot pentru a oferi un program
de lucru flexibil pentru personalul cu program de lucru neregulat,
pentru a facilita ingrijirea flexibild a copiilor de catre parintii care
lucreaza in astfel de conditii. Proiectul isi propune sa asigure un
echilibru mai bun intre viata profesionala si cea privata pentru
lucratori, cu potentiale beneficii pentru angajatori, cum ar fi cresterea
productivitatii si reducerea absenteismului. Rezultatele evaluarii sale
au aratat o crestere a eficientei organizarii timpului si solutionarii
situatiilor asociate cu necesitatea de a alege intre munci si familie. In
plus, s-a inregistrat o crestere a satisfactiei in munca.

Exemplele prezentate mai sus releva ca programele flexibile se
aplicd neuniform in tirile UE. Insid Directiva (UE) 2019/1158 a
Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor va uniformiza dreptul lucratorilor din UE la modalitati de
flexibilizare a organizdrii programului de munca.Monitorizarea
periodica a politicilor privind concediul pentru cresterea copilului de
catre Reteaua internationala privind politicile de concediu si cercetare
arata ca politicile de concediu in UE sunt intr-un flux constant. Statele
membre lucreaza la proiecte de politici de concediu care nu numai ca
sustin un echilibru dintre cresterea copilului si a muncii, dar
imbunatatesc si rata de fertilitate si bunastare a copiilor.

121Jnited Nations Development Programme. International Labour Organization.
Maternity protection in the context of work-life reconciliation for men and women.
December, 2011.
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3.2. Cadrul politicilor de reconciliere a vietii de familie si a
celei profesionale in Republica Moldova

Familia reprezinta institutia fundamentala in societate, fapt
pentru care statul, prin politicile sale familiale, este obligat intr-o
madsurda mai mare sau mai mica sa o sustina in exercitarea functiilor
sale. Statul porneste de la faptul ca familia este autonoma si
independenta in luarea deciziilor privind dezvoltarea ei, iar barbatii si
femeile sunt egali in ceea ce priveste o distributie mai echitabild a
responsabilitatilor familiale si a oportunitatilor de autorealizare in
sfera muncii.

Politica de reconciliere intre viata familiala si cea profesionala
este implementata la nivel de stat sub forma de programe si legislatie
care asigura sanse egale pentru barbati si femei de a se realiza in sfera
profesionala si cea familiala. Exista trei directii principale de
implementare a acesteia, si anume: serviciile educationale pentru
copii; concediile pentru parintii care lucreaza si cresterea participarii
barbatilor la ingrijirea copilului; politicile prietenoase de la locul de
munca cu familia. Aceste masuri ar trebui sa acopere: timpul
(reglementarea duratei si a programului de lucru, precum si
acordarea de timp pentru efectuarea ingrijirii informale); bani, adica
plati materiale catre cei care acorda ingrijire (prestatii pentru parintii
aflati in concediu pentru cresterea copilului); subventii sau tichete
care le permit parintilor sa plateasca pentru serviciile de ingrijire a
copiilor furnizate de terti (cum ar fi o bonad); finantarea directa a
institutiilor pentru copii; servicii la preturi accesibile, cu o buna
calitate. In conformitate cu acest algoritm, politica familiala din
Republica Moldova se realizeaza prin programe de tara si legislatie,
este orientata spre acele directii, doar ca nu acopera in totalitate
problemele ce tin de subventionarea serviciilor de ingrijire a copiilor,
disponibilitatea si accesibilitatea serviciilor de ingrijire de calitate.

Sarcinile de combinare a rolurilor profesionale si familiale sunt
astizi obiectivele politicii sociale de stat. In Programul National
Strategic in domeniul securitatii demografice a Republicii Moldova
(2011-2025) se specifica ca, in scopul dezvoltarii masurilor de
solutionare a problemelor familiei, se propune promovarea implicarii
mai largi a tatdlui in cresterea copiilor prin acordarea concediului

132



platit de paternitate si a concediului pentru cresterea copilului cu
prevederi speciale pentru tafi; stabilirea unui program de munca
flexibil pentru a facilita procesul de crestere a copiilor; asigurarea
platii/remunerarii egale pentru femei si barbati.

Necesitatea sprijinirii femeilor cu copii In activitatea
profesionald, a implicarii ambilor parinti in cresterea si educatia
copiilor si promovarea serviciilor de sprijin pentru parintii incadrati
in cAmpul muncii a fost stabilita expres in Strategia pentru protectia
copilului pentru anii 2014-2020. Astfel, in vederea redimensionarii
semnificatiei sociale a maternitatii si paternitatii si a rolului ambilor
parinti In cresterea si educarea copiilor s-a propus intreprinderea
urmatoarelor masuri: sprijinul reintegrarii femeilor cu copii in
activitatea profesionala prin (re)profesionalizare, facilitarea accesului
nediscriminatoriu la liniile de creditare, stimulentele financiare;
sprijinul implicarii calitative a ambilor parinti In cresterea si educatia
copiilor prin indeplinirea in comun a obligatiilor si drepturilor
parentale; promovarea campaniilor de constientizare in scopul
combaterii prejudecatilor privind rolurile femeilor si barbatilor in
familie si societate. Rezultatele scontate urmau sa fie: cresterea ratei
de reintegrare a femeii In cAmpul muncii si in activitatea profesionala;
reducerea prejudecatilor privind rolul ambilor parinti in cresterea si
educarea copiilor si promovarea egalititii parentale. In vederea
promovarii serviciilor de sprijin pentru parintii incadrati in campul
muncii urmau sa se Intreprinda: garantarea regimurilor de lucru
flexibile pentru parintii cu copiii de varsta prescolara; dezvoltarea
serviciilor publice accesibile de ingrijire si educare a copiilor de varsta
prescolara, precum si a mecanismelor de Incurajare a prestatorilor
privati de servicii. lar in rezultat, parintii, in special femeile cu copii,
urmau sa aiba acces comparabil egal la (re)integrarea in campul
muncii. De asemenea, In conformitate cu aceasta strategie, urmau sa
fie create si promovate servicii subventionate de ingrijire a
copiilor (cel putin 33% din copiii cu varsta cuprinsa intre 1 si 3 ani si
pentru cel putin 90% din copiii cu varsta cuprinsa intre 3 si 6 ani din
mediul rural), precum si stabilirea programului prelungit de activitate
a institutiilor prescolare cu cel putin 1 ora. Realitatea ne releva ca in
mare parte aceste rezultate nu s-au atins.
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In conformitate cu Strategia Nationald de Dezvoltare
"Moldova 2030”, politicile trebuie sa faciliteze o reconciliere mai
eficientd a timpului pentru viata personala si cea profesionala. Actiuni
prioritare propuse in vederea reconcilierii mai eficiente a timpului
pentru viata personald si cea profesionala sunt: introducerea si
promovarea conceptului de reconciliere mai buna a timpului dedicat
vietii personale si profesionale la nivelul politicilor publice;
asigurarea accesului tuturor familiilor la serviciile de educatie si
ingrijire timpurie a copiilor si la educatia prescolara; reforma
profunda a concediului de ingrijire a copilului, care trebuie sa fie
optimal ca duratd, mai bine platit si sa incurajeze ambii parinti sa
beneficieze de concediul de ingrijire a copilului; flexibilizarea
legislatiei muncii, pentru a permite angajatorilor si angajatilor sa
agreeze conditiile flexibile de munca. Privind asigurarea unui
echilibru optimal intre viata personala si cea profesionala s-a propus
ca timpul mediu alocat pentru munci neremunerate (ore pe zi) sa se
reducd de la 3,9 ore in 2013 panala 3,6 ore In 2022, 3,0 ore in 2026 si
2,8 ore In 2030. Un alt indicator de evaluare era timpul mediu alocat
de parinti pentru ingrijirea copilului, ore pe zi. Astfel, in conformitate
cu datele BNS, in 2013 era de 2,1 ore, pentru 2022 urmeaza sa fie 2,5
ore, pentru 2026 - 2,8 si pentru 2030 - 3 ore. Al treilea indicator
timpul mediu petrecut cu familia (ore pe zi) urmeaza sa se majoreze
dela 1,2 orein 2013 panala 1,4 orein 2022, 1,4 ore In 2026, si 1,8 ore
in 2030.

Concediul de maternitate, concediul de paternitate,
concediul de odihna si concediul pentru ingrijirea copiilor
bolnavi pot fi considerate instrumente importante ale politicii
familiale. Este necesar de subliniat ca pe parcursul perioadei
concediilor venitul familiei sa fie cat mai putin afectat.

Concediul de maternitate este in mare parte inteles ca o
masurd de sanatate si de salarizare destinata protejarii sanatatii
mamei si a nou-nascutului. in Republica Moldova, concediul de
maternitate este platit si se acorda femeilor incepand cu a 30-a
saptamana de sarcina cu o durata de 126 de zile calendaristice si 140
de zile In cazul nasterilor complicate, ori al nasterii a doi sau mai multi
copii. Acest concediu, In comparatie cu alte tari, are o perioada destul
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de indelungata. Studiile in domeniu evidentiaza ca concediile mai
mari de maternitate sunt in general asociate cu rezultate mai bune in
domeniul sanatatii pentru mama si copil22.

Cuantumul lunar al indemnizatiei de maternitate este de 100%
din baza de calcul stabilita de catre unitatea economica in care
angajata Isi desfasoara activitatea de baza, conform art.7 al Legii sus-
mentionate. Baza de calcul a indemnizatiei de maternitate o constituie
venitul mediu lunar asigurat, realizat In ultimele 12 luni calendaristice
premergatoare lunii producerii riscului asigurat, venit din care au fost
calculate contributii individuale de asigurari sociale.

Concediul paternal este, de regula, concediul de scurta durata
dupa nasterea sau adoptarea unui copil si este destinat sa permita
tatdlui de a petrece timp cu partenera si noul copil. Acest concediu are
o durata de 14 zile, se acorda in primele 56 de zile de la nasterea
copilului (CM cu art. 124 Concediul paternal). In perioada
concediului paternal, salariatul beneficiaza de o indemnizatie
paternala care nu poate fi mai mica decat venitul mediu lunar asigurat
pentru perioada respectiva si care este achitatda din bugetul
asigurarilor sociale de stat. Hotararea de Guvern (HG) nr.1245/2016
stabileste conditionarea dreptului la indemnizatia paternala de:
stagiul de cotizare de cel putin 3 ani sau de cel putin 9 luni in ultimele
24 luni premergatoare datei nasterii copilului; realizarea unui venit
asigurat in ultimele 3 luni premergatoare lunii nasterii copilului.
Expertii in domeniu califica aceste prevederi, intr-o oarecare masura,
discriminatorii In raport cu barbatii, fiindca in cazul femeilor
asigurate acestea au dreptul la indemnizatia de maternitate indiferent
de durata stagiului de cotizare. Astfel, ar fi justa si oportuna stabilirea
dreptului tatilor salariati la o indemnizatie paternala indiferent de
madrimea stagiului de cotizare. Norma respectiva ar contribui la
excluderea aspectelor discriminatorii in raport cu barbatii si la o

122 Skinner N., Chapman J. Work-life balance and family friendly policies. Evidence
base, 2013, 4. DOI: 10.4225/50/558217B4DE473
https://melbourneinstitute.unimelb.edu.au » assets
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implicare mai mare a acestora in ingrijirea copiilor din primele zile
dupa nasterel23,

Conform datelor Casei Nationale de Asigurari Sociale (CNAS),
numarul tatilor care au solicitat indemnizatia paternala la situatia
01.01.2021 constituie 4269 persoane. In acest sens, constatim o
crestere cu 329 tati fata de anul 2019.

Angajatorul este obligat sa Incurajeze salariatii sa beneficieze
de concediu paternal. Cazurile in care angajatorul creeaza situatii cu
efect de dezavantajare a angajatilor care iau concediu paternal sunt
considerate cazuri de discriminare din partea angajatorilor si se
sanctioneazi conform legii. In vederea informarii si incurajirii
barbatilor sa beneficieze de concediul paternal, MSMPS, in parteneriat
cu sectorul asociativ, au realizat un spot video la acest subiect, fiind
difuzat la posturile TV si retelele de socializare.

Normele legislative care reglementeaza modul de acordare a
concediului paternal ar putea fi modificate. Mai multe recomandari in
acest sens au fost facute de catre Consiliul Economic pe langa prim-
ministru. Mai exact, se propune extinderea perioadei de utilizare a
concediului paternal de la 56 de zile pana la sase luni. Aceasta
modificare va oferi mai mult spatiu de manevra pentru tati, in special
pentru cei care se confrunta cu anumite constrangeri legate de timp si
circumstante la locul de munca. O alta propunere de politici tine de
introducerea posibilitatii de utilizare fragmentara (adica pe parti) a
concediului paternal. Cea de a treia propunere de politici prevede
introducerea posibilitatii de extindere a perioadei concediului
paternal. Se presupune acordarea dreptului tatilor de a solicita, in
baza unui acord intre parti (angajat-angajator), zile aditionale de
concediu paternal, dar nu mai mult de 30 de zile calendaristice, care
vor putea fi utilizate In decursul a sase luni de la nasterea copilului.
Potrivit datelor unui studiu realizat de Consiliul Economic, circa 40%

123 Qceretnii A. Analiza comparativa. Politici familiale sensibile la gen:
reglementarile nationale prin prisma noilor standarde europene. Chisinau, 2021.
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dintre barbatii angajati din Republica Moldova nu ar utiliza concediul
paternal. 124

Concediul pentru ingrijirea copilului poate fi luat numai la
sfarsitul concediului de maternitate. In 2018 concediul pentru
ingrijirea copilului a fost reformat, prin oferirea optiunii parintilor de
a beneficia de indemnizatie mai mare pentru cresterea copilului
proportional cu reducerea perioadei concediului de Ingrijire.

Astfel, In conformitate cu cadrul legal actual, parintii pot opta
pentru indemnizatie lunara de Ingrijire a copilului alegand una din
cele doud optiuni propuse. In situatia solicitirii indemnizatiei panila
implinirea varstei de 3 ani a copilului, aceasta va constitui 30% din
venitul mediu lunar asigurat realizat in ultimele 12 luni calendaristice
premergatoare lunii producerii riscului asigurat, din care au fost
calculate si achitate contributii de asigurari sociale. Marimea acesteia
nu poate fi mai mica decat cuantumul indemnizatiei minime lunare
pentru cresterea copilului a persoanei asigurate.

In cazul solicitirii indemnizatiei pana la implinirea (de citre
copil a) varstei de 2 ani si 2 luni, indemnizatia lunara va reprezenta
60% pentru fiecare copil din venitul mediu lunar asigurat realizat in
ultimele 12 luni calendaristice premergatoare lunii producerii riscului
asigurat, din care au fost calculate si achitate contributii de asigurari
sociale, dar nu mai putin de cuantumul dublu al indemnizatiei minime
lunare pentru cresterea copilului a persoanei asigurate (adica 1280
lei) pana la implinirea varstei de 1 an a copilului; de la 1 an si pana la
implinirea varstei de 2 ani si 2 luni a copilului - 30% din baza de calcul
stabilita, dar nu mai putin decat cuantumul indemnizatiei minime
lunare pentru cresterea copilului a persoanei asigurate (640 lei). In
cazul in care concediul a fost solicitat pana la implinirea varstei de 3
ani, iar stabilirea indemnizatiei pana la data implinirii varstei de 2 ani
si 2 luni, cele 10 luni ramase vor fi neplatite. Optiunea solicitata initial
pentru stabilirea indemnizatiei pentru cresterea copilului nu poate fi
modificata ulterior.

124 Durata concediului paternal ar putea fi extinsa pana la 30 de zile calendaristice.
Noiembrie, 2021. https://bizlaw.md/durata-concediului-paternal-ar-putea-fi-
extinsa-pana-la-30-de-zile-calendaristice
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A doua optiune s-a introdus fiindcad, comparativ cu alte state
din Uniunea Europeana, Republica Moldova acorda cel mai mult timp
pentru concediul de ingrijire a copilului. Ins3, in contextul actual in
care prea putin este dezvoltat sistemul de ingrijire a copiilor cu varsta
pana la 3 ani, consideram ca durata acestui concediu este optima si
vine sa compenseze lipsa creselor de stat si a celor private.

Se considera ca concediile pentru Ingrijirea copiilor de lunga
duratd indepdrteazd mama de pe piata muncii, influenteaza
competentele profesionale ale femeilor, face dificila (re)integrarea
acestora pe piata muncii, mai ales in cadrul sectoarelor in continua
dezvoltare si care solicita o adaptare continua a formarii profesionale
la cerintele pietei muncii si diminueaza sansele de ascensiune in
carierd. Unele studii evidentiaza ca in conditiile in care legislatia
stabileste obligatia pentru angajator de a mentine locul de munca al
salariatului pe un termen care depdaseste termenii tarilor din UE,
angajatorii opteaza pentru angajarea barbatilor in defavoarea
femeilor, fapt demonstrat inclusiv si de rata participarii femeilor pe
piata muncii.12>

O investigatie nationala a evidentiat ca 72,7% dintre barbati si
75,5% dintre femei doresc ca concediul de ingrijire sa aiba o durata de
3 ani. Intr-o masura mai mare, pledeazi pentru concediul de ingrijire
a copilului de 1 an de zile barbatii si femeile cu varsta de 18-29 de ani.
Acest fapt releva schimbarile care au loc in viziunea generatiilor
tinere, care acorda o atentie mai mare carierei profesionale.126

Legislatia nationala prevede posibilitatea de utilizare a
concediului pentru ingrijirea copilului integral sau pe parti oricand,
pana la implinirea varstei de 3 ani (CM, art.124, alin.3). De
indemnizatie lunara pentru cresterea copilului beneficiaza, la cerere,
optional: unul dintre parinti, bunelul, bunica, o alta ruda care se ocupa
nemijlocit de ingrijirea copilului, precum si tutorele, daca sunt
persoane asigurate si indeplinesc conditiile de realizare a stagiului de
cotizare prevazute la art. 6 alin. (1) sau (2).

125 Centrul de Drept al Femeilor. Costul economic al inegalitatilor de gen in Republica
Moldova. Chisinau, 2020.

126 Centrul de drept al Femeilor. Barbatii si egalitatea de gen in Republica Moldova.
Chisinau, 2015.
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Desi din punct de vedere legal si barbatii pot fi beneficiari ai
concediului partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de
3 ani, statistic, Insd, numarul lor este mult mai mic in comparatie cu
numarul femeilor. Conform datelor CNAS, la 01.10.21 numarul
beneficiarilor de indemnizatie lunara pentru cresterea copilului pana
la implinirea varstei de 3 ani pentru persoane asigurate era de 47830,
dintre care 36770 erau femei si 11060 erau barbati. Marimea medie a
indemnizatiei lunare pentru cresterea copilului pana la implinirea
varstei de 3 ani era de 2437 lei, pentru femei fiind de 2236 lei si pentru
barbati de 3553 lei.

Persoanele neasigurate au dreptul la indemnizatia lunara
pentru ingrijirea copilului pana la implinirea vdrstei de 2 ani.
Incepand cu 1 ianuarie 2021, cuantumul indemnizatiei constituie 740
de lei. Conform datelor CNAS, la 01.10.21 numarul beneficiarilor de
indemnizatie lunara pentru cresterea copilului pana la implinirea
varstei de 1,5/2,0 ani pentru persoane neasigurate era de 33348,
dintre care 32735 erau femei si 613 erau barbati in suma de 740 de
lei. Faptul ca numarul tatilor care folosesc concediu pentru ingrijirea
copilului de catre persoanele neasigurate este mic releva ca barbatii
folosesc concediul de ingrijire a copilului preponderent in situatiile
cand au statut de persoane asigurate. Pana la varsta de 1 an
indemnizatia aceasta acopera 79,7% din minimul de existent3, iar de
la varsta de 1 an pana la 2 ani - doar 36,9%.

La etapa actuala se Inregisteaza un grad inalt de dependenta de
garantiile sociale. Totodata, prestatiile si concediul pentru cresterea
copilului reprezinta masuri insuficiente pentru mentinerea bunastarii
familiilor cu copii.

Legislatia din Republica Moldova, chiar daca include unele
prevederi privind concediul paternal si dreptul tatilor la concediul de
ingrijire a copilului, inca nu este de natura sa asigure dreptul egal al
ambilor parinti la Ingrijirea copiilor. Legislatia nationala nu prevede o
perioada de concediu rezervata in exclusivitate pentru tati si nu este
suficient de flexibila in a oferi posibilitatea parintilor de a folosi o
parte din concediul partial platit dupa implinirea varstei de 3 ani a
copilului. Cadrul legal nu contine prevederi care ar stimula mama si
tatil si fmpartd intre ei concediul de ingrijire a copilului. In acest
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context, Consiliul Economic pe langa prim-ministru in cadrul unui
document a propus unele recomandari de politici In privinta
concediului de ingrijire a copilului pana la varsta de trei ani, pentru a
oferi posibilitate fiecarui parinte de a participa activ la Ingrijirea
copilului, iar deciziile legate de cand, cine si cum isi asuma concediul
de Ingrijire a copilului sa apartina parintilor.12? Aceeasi opinie este
sustinuta si de alti experti, care subliniaza ca, In scopul incurajarii
implicarii ambilor parinti In cresterea copilului, este necesara
completarea legislatiei nationale prin aplicarea urmatoarelor
scenarii: 1. Obligativitatea transferului a jumatate din concediul
pentru ingrijirea copilului catre al doilea parinte, prin aplicarea unor
scheme de plata mai atractive decat in cazul concediului nepartajat
intre parinti sau prin oferirea unei luni suplimentare platite celuilalt
parinte; 2. Obligativitatea transferului a cel putin 2 luni din concediu,
in cazul distribuirii intre parti a acestuia, pana la implinirea varstei de
1 an a copilului. Aceste scenarii nu ar putea fi aplicate In cazul
familiilor monoparentale sau al celor cu un singur intretindtor28,

In cadrul unor rapoarte de evaluare se recomandi ca concediile
de Ingrijire a copilului sa determine tatii sa opteze pentru a beneficia
de concediul de ingrijire a copilului. in acest sens, se recomanda ca
modalitatea de calcul a grilei de beneficii sa penalizeze tatii care nu
opteaza cel putin pentru o perioada minima din concediu (care poate
incepe cu 1 luna si poate fi prelungita pana la 4-5 luni) si sa ofere
suplimente financiare acelor tati care beneficiaza mai mult decat
perioada minima. In acest caz, plitile indemnizatiilor pentru tati ar fi
direct proportionale cu perioada concediului. 129

Parintii din Republica Moldova mai pot beneficia de concediu
pentru ingrijirea copilului avdand varsta de la 3 pana la 4 ani, cu

127 Durata concediului paternal ar putea fi extinsa pana la 30 de zile calendaristice.
Noiembrie, 2021. https://bizlaw.md/durata-concediului-paternal-ar-putea-fi-
extinsa-pana-la-30-de-zile-calendaristice

128Qceretnii A. Analiza comparativa. Politici familiale sensibile la gen: reglementarile
nationale prin prisma noilor standarde europene. Chisinau, 2021.

129Guvernul Republicii Moldova. Raportul de tarda privind implementarea
angajamentelor declaratiei de la Beijing si a platformei de actiune Beijing+25.
Chisindu, 2019.

https://msmps.gov.md/sites/default/files /raport_beijing25_draft_1.pdf.
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mentinerea locului de munca (functiei). Perioada concediului
suplimentar neplatit se include in vechimea In munca, inclusiv in
vechimea In munca speciald, daca contractul individual de munca nu
a fost suspendat din initiativa salariatului.

Potrivit modificarilor la Legea 289/2004 privind
indemnizatiile pentru incapacitate temporara de munca si alte
prestatii de asigurdri sociale din 1 iulie 2019, pdrintii care
beneficiaza de indemnizatii pentru cresterea copilului, dar decid
sd se incadreze in campul muncii, vor primi si indemnizatia, si
salariul. Scopul introducerii acestor optiuni este promovarea
masurilor de dezvoltare a unor scheme motivationale si de suport
pentru parinti, prin Incurajarea revenirii acestora in campul muncii,
iar obiectivul constd in concilierea vietii de familie cu cea profesionala
in vederea asigurarii implicarii echitabile a parintilor la cresterea si
educarea copiilor.

Concediul medical pentru ingrijirea copilului bolnav insotit
de indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav se acorda pana la
implinirea varstei de 10 ani, iar in cazul copilului care sufera de
maladie oncologica si al copilului cu dizabilitate pentru afectiuni
intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani. Pentru un caz de
imbolnavire a copilului indemnizatia se acorda pentru perioada in
care copilul necesita ingrijire, dar nu mai mult de 14 zile calendaristice
- 1n caz de tratament in conditii de ambulatoriu si de cel mult 30 zile
calendaristice - in caz de tratament in stationar. Este necesar sa
subliniem ca atat concediul de ingrijire a copilului, cat si cel medical
pot fi acordate si tatalui sau altor rude.

Concediul pentru ingrijirea unui membru de familie bolnav,
in conformitate cu certificatul medical, cu o durata de pana la 2 ani
(CM, art.78, alin.1, lit.b). Durata concediului pentru ingrijirea unui
membru bolnav al familiei poate fi de pani la doi ani. In principiu,
angajatorul nu are dreptul sa refuze satisfacerea unei astfel de cereri
in situatia in care sunt prezentate toate actele confirmative. In cazul in
care acesta refuza sa acorde concediul solicitat, raspunsul poate fi
contestat in instanta de judecats,

Serviciile de ingrijire a copiilor. Studiile recente releva ca
investitiile In educatia prescolara are un aport esential la dezvoltarea
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capitalului uman?30. Aceasta se datoreaza faptului ca domeniul
serviciilor educationale contribuie la dezvoltarea copiilor, la cresterea
ratei de participare a femeilor in campul muncii si, respectiv, la
reducerea saraciei si, nu in ultimul rand la majorarea ratei de
fertilitate. Astfel, beneficiile serviciilor de Ingrijire a copiilor de
calitate depasesc costurile pentru educatia prescolara.

Potrivit actelor normative nationale, educatia timpurie are
drept scop principal dezvoltarea multilaterald a copilului si pregatirea
pentru integrarea in activitatea scolara (art. 23, Codul Educatiei (CE)).
In urma modificdrilor cadrului legal din 2018, educatia timpurie
include doua cicluri: educatia anteprescolara, pentru copiii cu varsta
dela 0 la 2 ani; si invatamantul prescolar, pentru copiii cu varsta de la
2 la 6 (7) ani. Clasificarea legislativa este realizata in conformitate cu
clasificarea Internationala Standard al Educatiei (ISCED-2011):
nivelul 0 - educatia timpurie: educatia anteprescolard; invatamantul
prescolar. Aceasta modificare are drept scop asigurarea accesului
copiilor cu varsta de la 2 ani la serviciile de educatie prescolara,
contribuind astfel la reintegrarea parintilor in cAmpul muncii. in
pofida acestei schimbari, numarul creselor si locurilor in ele nu s-a
majorat, intrucat nu exista niciun plan de extindere a serviciilor de
cresa si de implementare a acestor modificari legislative.

Potrivit art. 157, guvernul isi asuma sa examineze practica
statelor membre ale UE in domeniul educatiei anteprescolare si va
prezenta Parlamentului propuneri de modificare a CE privind
organizarea, tipurile si modalitatile de finantare a serviciilor de
educatie anteprescolara. Pana la etapa actuala acest lucru nu s-a
realizat.

Cadrul legal mai stipuleaza ca educatia timpurie se desfasoara
in crese, gradinite, centre comunitare de educatie timpurie sau in alte
institutii care presteaza servicii In conformitate cu standardele
educationale de stat. Articolul 24 al actului normativ stipuleaza ca
educatia anteprescolara se realizeaza in familie, aceasta beneficiind de

130 CaBuHckass O. b. PoauTenbckasi olleHKa YCJayr JeTCKOTO caja: LIEHHOCThb
BOCIIUTAHUSA U 00y4deHHs. In: JKypHas colMoJIOTUN U COLUAJbHON aHTPOIOJIOTHH.
2015. T. XVIIL Ne 2.
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finantare de la bugetul public national conform legislatiei In vigoare.
Faptul ca APL-urile, In noua redactie a legii, nu au nici un fel de
obligatii de a organiza crese de stat reprezinta o lacuna care nu
incurajeaza autoritatile locale sa intreprinda masuri. Ar fi necesar ca
mdcar pentru municipiile mai mari sa fie prevazute obligatii de
dezvoltare a serviciilor anteprescolare pentru copiii de 1-2 ani.

La solicitarea parintilor, autoritatile administratiei publice
locale pot organiza educatia anteprescolara cu finantare de la bugetele
locale. De asemenea, statul suporta cheltuielile pentru serviciile de
invatamant prescolar si de ingrijire in institutiile publice pentru toti
copiii, inclusiv si pentru copiii cu cerinte educationale speciale. In
pofida acestui lucru, parintii achita pentru alimentatia copiilor, dar
exista compensatii pentru copiii din familii vulnerabile.

Conform art. 25 din CE, in institutia de Invatamint prescolar
sunt Inscrisi, la solicitare, in mod obligatoriu, fara probe de concurs,
toti copiii din districtul scolar corespunzitor. In functie de nivelul de
obligativitate, potrivit art. 13 din CE, doar grupa pregatitoare din
educatia timpurie face parte din invatamantul obligatoriu, celelalte
grupe de varsta au caracter neobligatoriu.

Desi In Republica Moldova de mai multi ani activeaza institutii
educationale prescolare private, cadrul legal cu privire la activitatea
acestora nu este stabilit clar si detaliat (nici statutul juridic, nici
cerintele sanitare sau educationale), astfel, pe acest segment se denota
o concurenta mica si preturi excesiv de mari. Aceste institutii, de
reguld, activeaza fara Inregistrare, sau cu statut de ONG sau centre de
dezvoltare. Dezvoltarea unui cadru legal de cerinte clare pentru
deschiderea gradinitelor private si neguvernamentale, asigura servicii
de calitate, dezvoltarea carora reduce presiunea asupra sectorului
public de asemenea servicii.l31 Potrivit datelor BNS, in 2020
institutiile de invagamant private (15) au functionat doar in mediul
urban. Numarul de copii Inscrisi 1n institutiile private a constituit 1,1
mii persoane, fiind in crestere cu 4,7% fata de anul 2019.

131 Popescu C. Reforma concediului de Ingrijire a copiilor de varsta 0-3/3-6 ani: mai
scurt, mai bine platit, urmat de servicii bune de cresa/gradinita. Chisinau, 2015.
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Organizarea si functionarea institutiei de educatie timpurie
este reglementata prin Regulamentul-Tip de organizare si functionare
a institutiei de educatie timpurie, aprobat prin Ordinul ME nr. 254 din
11.10.2017. Normele sanitare pentru exploatarea si intretinerea
institutiilor de educatie timpurie sunt reglementate in Hotararea de
Guvern nr. 1211 din 04.11.2016 cu privire la aprobarea
Regulamentului sanitar pentru institutiile de educatie timpurie.
Standardele nationale stabilesc cerinte tehnice si sanitare stricte
legate de procesul de organizare a educatiei anteprescolare. Scopul
setat al cerintelor tehnice si sanitare este de a asigura siguranta si
sanatatea copiilor, tindnd cont mai ales de varsta acestora si
particularitatile fiziologice. Majoritatea normelor care reglementeaza
conditiile tehnice si sanitare de functionare a institutiilor de educatie
timpurie au un caracter imperativ. Nerespectarea normelor duce la
interzicerea activitatii institutiei si aplicarea sanctiunilor in
conformitate cu prevederile legislatiei.

Elaborarea curriculumului de educare si ingrijire a copilului se
realizeaza In baza prevederilor Cadrului de Referinta al Educatiei
Timpurii din Moldova (CRET), de Curriculumul pentru Educatia
Timpurie si Standardele de invatare si dezvoltare a copilului de la
nastere pana la 7 ani. Institutiile de educatie timpurie, la solicitare, pot
implementa programe educationale alternative celor de stat:
Programul Educational Waldorf, Programul Educational Maria
Montessori, Frene, cu conditia ca acestea au fost aprobate initial de
Ministerul Educatiei, Culturii si Cercetarii.

Potrivit datelor BNS, in ultimii ani numarul institutiilor de
educatie timpurie s-a majorat de la 1469 in 2016 panala 1485 in 2020.
In 2020, din totalul institutiilor de educatie timpurie, 808 unititi
aveau statutul de cresa-gradinita, 568 - gradinite, 90 - scoli-gradinite,
17 - centre comunitare si 2 - crese. Comparativ cu anul 2019, reteaua
de institutii de educatie timpurie a inregistrat modificari, in special, a
crescut numarul de gradinite (cu 25 unitati) si a scazut numarul de
crese-gradinite (cu 21 unitati).

In 2020, doar 7,8% din copiii de varsta de pana la 3 ani au
beneficiat de educatia anteprescolara. Ponderea copiilor cuprinsi in
educatia prescolara era 92,2%. Pentru mun. Chisindu ponderea
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copiilor pana la 3 ani inscrisi este cea mai mica, fiind de 6,3%, dar cea
a copiilor de 3 ani si peste este cea mai mare, reprezentand 93,7%.
Situatia, indeosebi In ceea ce priveste cuprinderea copiilor pana la 3
ani, necesita a fi solutionatd, fiindca in mun. Chisinau sunt inregistrate
cele mai multe persoane salariate din totalul pe republica si exista
locuri de munci pentru parinti. In conformitate cu Raportul de tari
privind implementarea angajamentelor declaratiei de la Beijing si a
platformei de actiune Beijing+25, s-a evidentiat necesitatea unui
program national de extindere a serviciilor de cresa. Autoritatile
urmau sa isi asume o tinta de 50% de acces la crese pana in anul 2020,
lucru care nu s-a realizat pani la etapa actuald. In conformitate cu
Strategia nationala de dezvoltare "Moldova 2030”, rata de cuprindere
in educatia prescolara pentru anul 2022 este prevazuta sa fie 93%,
pentru 2026 - 96% si pentru 2030 - 98%.

Situatia ce tine de serviciile de ingrijire a copiilor este
perceputa drept o criza in mun. Chisindau si mun. Balti. Astfel, datele
statistice ne releva cain 2020, 1a 100 de locuri in institutiile prescolare
din mun. Balti revin 111 copii, iar In mun. Chisindau - 94 de copii.
Termenul ,criza” este adesea utilizat ca raspuns la lipsa servciilor de
calitate de Ingrijire a copiilor si consecintele care le genereaza asupra
parintilor. Unele institutii prescolare sunt supraaglomerate si se
creeaza liste de asteptare pentru inscrierea copiilor la gradinite.
Anume supraaglomerarea determina si Imbolndvirea frecventa a
copiilor, iar unii parinti renunta din acest motiv sa-si mai duca copiii
la gradinita. In Strategia pentru asigurarea egalititii intre femei si
barbati in Republica Moldova pe anii 2017-2021 se subliniaza ca
insuficienta serviciilor de Ingrijire a copiilor la etapa prescolara
creeazad mari obstacole 1n calea afirmarii profesionale a femeilor.

In ultimii ani, tot mai multe gridinite sunt adaptate la
necesititile copiilor cu necesititi speciale. In anul 2020, numairul
copiilor cu deficiente senzoriale, fizice si comportamentale inscrisi in
institutiile de educatie timpurie a fost de 742 persoane. Majoritatea
acestor copii fac parte din grupa de varsta 3 ani si peste si sunt
cuprinsi in educatia prescolard (96,6%). In functie de tipul
necesitatilor, ponderi mai mari revin copiilor cu deficiente de vorbire
(38,4%), de vedere (26,5%) si de intelect (13,9%). In institutiile de
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educatie timpurie cu destinatie generala sunt integrati 175 copii cu
dizabilitati si 1259 copii cu cerinte educationale speciale. Nu toate
institutiile prescolare accepta copii cu dizabilitati.

In pofida acestor progrese, continui si se inregistreze mai
multe probleme de discriminare a copiilor cu dizabilitati in sistemul
educationale - lipsa sau insuficienta cadrelor didactice de sprijin si a
unor specialisti (psihologi, psihopedagogi, logopezi); bariere
atitudinale ale cadrelor didactice in procesul de integrare a copiilor cu
nevoi educationale speciale; alocarea neeficienta a resurselor
financiare destinate educatiei incluzive; nevoia de informare continua
a cadrelor didactice cu privire la modul de interactiune cu copiii cu
dizabilitati, in special cu cei cu deficiente mintale132,

Sistemul educatiei prescolare din Republica Moldova ramane
subfinantat, aceasta se rasfrange negativ asupra familiilor, parintii
copiilor deseori sunt nevoiti sa suporte costul financiar necesar
pentru Imbunatatirea conditiilor din gradinite (reparatii, dotare cu
mobilier, obiecte de uz casnic etc.). Nivelul scazut de salarizare duce
la o ratd mare de fluctuatie a personalului (potrivit datelor BNS,
castigul salarial mediu lunar brut in invatamant a constituit 7016 lei,
reprezentand 88,3% din castigul salarial mediu pe economie). Din
cauza nivelului redus de remunerare, multe pozitii sunt suplinite de
personal necalificat si care nu beneficiaza de instruire adecvata. Doar
49% din personalul didactic are studii universiare. In Chisiniu,
ponderea celor cu studii universitare este de 75%, restul avand studii
medii specializate si 5% sunt fara specializare!33. Salariile mici reduc
prestigiul profesiei, iar oamenii nu doresc sa dobandeasca un nivel
ridicat de educatie si apoi sa primeasca salarii mici, asa ca exista

copiilor.

132 https://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/Brosura_ro.pdf

133 Ministerul Educatiei al Republicii Moldova. Evaluarea sistemului de invitdmant
prescolar si definirea metodologiei de determinare a costului pentru serviciile
educationale si de ingrijire a copilului in Republica Moldova. 2016.
https://www.unicef.org/moldova/rapoarte/evaluarea-sistemului-de-
%C3%AEnv%C4%83%C8%9B%C4%83m%C3%A2nt-pre%C8%99colar
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Unele institutii prescolare din mediul rural au fost modernizate
in cadrul ,Programului de asistenta tehnica si financiara acordata de
Guvernul Romaniei pentru institutiile prescolare din Republica
Moldova” implementat de FISM. Prin intermediul proiectului a fost
dezvoltata reteaua de institutii din localitatile rurale prin renovarea si
constructia institutiilor prescolare; s-au Imbunatatit conditiile
educationale prin asigurarea metodico-didactica si tehnico-materiala;
a fost promovat si implementat conceptul de ,centru educational de
tip scoala-gradinita” pentru asigurarea accesului comunitatilor
dezavantajate la programe de educatie timpurie. Ca urmare a
implementarii proiectului, 89 institutii prescolare au fost
renovate/construite si dotate cu bunuri, astfel incat beneficiari directi
urmand sa fie 6 818 de copii, circa 1000 de cadre didactice si personal
tehnic.134

In cadrul unor studii s-au calculat costurile potentiale pentru
extinderea retelei de institutii anteprescolare pentru a cuprinde toti
copiii de varsta respectiva. Costul inrolarii unui copil aditional in
institutiile educationale prescolare a fost de aproximativ 64 600 lei in
anul 2016. Astfel, pentru a acoperi toti copiii de varsta 1-2 ani, care nu
frecventau nici o institutie de Invatamant ante - si prescolar, costurile
totale anuale ar fi ajuns la 3,5 miliarde lei deja in 2019, sau 1,7% din
PIB, ceea ce face practic imposibil desfasurarea unui program
investitional amplu pe termen scurt, In special in conditiile unui buget
cronic deficitar. Costurile capitale estimate care sunt necesare pentru
extinderea retelei institutiilor anteprescolare sunt semnificative si ar
necesita o perioadi extinsi de implementare. In 2019, costurile
capitale estimate sunt echivalente cu 6% din toate cheltuielile
Bugetului Public National si 33% din bugetul total destinat
invatamantului. Luand in consideratie tendintele demografice actuale,
aceste cifre se vor diminua in anii urmatori!3s,

BB4Guvernul Republicii Moldova. Raportul de tarda privind implementarea
angajamentelor declaratiei de la Beijing si a platformei de actiune Beijing+25.
Chisinau, 2019.
https://msmps.gov.md/sites/default/files/raport_beijing25_draft_1.pdf.

135 Centrul de Drept al Femeilor. Costul economic al inegalitatilor de gen in Republica
Moldova. Chisinau, 2020.
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Toate mamele intervievate isi doresc asigurarea cu servicii
educationale si de ingrijire de calitate a copiilor. Principalele solutii
recomandate fiind asigurarea cu loc In cresa/gradinita, tichete pentru
plata serviciilor de bona, stabilirea unor persoane la gradinita care sa
aiba grija de copii atunci cand parintii ajung mai tarziu sa-i ia (12%),
crearea conditiilor pentru a veni cu copilul la serviciu (camere de
joaca, specialisti care sa realizeze activitati educative cu copiii - 8,8%),
organizarea de recreere si petrecere a timpului liber pentru copii in
timpul vacantei, organizarea de tabere pentru copii pe parcursul
perioadelor de vacanta. "Sd avem unde sd ducem copiii, adicd
grddinitd/cresd. Nu sd stau si sd md gdndesc: oare unde sd-l dau sau ce
sd fac cu el?” (Mama_25 de ani). "Ar trebui de deschis grddinite bune, ca
micutii sd nu se imbolndveascd asa de des” (Tata_32 de ani).

In continuare este necesari investirea in serviciile de educatie
prescolara - de a Imbunatati disponibilitatea si calitatea
infrastructurii, de a spori capacitatile de resurse umane, inclusiv
calitatea formarii specialistilor. Ameliorarea situatiei in domeniul
serviciilor de ingrijire este importantd, fiindca precaritatea in
domeniul dat contribuie ca echilibrul dintre viata profesionala si
familie sa fie problematic si sa se perpetueze inegalitatile pietei
muncii bazate pe gen.

Accesul la servicii de inalta calitate de ingrijire pentru copii
reprezinta o conditie principala pentru ca mamele sa se intoarca la
locul de munca dupa concediul de maternitate sau concediul de
ingrijire a copilului. Institutiile de Invatamant prescolar au nu numai
o functie educationald, ci si o functie sociald, permitand parintilor
prescolari sa isi exercite dreptul la munca. Serviciile de Ingrijire a
copiilor le ofera cuplurilor cu copii oportunitatea de a ,externaliza” o
parte dintre responsabilitatile lor (si astfel avind mai mult timp de
investit In activitati remunerate).

Costurile ridicate ale unor servicii de ingrijire a copiilor mici
(bone, gradinite private), mai ales pentru lucratorii cu venituri
scizute, reprezinti factori majori de descurajare a muncii. In cazul in
care capacitatea de Ingrijire a copiilor este restransa si/sau
costisitoare, parintii nu se pot angaja in munca platita asa cum doresc
sau depind de accesul la ingrijiri mai ieftine si / sau informale. Unele
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analize arata ca, daca pretul serviciilor institutiilor prescolare scade
cu 50%, oferta de munca de la tinerele mame creste cu aproximativ
6,5-10%.136

Atunci cand o femeie decide nasterea unui copil, ia in
considerare nu numai situatia ei financiara, ci si posibilitatile si
conditiile de crestere a copiilor, care sunt determinate de dezvoltarea
sistemului de servicii de ingrijire a copiilor. Prin urmare,
disponibilitatea institutiilor de Invatamant prescolar este unul dintre
factorii importanti care afecteaza pozitiv atat decizia de a avea un
copil, cat si angajarea femeilor. Studiile arata ca In depasirea
conflictului dintre angajarea femeilor si maternitate, cea mai eficienta
politica este furnizarea de servicii institutionale de ingrijire a
copilului, indiferent de bunastarea materiala a femeii si de varsta
copiluluil3?,

Flexibilitatea muncii este esentiala indeosebi pentru
angajarea mamei (cu norma intreaga) dupa nastere, reducand
conflictul munca-familie si imbunatatind gradul de utilizare a
timpului.

In conformitate cu art. 100! al CM, se reglementeaza
programul flexibil de munca. Astfel, programele flexibile de munca se
stabilesc de catre angajator de comun acord cu salariatul, la solicitarea
acestuia, daca aceasta posibilitate este prevazuta in contractul colectiv
de munca, in regulamentul intern al unitatii sau in alt act normativ la
nivel de unitate.

Programele flexibile de munca presupun un mod diferit de
organizare a timpului de munca fata de regimul de munca stabilit in
cadrul unitatii. Programul flexibil de munca se instituie in baza
acordului dintre parti, cu monitorizarea de catre angajator a timpului
zilnic de munca al salariatului. Conditiile de activitate in cadrul
programului flexibil de munca se stabilesc in contractul individual de
munca. Programul flexibil de munca se aplica fara a aduce atingere

BBéI'ysatysuinHa  A.B., 3umoBa H.C. [lpo6sieMbl [AOIIKOJBHOTO BO3pacTa B
coBpeMeHHO# Poccun u mupe. 2019. DOI: 10.31249/rsm/2019.04.13
http://rossovmir.ru/files/1319.pdf

137 Cununa AJI. Tpya mo yxoZy 3a JeTbMH JIOIIKOJBbHOI'O BO3pacTa: COYeTaHHUe
JloMalllHed U obuecTBeHHOU ¢opM. MoHorpadus. Mocksa, 2012.
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prevederilor art. 100 din CM, care se refera la durata zilnica a timpului
de munca.

Punctul 6 al art. 1001 stipuleaza ca, durata zilnica a timpului de
munca poate fi impartita in doua perioade: o perioada fixa, in care
salariatul se afla la locul de munca, si o perioada variabila, in care
salariatul isi alege orele de sosire si de plecare. Potrivit prevederilor
cadrului legal, dreptul la astfel de program este unul extins, nefiind un
drept exclusiv al parintilor sau ingrijitorilor salariati.

In conformitate cu proiectul de lege pentru modificarea CM al
Republicii Moldova nr.154/2003138, beneficiile potentiale pentru
angajatori vor fi obtinerea unui randament al muncii sporit urmare a
flexibilizarii programelor de munca, iar pentru salariati posibilitati
sporite de Imbinare a vietii de familie cu cea profesionald, sporirea
calitatii si bunastarii vietii. Din punct de vedere social sunt posibile
imbunatatiri a ocuparii fortei de munca, in special a femeilor cu copii
mici si a persoanelor care ingrijesc de membri ai familiei.

Articolul 97 din CM mai stabileste organizarea muncii pe
fractiune de norma (timp de munci partial). In legitura cu aceasta, se
impune operarea unor modificari, in special la art.98, pentru
reglementarea interzicerii tratamentului nefavorabil al salariatilor cu
saptamana de munca comprimata in raport cu cei cu saptamana
intreaga de munca.

Legislatia nationala mai reflecta dreptul angajatilor de a refuza
munca suplimentara sau programul flexibil de munca, inclusiv
obligatia angajatorilor de a notifica In termene rezonabile angajatii cu
privire la anumite schimbari ale programelor de munca.

Totodata, CM din Republica Moldova reglementeaza prin art.
292 munca la domiciliu, potrivit ciruia salariatii cu munca la
domiciliu sunt considerate persoanele care au incheiat un contract
individual de munca privind prestarea muncii la domiciliu cu folosirea
materialelor, instrumentelor si mecanismelor puse la dispozitie de
angajator sau procurate din mijloace proprii. Salariatul cu munca la

138 Proiectul de lege pentru modificarea Codului Muncii al Republicii Moldova
nr.154/2003.
https://cancelaria.gov.md/sites/default/files/document/attachments/proiectul_4
29.pdf
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distanta se bucura de toate drepturile si garantiile prevazute de lege,
de contractul colectiv de munca, de contractul individual de munca
sau de alt act normativ la nivel de unitate aplicabil salariatilor al caror
loc de munca este organizat de angajator. Angajatorul organizeaza
securitatea si sanatatea in munca a salariatilor cu munca la distanta in
conformitate cu prevederile Legii securitatii si sanatatii in munca
nr. 186/2008, precum si ale altor acte normative din domeniul
securitatii si sanatatii in munca.

In cadrul legal al Republicii Moldova nu se regiseste
reglementarea telemuncii, aceasta fiind prestata in baza libertatii
contractuale. Telemunca reprezinta o forma de prestare a muncii, in
cadrul careia munca este prestata prin intermediul tehnologiilor
informationale, iar, ca reguld, aceasta nu se desfasoara la sediul
angajatorului. Probabil, cel mai utilizat spatiu pentru telemunca este
chiar locuinta salariatului, Insa definitia nu exclude orice alte locatii
unde salariatul ar putea avea acces la mijloacele informatice necesare
si unde s-ar putea asigura conditiile corespunzatoare de protectie a
datelor si securitate si sanatate in munca. Astfel vedem ca telemunca
prezinta unele asemanari cu munca prestata la domiciliu, sub aspectul
faptului ca de cele mai multe ori telesalariatul presteaza munca de la
domiciliul sau.13°

Datele studiilor desfasurate releva ca nu toate prevederile ce
se refera la timpul de munca flexibil se aplica pe larg in Republica
Moldova, fiind mentionate dificultati de aplicare atat din partea
angajatorilor, cat si a salariatilor.

Mamele cu copii de varsta prescolara intervievate cel mai
multd considera ca au necesitate de a se implementa programe de
munca flexibile (35,3%), deoarece aceastea sunt compatibile cu
responsabilitatile familiale. Alte propuneri ce tin de flexibilitatea
muncii se refera la necesitatea de a avea zile libere suplimentare in
anumite situatii (17,5%); posibilitatea de a lucra de la domiciliu
(16,6%); posibilitatea de a merge fara probleme in concediu medical;

139 Macovei T. Reglementarea activititii prin telemunci in Republica Moldova.
In: Statul, securitatea si drepturile omului In conditiile societatii informationale.
Chisiniu, 2020.
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oportunitatea, daca este cazul, de a parasi serviciul, de a pleca
devreme / a veni mai tarziu si munca cu jumatate de norma. Munca
flexibila ar trebui sa fie una dintre solutiile la care sa se poata apela
pentru a concilia viata de familie cu cariera, rezultatele muncii fiind
mai importante decat timpul de munca (numarul de ore petrecut la
locul de munca).

Reducerea discrepantelor la nivel de salarizare. Atit in
Strategia Nationala de Ocupare a Fortei de Munca (2007-2015), cat si
in Programul National de Asigurare a Egalitatii de Gen (2010-2015) s-
a propus sa se reduca diferentele salariale. Guvernul a lansat in anul
2016-2018 mai multe reforme in sistemul de salarizare in sectorul
bugetar si in sistemul de ocupare a fortei de munca, insa politicile
publice pentru reducerea diferentelor salariale in Republica Moldova
nu au functionat. Obiectivele de a reduce diferentele salariale nu au
fost urmate de interventii consecvente si/sau nu au vizat cauzele
diferentelor salariale - cele ce tin de discriminarea indirecta pe piata
muncii si cele ce tin de discriminarea directa la locul de muncal49,

Se constata lipsa suportului in motivarea angajatorilor sa
asigure transparenta in salarizare si plata egala pentru munca egala
din partea autoritatilor centrale. De asemenea, Consiliul pentru
Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii nu are
suficiente Imputerniciri prin lege pentru a realiza investigatii legate
de diferentele salariale.

Deducerile fiscale au un rol esential in cadrul politicilor de
echilibrare a muncii si vietii de familie. Potrivit art. 35 din Codul Fiscal,
pentru anul 2020 valoarea scutirii pentru persoana fizica era egala cu
3000 de lei anual pentru fiecare persoand intretinutd, cu exceptia
persoanelor cu dizabilitati In urma unei afectiuni congenitale sau din
copilarie, persoanelor cu dizabilitati severe si accentuate, pentru care
scutirea constituia 18000 de lei anual. Economia pe care o face o
persoana pentru un copil (persoana intretinutd) este de circa 360 lei
anual, ceea ce reprezinta o suma mica in raport cu necesitatile pe care

140 Guvernul Republicii Moldova. Raportul de tara privind implementarea
angajamentelor declaratiei de la Beijing si a platformei de actiune Beijing+25.
Chisindu, 2019.
https://msmps.gov.md/sites/default/files/raport_beijing25_draft_1.pdf
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le presupune cresterea unui copil. Deci, suplimentar la dificultatile pe
care le Intampina familiile cu copii este si faptul ca politica fiscala
sustine cu mult mai putin familiile cu copii si, In mod particular,
gospodariile cu un singur parinte cu copii. Astfel, povara fiscala pentru
serviciile de munca prestate in calitate de angajat de parinte singur cu
2 copii este de 30%, iar pentru o persoana singura fara copii este de
31,2%, decalajul poverii fiscale fiind de doar 1,2%. Media pe tarile
OCDE a poverii fiscale aferente angajatului parinte singur cu 2 copii
este de 15,8% - mult sub nivelul Moldovei, iar pentru persoana
singura 32% - similar cu situatia din Moldova.141

Republica Moldova si-a asumat asigurarea egalitatii de gen,
ratificand o serie de conventii internationale (Conventia privind
Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare fata de Femei,
Conventia ILO privind interzicerea Discriminarii, Conventia ILO
privind Remunerarea Egala, Obiectivele de Dezvoltare a Mileniului,
Convenia ILO privind Protecia Maternitatii) si adoptarea Legii privind
asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si barbati si a strategiilor
nationale pentru a promova egalitatea de gen. Intru executarea
prevederilor Legii pentru egalitate Intre femei si barbati intr-un sir de
organe centrale de specialitate au fost create unitati gender. La nivel
local insa situatia este mai dificila. Nu functioneaza unitati gender in
cadrul autoritatilor administratiei publice locale, respectiv nici in
bugetele raionale nu sunt prevazute alocatii financiare pentru
activitatea lor. In lipsa unitatilor gender, activitatea de promovare a
egalitatii genurilor in comunitate este pus In seama specialistului in
domeniul problemelor familiilor in situatii de risc, care are un sir de
alte responsabilitatil42,

Desfasurarea campaniilor sau activitatilor de sensibilizare
pentru a incuraja participarea barbatilor la ingrijirea
neremunerata si la munca casnica sunt un aspect important,
indeosebi cele ce tin de ingrijirea copiilor, fiindca acesta este un drept
si o responsabilitate comund a barbatilor si femeilor. In urma

141 Centrul Analitic Independent Expert Grup. Evaluarea impactului programelor de
suport pentru abilitarea economicd a femeilor. Chisinau, 2020.

142 Centrul de Drept al Femeilor. Barbatii si egalitatea de gen in Republica Moldova.
Chisinau, 2015.
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campaniilor de comunicare privind implicarea actualilor si viitorilor
tati In partajarea treburilor casnice si cresterea si educarea copiilor
desfasurate de UNFPA, circa 64.000 de persoane au accesat/distribuit
informatia publicatd cu referire la necesitatea spargerii
stereotipurilor, implicarii tatilor in cresterea si educarea copiilor,
partajarii treburilor casnice. De asemenea, au fost defasurate, cu
suportul UNFPA, initiative de informare a viitorilor si actualilor tati
despre necesitatea partajarii treburilor casnice si implicarii in
cresterea si educarea copiilor (Cluburile Tatilor).143

In scopul cresterii gradului de implicare a parintilor in
dezvoltarea copiilor, in anul 2015 a fost elaborata Strategia
intersectoriala de dezvoltare a abilitatilor si competentelor parentale
pentru anii 2016-2022 si Planul de actiuni pentru implementarea
acesteia. Documentul prezinta o viziune unificata privind necesitatea
formarii si dezvoltdrii abilitatilor parentale prin prisma credrii
serviciilor publice si private, atat pentru sporirea competentelor
parintilor, cat si pentru formarea abilitatilor parentale ale tinerilor.
Strategia are drept scop asigurarea unui mediu familial adecvat
pentru copii si favorabil pentru dezvoltarea competentelor si
abilitatilor personale si profesionale. In acest sens, urmau si fie
dezvoltate o serie de programe si servicii privind educatia parentala a
persoanelor in grija carora sunt copiil44. Implicarea mai mare a tatilor
este un element esential pentru a rupe cercul vicios al unei prezente
mai limitate a femeilor pe piata muncii si diminuarea perceptiei
angajatorilor asupra femeilor ca fiind mai putin angajate in cariera lor.

Totodata, ingrijirea copiilor trebuie sa devina o activitate mai
apreciata atat din punct de vedere social, cat si economic. Daca
ingrijirea ar fi recunoscuta si recompensata, barbatii, mai probabil, s-
ar implica In ea.

143 Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova. Raport de
monitorizare a realizarii planului de actiuni privind implementarea Strategiei
penstru asigurarea egalitatii intre femei si barbati pe anii 2017-2021. Chisinau,
2021.

144 Guvernul Republicii Moldova. Raportul de tara privind implementarea
angajamentelor declaratiei de la Beijing si a platformei de actiune Beijing+25.
Chisinau, 2019.
https://msmps.gov.md/sites/default/files/raport_beijing25_draft_1.pdf
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Protectia mamelor la locul de munca se asigura prin art. 108
din CM al Republicii Moldova din 28.03.2003, conform caruia femeilor
incadrate In munca, care au copii in varsta de pana la 3 ani, le sunt
prevazute pauze de masa si pauze suplimentare pentru alimentarea
copiilor, acestea fiind incluse in timpul de munca si platite in baza
salariului mediu. Reducerea salariului pe motive de graviditate sau de
existenta a copiilor in varsta de pana la 6 ani este interzisa (art. 247).

In scopul imbunatatirii conditiilor femeilor insdrcinate, cadrul
legal ofera femeilor insarcinate timp liber pentru monitorizarea starii
de sdnatate, trecerea examenelor medicale prenatale, acordate
inclusiv in timpul de munca.

Legislatia in domeniul raporturilor de munca prevede norme
de protectie a femeilor gravide, femeilor care au nascut de curand sau
celor care alapteaza cu referire la transferul sau permutarea, in
conformitate cu certificatul medical, la o muncd mai usoarsg,
neadmiterea atragerii la munca de noapte, la munca suplimentara, la
muncd In turd continua si la munca in zilele de sarbatoare
nelucratoare. Totodatd, legea interzice utilizarea muncii femeilor
gravide, a femeilor care au nascut de curand si a celor care alapteaza
la lucrari subterane in mine, precum si In orice alte activitati care
prezinta riscuri pentru securitatea sau sanatatea lor ori care pot avea
repercusiuni asupra sarcinii sau aldptirii. In anul 2016 a fost
transpusa in cadrul normativ national Directiva Parlamentului
European si Consiliului 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 privind
introducerea de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii
si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide care au
nascut de curdnd sau care aldpteaza, care prevede cerinte minime de
securitate si sandtate in munca.

De asemenea, legislatia prevede (CM, art.97, alin.2) obligatia
angajatorului de a stabili ziua sau saptaimadna de munca partiala
pentru femeia gravida, a salariatului care are copii in varsta de pana
la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa).

CM contine clauze referitoare la neadmiterea concedierii
salariatului aflat In concediu de maternitate, in concediu partial platit
pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani si In concediu
suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta de la 3 la 4

155



ani (art.86, alin.2). Insi este necesara si protectia tatilor de
neadmitere a concedierii in timpul care se afld in concediu paternal. in
acest context se impune completarea Codului Muncii cu astfel de
prevederi.

In scopul sustinerii familiilor in acoperirea unor cheltuieli ce
urmeaza a fi suportate pentru asigurarea cu minimul necesar de
bunuri la nasterea copilului, familiile, Incepand cu 1 decembrie 2018,
sunt asigurate gratuit cu seturi de bunuri de primd necesitate pentru
fiecare nou-ndscut (HG nr. 1039 din 24.10.2018 pentru aprobarea
Regulamentului privind asigurarea familiilor cu bunuri la nasterea
copiilor). Setul de bunuri se revizuieste anual in baza evaluarilor.

Indemnizatia unicd la nastere este o prestatie importantd, esenta
ei constand in acoperirea unor cheltuieli importante survenite odata
cu nasterea copilului - leagan, carucior etc. Numarul beneficiarilor de
indemnizatii unice la nastere la 01.01.2021 a constituit 32000
beneficiari. Marimea acesteia reprezinta 9459 lei pentru fiecare copil
nascut viu. De aceastd indemnizatie pot beneficia atit femeile
asigurate, cat si cele neasigurate.

Cadrul legal mai prevede si acordarea indemnizatiei lunare de
suport pentru cresterea pdnd la vdrsta de 3 ani a copiilor gemeni sau a
mai multi copii nascuti dintr-o singura sarcina. De indemnizatie pot
beneficia atat persoanele asigurate, cat si cele neasigurate. Valoarea
acesteia in 2021 constituia 370 de lei. La 01.10.2021 erau 1402
beneficiri ai acestei indemnizatii, dintre care 1389 era femei si 13
barbati.

Familiile cu copii care au venituri foarte mici sau temporar
absente, In conditiile Legii privind ajutorul social, pot beneficia de
acesta. Aceasta lege vine sa le garanteze minimul necesar pentru
alimentatia si sanatatea membrilor familiei, inclusiv al copiilor. Desi
este o lege care este bine functionald, totusi exista si o situatie mai
complicatd, care nu permite unor beneficiari relevanti cu copii sa se
incadreze - in special este vorba de cei cu copii de 3-7 ani care locuiesc
in anumite regiuni rurale unde nu exista gradinita. Acesti beneficiari
nu pot accepta un loc de munca oferit, pe motiv obiectiv ca nu au acces
la servicii de ingrijire a copilului prescolar, iar acest refuz motivat
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duce dupa sine si stoparea ajutorului social lunar. Aceasta situatie
necesita o prevedere/ solutie specialal4,

Vom mentiona ca In ultimii ani politica familiala din ce In ce mai
mult este orientata spre elementele de gen, spre stimularea implicarii
barbatilor in practicile parentale ca participanti activi la ingrijirea
copilului. Din punct de vedere juridic formal, cadrul legal al Republicii
Moldova se bazeaza pe respectarea stricta a principiului egalitatii
intre barbati si femei. Cu toate acestea, in primul rand, beneficiile sunt
oferite femeilor si, in al doilea rand, stimulentele pentru a incuraja
barbatii sa participe la distribuirea responsabilitatilor de ingrijire a
copilului sunt neesentiale. In acelasi timp, misurile actuale puse la
dispozitia parintilor prea putin le permite sa imbine eficient
parentalitatea cu angajarea profesionala.

Un rol important in promovarea politicilor de reconciliere
dintre viata profesionald si cea familiald il au sindicatele. Insi in
Republica Moldova nu s-a evidentiat in ultimii ani aportul
organizatiilor sindicale In directia promovarii echilibrului dintre
munca si familie, realizarii masurilor de protectie a drepturilor
angajatilor si asigurarea oportunitatilor egale pe piata muncii.

In ceea ce priveste implicarea organizatiilor neguvernamentale
in politicile de promovare a echilibrului intre viata profesionala si cea
de familie subliniem aportul UNFPA care impreuna cu Camera de
Comert si Industrie a Republicii Moldova, implementeaza proiectul
"Politici familiale sensibile la gen in sectorul privat din Balcanii de Vest
si Moldova”. In cadrul acestui proiect se propune stimularea
angajatorilor in crearea locurilor de munca prietenoase parintilor.

Un alt ONG care desfasoara activitati in vederea promovarii
politicilor de echilibrare a muncii si vietii de familie este Centrul
Parteneriat pentru Dezvoltare. In cadrul unui studiu expertii ONG au
propus patru optiuni orientate spre a facilita incadrarea si
reincadrarea in cimpul muncii a parintilor cu copii, intr-un tempo mai
rapid, fara a influenta negativ procesul de ingrijire a copiilor, si
anume: crearea unui regimul special, optiune ce prevede fie

145 pPopescu C. Reforma concediului de Ingrijire a copiilor de varsta 0-3/3-6 ani: mai
scurt, mai bine platit, urmat de servicii bune de cresa/gradinita. Chisinau, 2015.

157



infiintarea unui centru cu program partial de activitate, fie crearea
unui serviciu; fondarea unei persoane juridice noi; finantarea
serviciilor de crese, optiune ce include fie oferirea tichetelor de cresa,
fie finantarea prin aplicarea modelului ,1+1” si stabilirea
parteneriatului public-privat in domeniul serviciilor educationale.

Masurile de politica familiala din Republica Moldova vizeaza in
principal mentinerea unei pozitii materiale a familiilor cu copii prin
intermediul indemnizatiilor de ingrijire a copiilor si mai putin
contribuie la crearea conditiilor pentru combinarea muncii parintilor
cu indeplinirea responsabilitatilor lor familiale. Echilibrul dintre viata
profesionala si viata familiala nu trebuie realizat numai prin concedii
familiale si sprijin pentru venituri. Masurile de flexibilizare a muncii
prevazute de cadrul normativ sunt insuficiente, astfel noua realitate
cere o regandire a modalitatilor de lucru flexibile, fiindca sunt
esentiale pentru a asigura un venit decent tuturor tipurilor de familii
pentru a preveni saracia.

3.3. Dezvoltarea masurilor de reconciliere a vietii de
familie si a celei profesionale de catre angajatori

Statul este principalul actor in politica familiei, iar angajatorii
joaca un rol important in punerea sa in aplicare si crearea unui mediu
institutional in organizatie care sa reduca conflictul dintre cerintele de
rol ale padrintilor care lucreaza. Angajatorul devine unul dintre
principalii agenti de securitate sociala pentru parintii care lucreaza,
creand locuri de munca prietenoase pentru parinti si actionand ca
intermediar dintre stat si angajat. Astfel, problema imbinarii
armonioase a rolurilor familiale si profesionale nu mai ramane a fi
privata doar pentru parinti.

La nivel international a fost elaborat si propus pentru
angajatori un ghid pentru a facilita procesul de oferire a serviciilor
alternative pentru ingrijirea copiilor. Astfel, in 2019, Corporatia
Financiara Internationald, parte a Grupului Bancii Mondiale (IFC
World Bank Group), a elaborat documentul ,,Abordarea serviciilor de
ingrijire a copiilor: Un ghid pentru angajatorii ce sustin serviciile de
ingrijire a copiilor”. Ghidul a fost elaborat pentru a sprijini
implementarea de catre angajatori a solutiilor de ingrijire a copiilor
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de care urmeaza sa beneficieze parintii care lucreaza, dar si copiii
acestora. Documentul combina expertiza specialistilor in dezvoltarea
copilariei timpurii, a profesionistilor de gen, a inovatorilor de afaceri,
a furnizorilor de Ingrijiri, a agentiilor internationale de dezvoltare si a
guvernelor.146

In literatura de specialitate se deosebesc mai multe forme de
programe de flexibilitate:

1. Flexibilitatea spatiala se refera la oportunitatea angajatilor
de a lucra de acasa si, practic, din orice loc care permite conexiunea la
internet. Flexibilitatea spatiala este identificata ca avand urmatoarele
formate:

Telemunca - a lucra de oriunde.

Munca la domiciliu poate avea mai multe forme: munca la
domiciliu (structuratd), se lucreaza cel putin o zi pe saptamana la
domiciliu; munca la domiciliu (adhoc) practicatd ocazional, cu
aprobarea managerului; munca ,satelit”, efectuata partial intr-un
birou al companiei, in apropierea domiciliului salariatului.

Folosirea de spatii pentru birouri in diverse spatii.

Folosirea unui birou de cdtre mai multe persoane intr-un spatiu
prealocat.

Flexibilitatea temporala este reprezentata prin formele:

Program flexibil - munca intr-un numdr de ore avand o
flexibilitate a timpului Inceperii si finalizarii muncii stabilite in
anumite cadre de timp, dar cu respectarea duratei totale zilnice a
programului de munca.

Munca cu timp partial se aplica de catre managementul
intreprinderilor unde se inregistreaza fluctuatii ale cererilor si ofertei
de bunuri si servicii. Programul partial de lucru poate fi ales in diferite
variante: un numar de ore de lucru in anumite zile sau program
normal de lucru urmat de zile libere etc147.

146 Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare. Cum contribuim la crearea locurilor de munci
prietenoase parintilor? Chisindu, 2020.

147 Cisuneanu I. Tmbunititirea flexibilititii fortei de munca din intreprinderile
romanesti folosind practicile in domeniu din unele tiri UE. In: Economie teoretici si
aplicatd, 2013. http://store.ectap.ro/articole/896_ro.pdf
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Program de lucru comprimat - se lucreaza mai putine zile de
lucru, dar se lucreaza mai multe ore, reducerea saptamanii de lucru la
maximum 4 zile. Un angajat care lucreaza o saptamana de lucru
comprimat indeplineste acelasi numar de ore, doar ca repartizate
diferit.

Timp de muncd bazat pe incredere - angajatul isi alege liber
cand si cat sa lucreze.

Schimbdrile de timp, prin care un angajat, din motive personale,
poate solicita timp liber in schimbul recuperarii acestuia lucrand dupa
program in alta zi.

Compensarea orelor este mecanismul prin care orele
suplimentare pot fi compensate prin concediu de odihna cu o rata de
1,5 ore pentru o ora suplimentar lucrata.

Munca in afara programului normal de lucru (munca in ture,
munca in zilele de odihna, munca de noapte), practicata mai ales in
unele intreprinderi, care prin specificul activitatii lor au un program
continuu de activitate.

Alte forme de flexibilitate:

Programe individualizate de munca, cu acordul
angajatorului, consta intr-o perioada fixa in care toti angajatii se afla
simultan la locul de munca, si o perioada mobila, in care angajatul isi
alege liber orele de sosire si de plecare.

Partajarea locului de munca (introdusa in anul 1984 in
Irlanda), aceasta presupune ca doi sau mai multi angajati sa imparta
sarcinile pentru o normai intreagi. In general, acest tip de flexibilitate
a muncii in Irlanda se implementeaza prin partajarea unui loc de
munca intre doi angajati, impartind in acelasi timp si salariul si
beneficiile in functie de timpul lucrat. Aceasta forma de munca le
permite angajatilor sa faca fata responsabilitatilor din afara locului de
muncd. De asemenea aceasta schema a functionat eficient si in
perioadele cu rate mari de somaj.148

148 [nstitutul National de Administratie. Studiu privind oportunitatea flexibilizarii
modului si timpului de lucru in administratia publici din Romania. 2020.
http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-
flexibile.pdf
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Pauzele de cariera reprezinta posibilitatea de a-si lua o pauza
in timp ce 1si pastreaza locul de munca pentru motive personale sau
profesionale. Desi initial aceasta metoda a fost introdusa pentru a
sprijini parintii Intorsi din concedii de maternitate si de paternitate,
ulterior s-a bucurat de un real succes si in randul celorlalte categorii
de angajati (inclusiv in randul celor care se pregatesc sa se pensioneze,
asigurandu-si astfel o tranzitie usoara).

Distingem, flexibilitate ,orientata catre companie” si ,orientata
catre lucratori”. Flexibilitatea orientata catre companie (cum ar fi
orele suplimentare sau orele nesociale) ar putea servi nevoile
companiilor, nu nevoile angajatilor in echilibrarea muncii si altor
sfere de viata.

In literatura de specialitate se disting patru tipuri de manageri
in raport cu cunoasterea si constientizarea de catre ei a politicilor de
reconciliere a vietii familiale si a celei profesionale in ordinea scaderii
interesului: manageri care adopta o abordare ,progresiva”
problemelor de viatd profesionald; manageri care au o intelegere
,vaga” a politicilor familiale; manageri care au aratat ignoranta
politicilor favorabile familiei; si manageri ,rezistenti” la abordarea
familialal4°.

Pana la independentd, specific tarii noastre era ca locul de
muncad al unui individ era cheia bunastarii sale si familiei sale,
deoarece oferea acces la servicii si beneficii (crese si gradinite, vacante
de vara pentru copii, tratament, locuinte etc.), care au fost finantate de
intreprindere si oferite angajatilor acesteia. Ulterior, situatia s-a
schimbat, fiindca aproape toate companiile au intampinat mari
dificultati In a-si Indeplini obligatiile sociale si respectiv au disparut
aceste practici.

La etapa actuala, in pofida manifestarilor reale ale conflictului
dintre familie si munca la angajati, acestea nu sunt de cele mai multe

149 Dulk D., Peper B. Managing work-life policies in the European workplace:
explorations for future research. 2009.
https://www.ssoar.info/ssoar/bitstream/handle/document/19824 /ssoar-2009-
dulk_et_al-managing work-
life_policies_in_the.pdf;jsessionid=7CB2E4EOD0O8F135AFDBA0A114F5CD9147sequ
ence=1
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ori evaluate ca atare, iar angajatorii se concentreaza in principal pe
sprijinirea implementarii sarcinilor de serviciu de catre angajati si nu
tin cont de nevoile lor. Multe companii tradifionale mai percep munca
si viata personala ca doua domenii competitive. Atitudinile
angajatorilor privind reconcilierea vietii profesionale cu cea familiala,
cel mai adesea, sunt modelate de contextul national.

Unii angajatorii, desi au devenit constienti de necesitatea
politicii sociale In intreprinderi le este dificil sa-i sustina pe angajati
nu numai pentru ca serviciile educationale sunt insuficiente, ci si
pentru ca suportul care urmeaza sa fie acordat si sa fie optim este
extrem de individualizat.

Politica companiei fata de echilibrul dintre munca si viata de
familie face parte din imaginea publica a companiei, care afirma astfel
o cultura corporativa specifica. Masurile care vizeaza angajatii cu copii
sporesc atractivitatea intreprinderilor, actionand ca un instrument de
retinere a lucratorilor cu experienta si atragerea de nou personal
calificat.

Desi angajatorii din Republica Moldova dispun de capacitati
reduse de a sprijini parintii in echilibrarea vietii profesionale si
familiale, ei sunt interesati de a dezvolta masuri de sustinere a
angajatilor cu scopul de a beneficia de un mai mare randament
economic din partea angajatilor.

In acest context vom prezenta unele practici utilizate de
angajatorii din Republica Moldova in scopul facilitarii reconcilierii
responsabilitatilor familiale si celor profesionale la angajati:

o flexibilitate in inceperea si finalizarea orelor de munca.
"La noi in intreprindere angajatii pot sd vind la serviciu in intervalul
7.30-8.45 pentru a avea posibilitatea sd-si insoteascd copilul la
grddinitd sau la scoald” (Angajator_Domeniu privat). "Incepem sd ne
orientdm spre rezultatul lucrului nu spre numdrul de ore state la birou”
(Angajator_Domeniu privat). Potrivit datelor studiului Generatii si
Gen, 49,7% din barbati si 46,6% din femei au declarat ca angajatorii
accepta posibilitatea de a activa cu program flexibil de munca.;

° reducerea saptamanii de lucru la 39 de ore;
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e reducerea duratei zilei de vineri. "Vinerea, angajatii
finalizeazd lucrul la ora 14, respectiv ei nu au doud zile de concediu, dar
doud jumdtate si isi pot planifica sd organizeze unele activitdti/plecdri
cu familia” (Angajator_Domeniu privat);

e munca la domiciliu. "Munca de acasd o acceptim doar in
anumite situatii, de exemplu, atunci cdnd copilul s-a imbolnavit. Nu
putem sd o implementdm intotdeauna” (Angajator_Domeniu public);

e crearea unui spatiu de joaca/activitati pentru copii
(Premier Energy, Orange Moldova);

e organizarea unor activitati instructive pe anumite
tematici de interes din partea angajatilor. "Pdrintii de adolescenti
ne-au relatat cd ar fi foarte interesati sd participe la seminare despre
cum sd interactioneze cu adolescentii, cum sd discute si cum sd rezolve
anumite probleme. Respectiv, noi am angajat un psiholog, care ne-a
schitat unele subiecte, tematici si ulterior am recurs la organizarea
propriu-zisd a instruirilor cu implicarea specialistilor in domeniu”
(Angajator_Domeniu privat);

¢ incurajarea tatilor sa ia concediu de paternitate. "Mamele
dupd nastere, au foarte mult nevoie de suportul tatdlui. Cu zece ani in
urmd asa posibilitate nu era, dar acum, dacd este, de ce sd nu utilizeze
acest concediu si s-o ajute pe mamd” (Angajator_Domeniu privat);

e initierea crearii unei institutii prescolare. Acesta este un
caz singular, gradinita fiind Infiintata de intreprinderea Asena Textil.
Asemenea inifiativda au mai multi angajatori, dar este peste
posibilitatile lor financiare. Ei intreprind masuri pentru a rezerva un
anumit numar de locuri in institutiile educationale din regiunea in
care locuiesc femeile, indeosebi pentru copiii de cresa. ”In industria
alimentard, tehnologiile avanseazd si se schimbd foarte repede. Mai
mult de 50% din angajatii nostri sunt femei cu varsta de 20-40 de ani,
adicd sunt cu copii mici sau urmeazd sd aducd pe lume copii. Ca un
specialist sd stea acasd trei ani este foarte mult si e in defavoarea atdt a
lui, cat si a noastrd. Ar fiideal sd putem construi o cresd care sd cuprindd
copii de la o varstd cat mai fragedd, dar nu avem incd asa puteri.
Incercdm cd rezolvdm problema asigurdrii copiilor mamelor noastre cu
locuri in institutiile prescolare din apropierea domiciliului sau a fabricii.
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Dar incd nu este foarte bine reglementat” (Angajator_Domeniu privat).
In conditiile actuale, prevederile regulamentelor-tip, cat si ale altor
politici publice din domeniu, nu motiveaza angajatorii sa initieze o
astfel de actiune. Legislatia in vigoare nu prevede inlesniri fiscale ce
ar motiva angajatorii sa implementeze astfel de optiune;

e crearea conditiilor pentru alaptarea copiilor mici;

) suport financiar la casatorie, nastere, deces, imbolnavire.

) oferirea de credite, inclusiv ipotecare, la conditii
avantajoase/preferentiale pentru necesitdtile personale/familiale,
procurarea unui imobil, sanatate, achizitionarea unor bunuri etc. pe
care le pot obtine dupa primul an de activitate (Premier Energy,
Orange Moldova);

e oferirea de suport pentru copii pana la 18 ani (Orange
Moldova);

e concediu de formare profesionala platit.

In cadrul studiului au fost evidentiate practici informale de
stabilire a echilibrului familiei si muncii. Cel mai adesea este vorba
de acorduri personale cu managerul de lucru cu privire la programul
de activitate, modalitatile de a recupera timpul pierdut si ajutorul din
partea colegilor de lucru. "Atunci cdnd angajatii au necesitate de a sta
acasd cu copiii cd s-au imbolndvit sau au nevoie sd vind mai tdrziu, sau
sd plece mai devreme din motive familiale - serbare la graddinitd,
adunare pdrinteascd, anuntd seful care este responsabil de diviziunea in
care lucreazd si stabilesc cum recupereazd sau cine preia
responsabilitatea” (Angajator_Domeniu public). "Noi, intre colegi, ne
intelegem si ne inlocuim atunci cdnd avem de rezolvat unele chestiuni
personale” (Angajator_Domeniu public).

Factorii care-i impun pe angajatorii din Republica Moldova sa
initieze si sa implementeze practici ce au scopul de a facilita
reconcilierea vietii de familie si profesionale sunt:

e lipsa/deficienta de forta de munca. "Nu este un secret cd nu
avem angajati suficienti. In intreprinderea noastrd, un angajat pand a
incepe sd lucreze independent el lucreazd jumdtate de an fiind ghidat de
un tutore. Astfel, atunci cand un angajat pleacd de la noi, este o pierdere
mare de resurse si timp. De aceea noi suntem nevoiti sd credm conditii
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favorabile pentru toti angajatii, ca sd nu pierdem pe nimeni. Mai ales
pentru cd intdmpind dificultati in  ingrijirea  copiilor”
(Angajator_Domeniu privat);

e cresterea gradului de satisfactie In rdndul angajatilor.
"Suntem constienti cd un angajat multumit va lucra mai cu suflet si
pasiune la muncd” (Angajator_Domeniu privat);

e Invoiri frecvente ale salariatilor pentru rezolvarea unor
probleme personale, situatii de genul ca pleaca devreme/ajung tarziu
din cauza problemelor de ingrijire a copilului, aduc un copil la muncs;

¢ schimbarile de orientare valorica a tinerelor generatii. "Ei azi
isi doresc mai mult sd caldtoreascd” (Angajator_Domeniu public);

e dificultatile angajatilor care cresc si Ingrijesc singuri copii si a
parintilor care au copii cu dizabilitati;

o cresterea cerintelor de eficienta, performanta si
responsabilitate solicitate de la angajati.

Atat angajatorii, cat si angajatii au semnalat diverse
impedimente cu care se confrunta in acest sens.

Imposibilitatea dezvoltarii programelor flexibile de
munca din cauza restrictionarilor existente in cadrul legal. "Dacd
se intdmpld un accident in timpul orelor de muncd si el nu este in incinta
intreprinderii, se considerd accident de muncd. Noi rdspundem de viata
si siguranta angajatilor, din acest considerent, el trebuie sd se afle in
timpul orelor de muncd in institutie” (Angajator_Domeniu public). ”In
lege nici nu se permite, dar nici nu se interzice munca la domiciliu, este
ambiguu” (Angajator_Domeniu privat).

Dificultati in respectarea normelor igienice si de siguranta
in situatia prestarii muncii la domiciliu. " Trebuie sd ne asigurdm cd
incdperea este luminoasd, cablurile sunt ok. Dar nu ne vom duce si vom
verifica conditiile din casa lui” (Angajator_Domeniu privat).

Imposibilitatea de adaptare a programului de munca intre
anumite perioade de timp dupa necesitatile angajatilor. "Centrul
nostru comercial lucreazd pdnd la ora 21, majoritatea angajatilor sunt
tineri si nu putem sd le dadm voie la toti sd fie liberi la ora 17"
(Angajator_Domeniu privat).
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Lipsa infrastructurii, tehnologiei, echipamentului pentru a
lucra de acasa. "Noi suntem institutie de stat si cdt de mult am vrea sd
implementdm munca la domiciliu pentru anumite pozitii nu ne
permitem sd le oferim computere, printere, internet la domiciliu”
(Angajator_Domeniu public).

Lipsa abilitatilor managerilor de a administra programele
flexibile de munca. "Administratorii, sefii de sectii si departamente, cei
de la resurse umane indeosebi, trebuie sd cunoascd ce sunt aceste
mdsuri, care sunt beneficiile lor si limitele lor. Pentru ei ar trebui
Inspectia Muncii sau alt organ sd le organizeze instruiri”
(Angajator_Domeniu privat).

Necunoasterea avansata a tehnologiilor, indeosebi
informationale, si dificultatea sarcinilor de munca. "Nu toti
angajatii care ar putea munci la distantd cunosc bine tehnologiile, apar
intrebdri, din cauza aceasta multi mai bine vin si lucreazd de la birou”
(Angajator_Domeniu public).

Utilizarea abuziva a programelor de flexibilitate de catre
anumite categorii de angajati. "Avem angajati care au pdrinti/bunici
care i ajutd la cresterea si ingrijirea copiilor, dar ei oricum solicitd
muncd la domiciliu, chiar dacd nu au necesitate” (Angajator_Domeniu
public). Angajatorii au subliniat si situatia cand munca flexibila nu este
intotdeauna folosita pentru scopuri familiale. Supervizorii trebuie sa
aiba incredere in angajati sa lucreze nesupravegheati si sa finalizeze o
zi intreaga de munca acasa. Din aceasta cauza munca la domiciliu si
telemunca pot fi practicate doar unde exista o relatie de incredere
reciproca intre angajator si salariat.

Insuficienta stimulentelor din partea statului pentru a
pune in aplicare politici favorabile familiei. "Din ceea ce m-am
documentat, in alte tdri statul ii ajutd pe patroni sd deschidd grddinite,
crese. Dacd am avea si noi asa ceva, am fi si noi mai curajosi, eu am asa
idee de mai mult timp, dar..."” (Angajator_Domeniu privat).

Lipsa instrumentelor de verificare a respectarii timpului
de muncid de citre salariat. In cazul prestirii muncii off line,
organizarea timpului de munca ramane practic exclusiv la discretia
salariatului. "Cdnd munca de acasd se presteazd online, noi putem sd
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monitorizdm acest lucru, dacd nu, atunci cum sd evaludm cd angajatul
munceste si nu se plimbd prin oras?” (Angajator_Domeniu public).

Suportarea costurilor suplimentare. "Da, angajatii ar putea
sd presteze munca de acasd, dar aceasta inseamnd cd eu trebuie sa md
ocup de toate: sd le duc la fiecare acasd materia primd si apoi sd trec pe
la fiecare sd iau produsul finit. Or aceasta inseamnd cheltuieli de
transport, de resurse...” (Angajator_Domeniu privat).

Probleme socio-psihologice - ingrijorare in legatura cu
reactia managerilor si a colegilor privitor la accesarea programelor
flexibile de lucru, probleme de comunicare cu alti angajati,
nerecunoastarea eforturilor depuse in activitatea profesionala, lipsa
implicarii in luarea deciziilor si diminuarea perspectivelor de
avansare in carierd, lipsa de coordonare Intre angajati, structuri si
institutii, lipsa de socializare profesionala a salariatului, lipsa
spiritului de echipad, de colaborare a salariatilor etc.

Toate aceste dificultati impun necesitarea sprijinului din
partea autoritatilor pentru a implementa cu succes practicile de
reconciliere a vietii de familie si a celei profesionale. De asemenea,
managerii intervievati au evidentiat necesitatea ca sa obtina
instruire in vederea implementarii si evaluarii eficiente a functionarii
aranjamentelor flexibile.

Datele din Tabelul 11. confirma ca implementarea programelor
flexibile de munca prezinta avantaje atat pentru angajatori, cat si
pentru angajati.

Crearea unui loc de munca prietenos cu familia este un semn
clar ca angajatorul isi respecta angajatii. Principiul reciprocitatii intr-
o astfel de organizare a relatiilor dintre angajator si angajati formeaza
in cei din urma un sentiment de recunostinta fata de companie si de
loialitate fata de aceasta, ceea ce duce si la efecte pozitive pe termen
lung. La nivel social se considera cd imbinarea carierei si maternitatii
este o conditie prealabila pentru o natalitate ridicata.l>%Astfel,
echilibrul dintre viata profesionala si viata personala, cultura la locul
de munca si problemele legate de maternitate/ingrijire a copilului

150YepHoBa JK.Pa6ouyee MeCTo, pyKeCTBEHHOE CeMbe: I0CTaHOBKa MPo6eMsL. In:
KypHan coumosioruu u couquaabHol aHTponosioruu. Nel (89), 2017.
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sunt extrem de relevante, indeosebi pentru cei care se confrunta cu o
sarcind neplanificatd, acestea avand un impact puternic in procesul
decizional. 151

Tabelul 11. Beneficiile implementarii programelor flexibile de
munca

Angajatori | Parinti

Echilibrarea cerintelor muncii si a
responsabilitatilor familiale

Sporirea nivelului de bundstare a angajatilor + +
Retinerea personalului, reducerea fluctuatiei

+ +

personalului si atragerea unei game mai largi

de specialisti cu 1nalta calificare, atat barbati, *

cat si femei

Imbunatitirea disciplinei muncii + +
Cresterea eficientei, motivatiei angajatilor, a

productivitatii muncii * *
Imbunititirea climatului psihologic in echipa + +
Imbunaititirea imaginii intreprinderii +
Reducerea necesarului de spatiu, inclusiv a

costurilor (economisirea energiei electrice, N

costurilor pentru curatenie) (In cazul
implementdrii telemuncii, muncii la domiciliu)
O mare libertate de alegere, oferind
posibilitatea indeplinirii sarcinilor familiale.
"Poti sd-ti programezi usor vizitele la medici, nu +
esti costrans sd faci lucrul acesta doar sdmbdta
si duminica”

Siguranta sanitara +
Evitarea traficului (potrivite indeosebi celor
care fac naveta pe distante lungi pentru a lucra)
Avantajoase pentru persoanele cu dizabilitati
locomotorii

151 Redmond J., Valiulis M., Drew E. Literature review of issues related to work-life
balance, workplace culture and maternity/childcare issues. 2006.

https://www.researchgate.net/publication/268978055_Literature_review_of_issu
es_related_to_work-life_balance_workplace_culture_and_maternitychildcare_issues
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Desi flexibilitatea muncii poate fi un element forte In
echilibrarea solicitarilor munca- familie, aceasta sporind eficacitatea
si concentrarea la locul de muncsg, totusi flexibilitatea muncii nu poate
elimina toate sursele conflictului munca-familie. Aceasta se explica
prin faptul cd, daca un angajat ar beneficia de cateva ore libere pentru
a-si rezolva problemele din familie sau de a beneficia de o mini
vacanta, nu reduc din sarcinile profesionale care sunt temporar
suspendate, iar revenirea la locul de munca ar duce la suprasolicitare
de sarcini profesionale.

Alte studii noteaza ca munca flexibila are foarte putina
influenta asupra conflictului munca-familie al lucratorilor sau relatia
nu este semnificativa sau chiar sustin ca munca flexibila poate creste
conflictul munca-familie. Munca de acasa poate creste sentimentele
ca te impiedica de la petrecerea timpului cu familia. O analiza a datelor
de la 28 de membri ai UE 2015 dezvaluie concluzia ca cei care practica
telemunca au fost mai susceptibili decat cei care nu lucreaza pentru a
se simti ca slujba lor le impiedica de a-si acorda timp familiei si de a
simti ca sunt prea obositi dupa munca pentru a face o parte din
lucrarile gospodarestils2. Un angajator, de exemplu, poate permite
unui angajat sa lucreze de acasa, astfel Incat parintii sa se simta ca si
cum isi petrec timpul cu familia, dar fiind capabili sa indeplineasca
sarcinile de lucru in acelasi timp. Acest tip de compensatie poate fi mai
mult psihologica decat una reald, pentru ca, desi parintele poate fi
prezent in casa, nu este capabil pentru a face cea mai mare parte a
muncii de familie in timp ce lucreaza la locul de munca. Chiar daca taie
timpul de naveta si permite parintilor sa stie mai multe despre ceea ce
sunt copiii lor, acest lucru poate creste conflictul din cauza modului in
care reduce limitele Intre munca si familiel53.

Exista anumite particularitati privind oferirea programelor de
lucru flexibil:

152 Heejung Ch. Work Autonomy, flexibility and work-life balance. 2017.
http://wafproject.org/wordpress/wp-

content/uploads/BT_1224371_WAF _report_Final.pdf

153 Robbins A. Work Family Conflict. 2004. https://dlib.bc.edu/islandora/object/bc-
ir%3A102055/datastream/PDF /view
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- S-a constatat ca angajatorii din sectorul privat ofera mai multe
oportunitati ce au ca scop reconcilierea vietii de familie si profesionale
decat angajatorii din sectorul public. Studiile In domeniu confirma
faptul ca flexibilitatea muncii este aplicata mai mult in sectorul privat,
fiind explicat prin faptul ca in domeniul public flexibilitatea este
limitata datorita obiectivelor stabilite de actele normative, legi,
reglementari. Organizatiile publice se confrunta cu restrictii legale
mult mai puternice in activitatea lor. Organizatia privata ofera mai
multa flexibilitate datorita faptului ca isi poate defini obiectivele
strategice in functie de propriile preferinte. Managementul public
opereaza in contextul unor structuri de autoritate fragmentate - in
sectorul privat, un manager se raporteaza la o structura de conducere
clara. In sectorul public, managerul intri in contact cu o multitudine
de ,sefi”, fie ei superiori directi sau lideri ai grupurilor de interes
etc.154

- Programele de lucru flexibil sunt in masura mai mare
disponibile pentru profesionisti, care au pozitii mai Inalte, si pentru
manageri decat pentru lucrdtorii necalificati. Disponibilitatea
practicilor de munca flexibila/muncii la domiciliu este mai redusa
pentru muncitorii care lucreaza manual.

- S-a evidentiat ca, cu cat compania este mai mare, cu atat
masurile de sprijin al angajatilor in ceea ce priveste echilibrul munca
- viata personala sunt mai bine conturate, existand o diferenta destul
de mare intre corporatii si companiile mai mici, fiindca cele din urma
nu au resurse.

- Munca partiala este intalnita mai frecvent la muncitorii
necalificati decat la specialistii cu o calificare superioara sau manageri.

- Aplicarea programului de munca flexibil difera in functie de
foarte multe aspecte: tipul de program, domeniul de activitate,
experienta profesionald a angajatilor, competenta angajatilor de a face
fata solicitirilor profesionale si a celor personale etc. "[n domeniul
bancar nu se poate munci de acasa” (Angajator_Domeniu privat).

154 Sajtan V. Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale In manifestarea
conflictului munca-familie. Teza de doctor 1n psihologie. Chisinau, 2020.
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In abordarea locurilor de munci prietenoase cu familia este
necesar sa se abandoneze o viziune unificatd, neutra de gen si sa se
ofere un set ,standard” de suporturi pentru toate categoriile de
lucratori, tindnd cont de nevoile specifice diferitelor categorii de
familii, de exemplu, In functie de varsta copilului, numarul de copii,
aspectele familiale.

Din cauza dificultatilor si costurilor identificate cu care ar
trebui sa se confrunte in implementarea programelor flexibile de
munca, multe companii nu vad imediat sau evident avantajele
implementarii practicilor de reconciliere a vietii de familie si a celei
profesionale. Acest lucru se datoreaza faptului ca multi angajatori au
nevoie de consultanta si sprijin cu privire la adoptarea acestor actiuni
pentru a implementa diverse programe de echilibrare a vietii de
familie si a muncii. In acest context, la nivel de
intreprinderi/organizatii, In scopul implementarii programelor
flexibile de munca, este necesara: reproiectarea muncii, schimbarea
culturii organizationale, imbunatatirea sistemelor de resurse umane
siintegrarea obiectivelor de echilibru dintre viata profesionala si viata
personala in obiectivele de baza ale dezvoltarii
organizatiei/intreprinderii.

Astfel, echilibrul dintre viata profesionala si viata personala
este o politicd care va deveni, fara indoiald, o caracteristica
indispensabila a locurilor de munca in viitorul apropiat.
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CONCLUZII S RECOMANDARI

In societatea actuald, plind de responsabilititi si angajamente,
echilibrul dintre munca si viata familiala a devenit o problema
predominanta. Dificultatile Tn mentinerea unui echilibru dintre viata
profesionala si cea de familie sunt determinate de facilitatile reduse
de ingrijire si educare a copiilor, nefiind dezvoltat suficient sistemul
de supraveghere si educatie a copiilor; de rigiditatea programelor de
munca care nu permit reconcilierea vietii profesionale cu cea
personala si continua distributie inegala a sarcinilor de familie intre
sot si sotie, responsabilitatile familiei interferand cu dezvoltarea
carierei. Pe de o parte se manifesta dorinta si intentia mamelor de a se
incadra In cAmpul muncii dictata de necesitatea de a acumula resurse
financiare, pe de alta parte se inregistreaza probleme ce tin de
prestarea continua a muncii.

In contextul lipsei de mecanisme institutionale de reconciliere a
familiei cu munca, maternitatea poate deveni un obstacol in
construirea unei cariere, iar cariera - pentru maternitate. Gasirea unui
echilibru intre munca si viata personala este o problema esentiala
pentru bunastarea copiilor, deoarece atat saracia, cat si lipsa atentiei
pot ddauna dezvoltarii copilului. Un echilibru bun reduce stresul
parental si, prin urmare, aduce beneficii atat relatiei parinte-copil, cat
si relatiei parinte-parinte.

Schimbarile de pe piata muncii sub influenta introducerii unui
numar de masuri restrictive legate de prevenirea raspandirii COVID-
19 au avut un impact contradictoriu asupra calitatii vietii profesionale
a populatiei, ceea ce a afectat posibilitatile de realizare a echilibrului
dintre familie si munca.

In conditiile in care copiii reprezinti prioritatea parintilor, dar
ca le pasa mult si de cariera lor, sunt necesare politici de echilibrare
intre viata profesionala si viata familiald, cu scopul de a usura povara
presiunii experimentate in combinarea muncii cu viata de familie.
Implementarea politicilor de reconciliere a vietii de familie si a celei
profesionale releva un spectru larg de beneficii: individuale, familiale,
de business si sociale.

Se impune existenta unor politici diferentiate, adica sa ofere
diferitelor grupuri exact acele tipuri de asistenta care ar fi cele mai
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utile pentru acest grup special pentru a evita cheltuielile ineficiente de
resurse, deoarece problemele din viata profesionald sunt fluide si
variaza contextual. Politicile ar trebui sa fie sensibile la nivel
organizational, sectorial si la nevoile lucratorilor cu responsabilitati
familiale, care nu sunt statice si omogene (acestea depind de varsta
copilului). O abordare generala implica riscul de a dezavantaja in
continuare o parte din angajati. Intelegerea necesititilor familiilor la
fiecare etapa de crestere a copilului este esentiala pentru a elabora
masuri utile si eficiente.
In acest context se impun urmétoarele recomandari:

La nivel de autoritdti centrale:

Cresterea capacitatii competitive a femeilor pe piata
muncii prin: incurajarea angajatorilor sa implementeze politici de
echilibrare a familiei si a muncii (suport material si nematerial);
furnizarea de impozite, credite si alte beneficii intreprinderilor,
sectoarelor de stat si nestatale ale economiei care asigura organizarea
muncii femeilor cu copii mici; implicarea femeilor In activitati
antreprenoriale, oferindu-le servicii de consultanta si pregatire
speciald; asistenta pentru cei care doresc sa inceapa propria afacere
in obtinerea de cunostinte suplimentare si pregatire profesionala;
acordarea diferitelor tipuri de imprumuturi necesare femeilor pentru
organizarea activitatii independente; furnizarea de conditii pentru
formarea avansata sau recalificarea lucratorilor care au pauze la
munca, inclusiv la intoarcerea din concediul de maternitate si
ingrijirea copiilor, pentru o readaptare profesionala rapida.

Imbunititirea serviciilor de ingrijire si educationale
pentru copii prin: extinderea serviciilor anteprescolara si prescolara
incluziva, accesibila si de 1nalta calitate, care sa raspunda nevoilor
parintilor pe toata durata programului de lucru al acestora si in
perioada de vara, precum si sa corespunda cu standardele de sanatate
si educatie; dezvoltarea cadrului legal national ce vizeaza deschiderea
serviciilor de educatie timpurie private, ce asigura servicii de calitate;
dezvoltarea si sustinerea serviciilor de ingrijire a copiilor prescolari,
inclusiv, la nivel de Intreprinderi; elaborarea cadrului legal suficient
pentru a asigura proceduri de subventionare a subiectilor privati care
initiaza investitii In dezvoltarea serviciilor de cresa si serviciilor
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alternative; elaborarea Legii si a mecanismului cu privire la acordarea
tichetelor de cresa de catre angajatori; cresterea nivelului de
remunerare pentru cadrele didactice pentru a reduce rata fluctuatiei
personalului in institutiile prescolare; reglementarea activitatii
bonelor In vederea asigurdrii unei activitati legale si securitatii
copiilor; crearea serviciilor educationale de tip after-scool.

Reglementarea completa a noilor forme de flexilizare -
program de lucru comprimat, telemunca, munca la distanta, liberii
profesionisti, inclusiv a aspectelor ce tin de mecanismele de suport, de
venituri si fiscalitate, aliniindu-ne astfel reglementarilor europene in
materia data.

Stimularea si incurajarea participarii egale a femeilor si
barbatilor la responsabilitatile familiale prin: promovarea ideii de
responsabilitate comuna intre barbati si femei prin educatie;
organizarea campaniilor de schimbare de atitudini cu privire la
necesitatea distributiei echilibrate intre cei doi parteneri a rolurilor si
a responsabilitatilor domestice; sensibilizarea societatii despre
dreptul egal al parintilor privind acordarea concediului de Ingrijire a
copilului.

Crearea mecanismelor de suport psihologic prin: oferirea
serviciilor de consiliere psihologica in cazul unor probleme personale
sau profesionale; servicii de asistentd individuala In managementul
carierei sau al vietii private (divort, perioade de dificultati
emotionale); informarea privind: conflictul dintre viata profesionala
si cea personald, optimizarea relatiilor cu colegii, optimizarea relatiei
de cuplu, a relatiei cu copiii, metode de comunicare eficienta cu
copilul, controlul emotiilor, optimizarea stilului de viata; accesul la
workshop-uri privind echilibrul viata profesionala-viata de
familie/privata.

Imbunatitirea infrastructurii sociale prin: formarea unui
mediu sigur, favorabil cresterii si dezvoltarii copiilor; cresterea
nivelului de confort si a disponibilitatii infrastructurilor sociale,
construirea de locuri de joacd, sporirea accesibilitatii strazilor,
transportului in comun, zonelor de recreere si agrement pentru
parintii cu copii.
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Crearea serviciilor de ingrijire accesibile centrate pe
persoane si calitative - pentru persoanele dependente adulte.

La nivel de sindicate:

Activizarea rolului sindicatelor in promovarea masurilor
de reconciliere a vietii de familie si a celei profesionale.

Realizarea masurilor de protectie a drepturilor
angajatilor si asigurarea oportunitatilor egale pe piata muncii.

La nivel de angajatori:

Introducerea in contractele colective a unui sistem de
pachete sociale de baza (generale) si individuale (optionale) care
sa tina cont de nevoile speciale ale lucratorilor cu copii.
(asigurarea cu cote de Iinregistrare a copiilor angajatilor in
crese/gradinite publice in conditii de cofinantare; organizarea
camerelor pentru copii si Ingrijirea copiilor la locurile de muncs;
cofinantarea platilor pentru gradinitele private etc.).

Promovarea concediilor de paternitate.

Dezvoltarea si introducerea de beneficii suplimentare
pentru angajatii cu copii (introducerea masurilor flexibile de
organizare a muncii, aprobarea programului de vacanta, ludnd in
considerare nevoile angajatilor cu copii, angajarea cu jumatate de
norma etc.) si reducerea practicii folosirii orelor suplimentare.
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