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Scopul cursului este de a dezvolta competentele profesionale ale reprezentantilor
sindicali in domeniul protejarii drepturilor lucratorilor si lucratoarelor cu responsabilitati
familiale.

Participantii/tele vor intelege mai bine conceptele: responsabilitati familiale, egalitate
de sanse si egalitate de tratament in contextul muncii, vor invata sa identifice categoriile
de salariati vizati, sa previna situatiile de discriminare si sa aplice mecanismele existente
de protectie a acestora. Cursul contribuie la consolidarea capacitatii sindicatelor de a
promova si apdra in mod eficient drepturile membrilor lor in fata noilor provocari sociale
si profesionale.

Obiective de referinta:
1. Obiective la nivel de cunoastere:
La finalul cursului, participantii/tele vor fi capabili/e:

» Sa explice conceptele de lucratori si lucratoare cu responsabilitdti familiale, egalitate
de sanse si egalitate de tratament, reconcilierea vietii profesionale cu cea personala,
in contextul relatiilor de munca;

» S& cunoasca principalele prevederi ale Conventiei OIM nr. 156 si ale Recomandarii
165, inclusiv obiectivul dublu al Conventiei: Egalitatea de oportunitati si tratament
intre barbati si femei cu responsabilitdti familiale si Egalitatea de oportunitéti si
tratament Intre lucratorii/lucratoarele cu responsabilitati familiale si ceilalti lucratori/
lucrdtoare care nu au astfel de responsabilitati;

* S& identifice cadrul legislativ national relevant privind protectia lucrdtorilor cu
responsabilitati familiale si combaterea discriminarii acestora;

» Sa inteleaga rolul sindicatelor in negocierea drepturilor specifice pentru salariatii si
salariatele cu responsabilitdti familiale.

N

. Obiective la nivel de aplicare:

La finalul cursului, participantii/tele vor fi capabili/e:

e Sa identifice situatiile de discriminare directd sau indirectd pe criteriul
responsabilitatilor familiale;

» Si analizeze si sa propund masuri de sprijin si reintegrare a lucratorilor dupa perioade
de absentd legate de Ingrijirea familiala;

» Sa planifice activitati sindicale de informare, negociere si advocacy pentru apararea
drepturilor membrilor de sindicat;

* Sa elaboreze si sa sustind o mini-sesiune de formare adresatd altor membri de sindicat.



3. Obiective la nivel de analiza

La finalul cursului, participantii/e vor fi capabili/e:
+ Sa manifeste o atitudine proactiva in promovarea echitatii si a drepturilor lucratorilor
st lucratoarelor cu responsabilitati familiale;
* Sa contribuie la construirea unui mediu sindical incluziv, in care toti membrii se simt
sprijiniti i reprezentati;
* Savalorizeze importanta echilibrului munca—viata personala si a solidaritatii sindicale
in fata responsabilitatilor familiale.

TEMATICA SI NUMARUL DE ORE

Nr. Tema Nr. ore

Conventia Organizatiel Internationale a Muncii (OIM) nr.
156 privind egalitatea de sanse si egalitatea de tratament
pentru lucrdtori si lucrdtoare cu responsabilitati familiale si 5
Recomandarea Organizatiei Internationale a Muncii nr. 165
privind lucrdtorii cu responsabilitati familiale. Notiuni
generale. Scopul si importanta implementarii.
Cadrul national de prevenire si combatere a discriminarii 5
pentru lucratorii si lucrdtoarele cu responsabilitati familiale.
Masuri de mentinere si de integrare a lucratorilor si 4
lucratoarelor cu responsabilitdti familiale pe piata muncii
Masuri de protectie sociald si servicii pentru lucratorii si 4
lucratoarele cu responsabilitati familiale

S. Negocierea si stabilirea drepturilor si  garantiilor
suplimentare pentru lucratorii si lucratoarele cu 3
responsabilitdti familiale

6. 5
Evaluare finala 1
Total 16 ore




ROLUL FORMATORULUI/FORMATOAREI iN PROCESUL
DE EDUCATIE SINDICALA

Formatorul/formatoarea joacad un rol esential in succesul oricdrui program de
formare sindicala. Mai mult decat un simplu transmitator de informatii, formatorul/ea
este un facilitator al invatarii, un animator al participarii active si un promotor al valorilor
sindicale. In cadrul unui mediu sindical, acest rol capiti o importanti strategica, fiind un
pilon in consolidarea capacitatii organizatiei de a-si apdara si promova drepturile
membrilor.

1. Facilitator al procesului de inviatare

Formatorul/formatoarea creeaza un mediu sigur si deschis, in care participantii se
simt Tncurajati sa 1si exprime opiniile, sd impartdseasca experiente si sa puna intrebari.
Prin tehnici interactive, discutii de grup, studii de caz si exercitii practice, el/ea
stimuleaza invatarea activa, care este mult mai eficienta decat simpla transmitere pasiva
a informatiei.

2. Promotor al valorilor sindicale

Formatorul/formatoarea trebuie sa fie un exemplu viu al valorilor fundamentale ale
miscarii sindicale: solidaritate, respect pentru drepturile omului, echitate, demnitate si
justitie sociald. El/ea contribuie la dezvoltarea constiintei critice a participantilor cu
privire la drepturile si responsabilitatile lor, precum si la intarirea sentimentului de
apartenenta la organizatia sindicala.

3. Ghid si sprijin in dezvoltarea competentelor

Pe langa rolul de educator, formatorul/formatoarea actioneaza ca un mentor care
incurajeazd dezvoltarea gandirii critice, autonomia §i capacitatea de aplicare a
cunostintelor in situatii reale. El/ea adapteaza continutul si metodele in functie de nevoile
si nivelul de pregitire al participantilor, oferind feedback constructiv si sprijin pe
parcursul procesului.

4. Model de comunicare si comportament democratic

Formatorul/formatoarea promoveaza un stil de comunicare deschis, bazat pe
ascultare activa si respect reciproc. Incurajeaza participarea egala a tuturor, gestioneaza
conflictele cu tact si incurajeaza diversitatea opiniilor. Astfel, el/ea creeaza un climat
democratic, esential pentru consolidarea grupului si invatarea eficienta.



5. Evaluator si autoevaluator

Un/O bun/a formator/formatoarea monitorizeaza constant progresul participantilor
si eficacitatea metodelor folosite. El/ea aplica diverse forme de evaluare — formative si
sumative — si foloseste feedback-ul primit pentru a-si imbunatati continuu abordarea si
continutul predat. De asemenea, este deschis la autoevaluare si dezvoltare profesionala
continua.

PREGATIREA FORMATORULUI/FORMATOAREI PENTRU
ACTIVITATEA DE INSTRUIRE

Pregatirea adecvatd a formatorului/ formatoarei este o conditie esentiald pentru
succesul oricarui program de formare sindicala. Formatorul/formatoarea trebuie sa
posede nu doar cunostinte solide despre tematica predata, ci si competente pedagogice,
comunicative si sociale care sa 1i permita sd creeze un mediu propice invatarii si
dezvoltarii participantilor.

Competentele esentiale ale formatorului/formatoarei

Un/O formator/formatoare eficient/a trebuie sa detind o serie de competente
cheie:

- Competente didactice, care includ abilitatea de a structura si transmite
informatiile clar, folosind metode variate si interactive, adaptate nevoilor grupului.

- Competente de comunicare, ce presupun ascultarea activa, exprimarea
clara si capacitatea de a adapta mesajul in functie de audienta.

- Empatie si inteligentd emotionala, pentru a intelege nevoile, temerile si
motivatiile participantilor, precum si pentru a gestiona eficient situatiile dificile sau
conflictuale.

Abilitati de facilitare, prin care se creeaza un spatiu sigur, incluziv si
participativ, unde fiecare membru al grupului se simte valorizat si incurajat sa
contribuie.

Flexibilitate si adaptabilitate, pentru a ajusta continutul, ritmul si metodele
in functie de dinamica grupului si circumstantele sesiunii.

- Cunostinte solide in domeniul tematicii, n cazul de fatd egalitatea de
sanse, responsabilitdtile familiale si drepturile lucratorilor, pentru a putea raspunde cu
incredere intrebarilor si provocarilor participantilor.



Etapele pregatirii formatorului/formatoarei

Pregatirea formatorului/formatoarei este un proces continuu, care cuprinde mai
multe etape:

- Autoevaluarea si identificarea nevoilor de formare — este important ca fiecare
formator sa-si cunoascd punctele forte si ariile in care poate sa se perfectioneze.

- Participarea la programe de formare a formatorilor, unde se dobandesc tehnici
moderne de predare, metode interactive si instrumente practice de facilitare.

- Documentarea continua prin studierea legislatiei actuale, a celor mai bune
practici internationale si a materialelor relevante pentru domeniul de formare.

- Exercitii practice si simuldri, care permit antrenarea abilitdtilor de predare in
conditii controlate, cu posibilitatea de a primi feedback constructiv.

- Mentorat si coaching — colaborarea cu formatori experimentati contribuie la
dezvoltarea profesionala si personald, oferind sprijin si perspective utile.

Responsabilitatile formatorului/formatoarei in procesul de instruire

Formatorul/formatoarea are responsabilititi clare inainte, in timpul si dupa fiecare
sesiune de instruire:

- inainte de sesiune, trebuic si pregiteasci temeinic continutul, materialele
didactice si organizarea logistica, adaptandu-le la nevoile specifice ale grupului.

- Pe parcursul instruirii, asigura un climat de incredere si incluziune, faciliteaza
participarea activa, gestioneaza dinamica grupului si raspunde punctual nevoilor
participantilor.

- Dupa sesiune, evalueaza procesul de Invatare si impactul activitdtii, colecteaza
feedback si reflectd asupra propriei practici, pentru a-si imbundtati continuu performanta.

Importanta feedback-ului si autoevaluarii

Feedback-ul primit de la participanti este o resursa valoroasa pentru imbunatatirea
calitatii instruirilor viitoare. De asemenea, formatorul trebuie sd practice autoevaluarea
regulatd, identificand ce a functionat bine si ce poate fi ajustat. Aceasta atitudine reflexiva
sprijind cresterea profesionala si asigura relevanta si eficienta procesului educational.

MOTIVAREA PERSOANELOR PARTICIPANTE LA INSTRUIRE

Motivarea participantilor/participantelor este unul dintre factorii-cheie care
influenteaza succesul procesului de invatare. Un participant motivat este activ, implicat
si dispus sa aprofundeze cunostintele, ceea ce contribuie semnificativ la atingerea
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obiectivelor de instruire. latd cateva metode eficiente prin care formatorul poate stimula
motivatia n cadrul sesiunilor de formare:

1. Stabilirea unor obiective clare si relevante

Formatorul/Formatoarea trebuie sa comunice de la inceput ce anume vor invata
participantii si cum aceste cunostinte le pot fi utile in viata profesionala si personala.

Legarea continutului de nevoile si interesele reale ale grupului creste angajamentul.

2. Crearea unui mediu de inviatare sigur si incurajator

Un spatiu in care participantii se simt respectati, ascultati si liberi sa exprime opinii
fara teama de judecata 11 incurajeaza sa se implice activ.

3. Utilizarea metodelor interactive si variate

Exercitiile practice, jocurile de rol, dezbaterile, studiile de caz si lucrul in grupuri
mici mentin interesul viu si stimuleaza invatarea prin experienta.

4. Recunoasterea progreselor si eforturilor

Feedback-ul pozitiv si incurajarile sincere sporesc increderea participantilor si
dorinta de a continua sd invete.

5. Implicarea participantilor in luarea deciziilor

Permitand grupului sa aleaga subiecte de discutie sau modalitati de lucru, formatorul
creste sentimentul de responsabilitate si control asupra procesului de invatare.

6. Adaptarea continutului si ritmului la nevoile grupului

Respectarea diversitdtii invatarii si oferirea de suport individualizat in cazul
dificultdtilor mentin motivatia ridicata.

7. impirtisirea de exemple si povesti inspirationale

Conectarea teoriei cu situatii reale sau experiente personale relevante creste
interesul si sensul invatarii.

8. Stabilirea de provocari si obiective pe termen scurt

Impartirea continutului in pasi mici, realizabili, ofera participantilor un sentiment
constant de realizare.

TIPOLOGIA FORMABILILOR iN PROCESUL DE INSTRUIRE SI
ABORDAREA FORMATORULUI/FORMATOAREI

In cadrul procesului de instruire, participantii vin cu stiluri diferite de invitare,
atitudini si niveluri variate de implicare. Pentru un formator, este esential sa cunoasca
aceste tipologii, deoarece 11 permite sa adapteze metodele si abordarile astfel incat sa
raspunda cat mai bine nevoilor fiecarui participant.

Tipologia formabililor descrie principalele categorii de participanti, evidentiind
caracteristicile lor specifice si modul in care pot fi motivati si implicati eficient in
procesul de invatare. Recunoscand aceste diferente, formatorul poate crea un mediu
incluziv si dinamic, care sa sprijine dezvoltarea si implicarea tuturor celor prezenti,
indiferent de nivelul initial de cunostinte sau atitudinea fata de formare.


https://sin0nime.com/dex/index.php?cheie=%C3%AEncurajator%2C&

Astfel, adaptarea stilului de predare in functie de aceste tipuri creste sansele ca fiecare
participant sa-si atingd potentialul si sa contribuie activ la succesul sesiunii de instruire.

Tipologia Caracteristici .
formabililor orincipale Abordarea formatorului
. . Activ, curios, | Ofera rovocari suplimentare,
Formabil motivat A . _ Prove | Sup .
1 si implicat participd activ, pune | incurajeaza implicarea si roluri de lider,
1 1mp intrebari recunoaste progresul
.. : ... | Creeaza spatii sigure pentru exprimare
. . Participa pasiv, evita A . : N ’
2 | Formabil pasiv cipap pune intrebari deschise, ofera feedback
exprimarea .-
pozitiv
. . Pune sub semnul | Ascultd activ, raspunde argumentat,
Formabil sceptic/ | , . .. SN
3 critic Intrebarii foloseste exemple concrete, invitd la
informatiile, reticent | dialog deschis
Formabil agitat/ | Nelinistit, dificil de | Ofera pauze, schimbad metodele de
4 | distrat concentrat predare, gestioneaza comportamentul
discret
: Cunostinte  solide, o o : :
Formabil cu L Valorifica experienta prin mentorat,
5 e < poate domina discu- 3 e
experienta vasta il modereaza pentru echilibru in grup
) . ) .. | Ofera feedback pozitiv, pune intrebari
Formabil Timid, ezitant, evita . P . pv . .
6 A y . sustinatoare, creeaza activitati cu reusite
neincrezator exprimarea usoare

Formatorul/Formatoarea are un rol central in succesul procesului de instruire, fiind
responsabil/a nu doar de transmiterea cunostintelor, ci si de crearea unui mediu favorabil
invatarii. Capacitatea formatorului/formatoarei de a recunoaste diversitatea
participantilor si de a adapta metodele de predare si motivare este esentiald pentru a
asigura implicarea activa a tuturor formabililor.

Motivarea adecvata, combinatd cu un stil empatic si flexibil, faciliteaza dezvoltarea
competentelor si cresterea increderii in sine a participantilor. Prin urmare, pregatirea
temeinica si atitudinea deschisa a formatorului sunt factori cheie pentru realizarea unei
formari eficiente, relevante si sustenabile.



TEMA. 1

Conventia Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) nr. 156 privind
egalitatea de sanse si egalitatea de tratament pentru lucratori si lucratoare cu
responsabilitati familiale si Recomandarea Organizatiei Internationale a Muncii
nr. 165 privind lucratorii cu responsabilitati familiale.
Notiuni generale. Scopul si importanta implementarii.

Scopul activitatii: sa familiarizeze participantii cu principiile si importanta
Conventie1 OIM nr. 156 privind egalitatea de sanse si egalitatea de tratament pentru
lucratori si lucratoare cu responsabilitdti familiale si Recomandarii Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 165 privind lucratorii cu responsabilitdti familiale.

Obiectivele activitatii:

- Sa clarifice notiunile, definitiile si conceptele-cheie din Conventie si
Recomandare.

«  Sa descrie domeniul de aplicare al Conventiei si Recomandarii si legdtura
acestora cu alte instrumente internationale de drept.

- Sa@ evidentieze importanta implementarii Conventiei pentru protejarea
drepturilor lucrétorilor si lucratoarelor cu responsabilititi familiale.

- Sa identifice masurile necesare pentru asigurarea egalitdtii de sanse si
egalitatii de tratament in contextul responsabilitatilor familiale.

Metoda | Durata | Mijloace

Desfasurarea activititii/continut de de
instruire instruire
Exercitiu de spargere a ghetii si identificare a asteptarilor | Exercitii | 20 min | Fise de
hartie,
Scop: Crearea de conexiuni si exprimarea asteptarilor. stilouri,
carioci

(se foloseste una din metodele propuse):
1. Interviuri in perechi

Instructiuni: Participantii se impart in perechi si 1si iau
interviuri reciproc. Isi pun intrebdri simple precum:

. Cine esti?
. Ce asteptari a1 de la acest curs?
. Ce iti place sa faci in timpul liber?

Apoi, fiecare prezintd in plen partenerul sau.

2. Doua adevaruri si 0 minciund
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Instructiuni: Fiecare participant spune trei afirmatii despre
sine — doua adevarate si una falsa. Ceilalti trebuie sa
ghiceascd minciuna.

3. Linia timpului

Instructiuni: Pe o banda lata sau o coarda intinsa 1n sala
(reald sau imaginard), participantii se pozitioneaza
cronologic 1n functie de un criteriu (ex: ani de experienta
profesionala, numarul de copii, persoane aflate la ingrijire
etc.).

5 min | Prezentare
Prezentarea obiectivelor si agendei cursului de instruire Power-
Formatorul prezinta structura si obiectivele instruirii Point
Stabilirea regulilor de grup 5min | Flipchart,
Formatorul scrie pe flipchart regulile pe care le stabileste foi,
participativ grupul de participanti. carioci
Prezentarea continutului teoretic 20 min | Prezentare
PPT
Formatorul va prezenta:
. contextul adoptarii si importanta acestei conventii,
. continutul acesteia,
. definitiile si conceptele cheie,
. va oferi informatii despre: responsabilitati familiale
si cine sunt lucrdtorii/lucritoarele vizati/te, egalitatea de
sanse si egalitatea de tratament pentru lucratorii si
lucratoarele cu responsabilitati familiale, riscurile de
discriminare.
Dezbatere frontala cu formabilii in scopul stabilirii ]f?rt)sngllg 10 min Fllp;g?art,
legaturii conventiei cu experientele proprii ale formabililor. cario,ci
Activitate practica: ,,Ce retinem despre Conventia 156 | Lucruin | 20 min | Flipchart,
si Recomandarea 165?” grup foi,
carioci

Participantii sunt impartiti in grupuri mici.

Instructiuni: In urmitoarele 10 minute, fiecare grup va scrie
cat mai multe elemente generale retinute, specifice
Conventiei (Anexa nr. 1.1)

La final, fiecare grup prezinta cele identificate. Formatorul
completeaza sau clarifica daca este cazul.
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Incheiere si concluzii: Recapitu | 10 min

lare
Recapitularea principalelor puncte discutate: participa
* (e este Conventia OIM nr. 156 si Recomandarea 165? tiva
+ Cine sunt beneficiarii? Reflectie

» Ce tipuri de inegglitgte vizeaza? ghidata
« Cerol pot avea sindicatele?

Intrebdri sugerate pentru discutii.

» Ce idei vi s-au parut relevante pentru realitatea voastra?

» V-ati confruntat/au auzit cu cazuri de discriminare in
campul muncii, fiind n situatia unui lucrator/lucratoare
cu responsabilitdti familiale ?

» Care sunt provocdrile pe care le intampina lucratorii/
lucratoarele cu responsabilitati familiale (de exemplu: la
angajare, in procesul de munca, acordarea timpului
flexibil de munca, avansare s.a.)?

« Ce masuri concrete putem implementa pentru a asigura
un mediu ne-discriminator lucratorilor/lucratoarelor cu
responsabilitdti familiale?

» Cum putem folosi aceste informatii in activitatea
sindicala?

Generalitati

Conventia nr. 156 a fost adoptatd de Organizatia Internationald a Muncii in 1981
pentru a promova egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in campul
muncii, in contextul responsabilitatilor familiale. Este recunoscut faptul ca ingrijirea
familiei (copii, persoane dependente) afecteaza capacitatea persoanelor de a accesa si
mentine un loc de muncad. Scopul conventiei este eliminarea obstacolelor si a
discriminarii indirecte legate de aceste responsabilitati.

Importanta Conventiei nr. 156:

- Recunoaste echilibrul munca-familie ca un drept fundamental
Conventia subliniaza ca responsabilitatile familiale nu trebuie sa fie un obstacol in
calea angajarii s1 cd toti lucratorii au dreptul sa imbine viata profesionala cu viata
familiala fara a fi discriminati.

- Fundamenteaza combaterea discriminarii indirecte
Multe femei (si1, tot mai mult, barbati) sunt afectati de masuri sau practici care
aparent sunt neutre, dar care dezavantajeaza persoanele cu copii sau cu persoane
dependente in ingrijire. Conventia impune statelor sd revizuiasca legislatia si practicile
de munca pentru a preveni acest tip de discriminare.
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- Sprijina participarea femeilor pe piata muncii
promovarea masurilor de sprijin (concedii parentale, programe flexibile, servicii de
ingrijire), conventia contribuie la reducerea inegalitatilor de gen si la cresterea participarii
femeilor la munca.

- Directioneaza spre responsabilitate partajata intre femei si barbati
Documentul promoveaza impartirea echitabild a sarcinilor familiale, incurajand
politicile care permit si barbatilor sd se implice activ in Ingrijirea copiilor si a altor
membri ai familiei, fard a fi penalizati in cariera.

- Promoveaza politici proactive ale angajatorilor
Conventia Incurajeaza angajatorii sa creeze medii de lucru prietenoase pentru
familie, reducand absenteismul si creand un climat favorabil retentiei si productivitatii
lucratorilor.

- Suport pentru legislatia nationala in promovarea politicilor in
domeniu
Statele care ratificd conventia sunt obligate sa adopte masuri legislative si
institutionale pentru a respecta aceste principii. Astfel, Conventia nr. 156 devine un
instrument de schimbare structurala in politicile publice privind piata muncii si protectia
sociala.

Recomandarea OIM nr. 165 completeaza Conventia OIM nr. 156 si are ca scop
sprijinirea lucratorilor care au responsabilitati familiale, in special in ceea ce priveste
concilierea vietii profesionale cu cea de familie.

Obiectivele principale ale Recomandarii:
- Promovarea egalititii de sanse si de tratament pentru toti lucratorii,
indiferent de responsabilitatile familiale.
- Prevenirea discriminairii pe baza faptului ca o persoana are copii sau alte
persoane in intretinere.
. Incurajarea statelor membre si ia misuri de sustinere a participirii
ambilor parinti pe piata muncii.
Masuri recomandate pentru implementare de catre stat:

1. Politici de angajare si munca flexibila:

o Posibilitatea de a alege programe de lucru adaptate (part-time, telemunca,
program flexibil).

o Sprijin pentru reintegrarea profesionald a lucratorilor care au intrerupt
activitatea din motive familiale.
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2. Concedii si absente:

o Acordarea de concedii parentale sau familiale pentru ingrijirea copiilor sau a
altor membri de familie dependenti. o Protejarea locului de munca in timpul absentei
justificate din motive familiale.

3. Infrastructuri de sprijin:

o Dezvoltarea serviciilor de ingrijire a copiilor si a altor persoane dependente
(crese, centre de zi etc.). o Sprijin pentru transportul lucratorilor cu responsabilitati
familiale.

4. Educatie si constientizare:

o Campanii de informare privind drepturile lucratorilor si responsabilitatile
comune ale femeilor si barbatilor in familie. o Formare profesionald pentru revenirea
in campul muncii dupa concedii familiale.

Obiectivul principal al Recomandarii este crearea unui cadru echitabil si incluziv
in care toti lucratorii sd poata participa activ pe piata muncii, fara ca responsabilitatile
familiale sa le afecteze negativ sansele de angajare, evolutie profesionald sau conditiile
de munca.

Legatura Conventiei nr. 156 cu alte instrumente internationale de drept

Conventia nr. 156 a Organizatiei Internationale a Muncii trebuie inteleasd in
contextul mai larg al angajamentelor internationale privind drepturile omului, egalitatea
de sanse si eliminarea discriminarii Tn cAmpul muncii. Aceasta conventie completeaza si
consolideaza alte instrumente juridice internationale relevante, dupa cum urmeaza:

Conventia OIM nr. 111 privind discriminarea in angajare si profesie

Aceasta conventie interzice discriminarea pe diverse criterii, inclusiv sexul, si ofera
un cadru general care sprijina lupta impotriva discriminarii indirecte — o problema
specific abordata de Conventia nr. 156 in cazul lucratorilor cu responsabilitati familiale.

Conventia OIM nr. 183 privind protectia maternitditii

Aceasta conventie intdreste drepturile femeilor insarcinate si ale mamelor,
sprijinind obiectivul comun de a facilita participarea echitabila a femeilor pe piata muncii
si de a preveni discriminarea in baza responsabilitatilor familiale.

CEDAW — Conventia ONU privind eliminarea tuturor formelor de discriminare
impotriva femeilor

CEDAW recunoaste importanta distribuirii echitabile a responsabilitatilor familiale
intre femei si barbati si cere statelor membre sa adopte masuri care sa sprijine
reconcilierea vietii profesionale cu cea familialda, in concordantd cu prevederile
Conventiei nr. 156.

Declaratia OIM privind principiile si drepturile fundamentale in munca (1998)

Aceasta declaratie recunoaste eliminarea discriminarii in angajare si profesie ca un
principiu fundamental, ce trebuie respectat de toate statele membre ale OIM, indiferent
daca au ratificat conventiile respective.
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Prin urmare, Conventia nr. 156 nu doar ca oferad un cadru specific pentru protejarea
lucratorilor cu responsabilitati familiale, dar si intareste obligatiile deja existente in
dreptul international. Implementarea ei contribuie la consolidarea unei piete a muncii mai
echitabile, incluzive si sensibile la nevoile familiale ale tuturor lucratorilor si
lucratoarelor.

Definitii si concepte-cheie

- Lucratori cu responsabilitati familiale: femei si barbati care au sarcina de
a Tngriji copii sau alti membri ai familiei dependenti.

- Egalitate de sanse si de tratament: acces nediscriminatoriu la angajare,
conditii de muncd si oportunititi de dezvoltare profesionald, indiferent de
responsabilitatile familiale.

- Discriminare indirecta: politici sau practici aparent neutre care afecteaza
disproportionat lucratorii cu responsabilitati familiale, in special femeile.

Aplicabilitate
Conventia se aplica tuturor sectoarelor economice si categoriilor de lucratori, in
masura n care este posibil in fiecare tara. Statele membre care ratificd conventia trebuie
sd 1a masuri legislative si de politica publica pentru a asigura conformitatea.

Principii fundamentale

+  Recunoasterea responsabilitatilor familiale ca nefiind un obstacol legitim
in calea angajarii sau promovarii.

- Adoptarea de masuri pentru armonizarea vietii profesionale cu viata
familiala, inclusiv prin politici de concediu parental, programe de lucru flexibile si
servicii de ingrijire.

. Inliturarea oricirei forme de discriminare impotriva lucritorilor cu
responsabilitati familiale.

- Promovarea partajarii echitabile a responsabilitatilor familiale intre femei
si barbati.

Riscurile de discriminare si masuri de prevenire

Riscuri:

- Refuzul angajarii sau promovdrii pe baza presupunerii ca un lucrdtor cu
copii va fi mai putin disponibil.

- Penalizarea angajatilor care solicita timp liber pentru ingrijirea familiei.

- Presiunea sociala si stereotipurile privind ,,rolurile traditionale” de gen.
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Masuri de prevenire:
- Implementarea legislatiei anti-discriminare.
- Campanii de constientizare privind egalitatea de sanse.
- Asigurarea de servicii de ingrijire accesibile si programe de munca flexibila.

- Monitorizarea $i sanctionarea practicilor discriminatorii la nivelul
angajatorilor.

Rolul sindicatelor si angajatorilor Sindicatele:

o Apara drepturile lucratorilor cu responsabilitati familiale.

o Negociaza clauze contractuale pentru concedii familiale, program flexibil
sau munca de la distanta.

o Monitorizeazd cazurile de discriminare si informeaza lucrdtorii despre
drepturile lor.

Angajatorii:

o Au responsabilitatea de a crea un mediu de lucru incluziv si
nediscriminatoriu. o Trebuie sa adopte politici interne care sa sprijine echilibrul
munca-familie.

o Colaboreaza cu sindicatele pentru a adapta conditiile de munca la nevoile
angajatilor.

In legislatia Republicii Moldova, statutul de ,,copil aflat in intretinere” si ,,membru
al familiei imediate care necesitd ingrijire sau sprijin” este reglementat in mai multe acte
normative, in special in Codul fiscal, Codul familiei si legislatia privind asistenta sociala.

»  Copil aflat in intretinere

Conform legislatiei fiscale, un ,,copil aflat in intretinere” este considerat o persoana
care.

*  Este un descendent al contribuabilului sau al sotului/sotiei acestuia (inclusiv
copiii biologici, infiati sau aflati sub tuteld/curateld).

* Nu are un venit anual care sa depaseasca suma de 12400 lei. La calcularea
acestui venit nu se includ alocatiile achitate din mijloacele bugetului de stat pentru
persoanele cu dizabilitati in urma unei afectiuni congenitale sau din copildrie si pentru
persoanele cu dizabilitati severe si accentuate.

Aceasta definitie este utilizata in contextul acordarii scutirilor personale la calculul
impozitului pe venit.
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»  Membru al familiei imediate care necesita ingrijire sau sprijin

Legislatia din Republica Moldova recunoaste mai multe categorii de membri ai
familiei care pot necesita Tngrijire sau sprijin, inclusiv:

Parinti: Conform Codului familiei, parintii pot beneficia de intretinere din partea
copiilor majori apti de munca, in cazul in care nu se pot intretine singuri.

Frati si surori: Fratii si surorile minore care necesitd sprijin material, in
imposibilitatea intretinerii lor de catre parinti, au dreptul la intretinere de la fratii si
surorile majori apti de munca care dispun de mijloace suficiente.

Bunici si nepoti: Bunicii inapti de munca, care necesita sprijin material si nu pot fi
intretinuti de catre copiii lor majori apti de munca sau de cétre soti (fosti soti), au dreptul
la intretinere de la nepotii majori apti de munca care dispun de mijloace suficiente.

Persoane cu dizabilitati: Persoanele cu dizabilitdti severe si accentuate, precum si
cele cu dizabilitati in urma unei afectiuni congenitale sau din copilarie, pot fi considerate
persoane intretinute, indiferent de gradul de rudenie, daca nu au venituri proprii peste
plafonul stabilit.

Aceste prevederi sunt relevante in contextul obligatiilor de intretinere si al acordarii
de scutiri fiscale pentru persoanele intretinute.

Alte reglementari relevante

In contextul asistentei sociale, legislatia prevede ca familiile defavorizate, in care
membrii adulti se afld in una dintre urmatoarele situatii, pot beneficia de ajutor social:

- Au atins varsta necesard pentru stabilirea pensiei conform legislatiei;

- Sunt persoane incadrate n grade de invaliditate;

- Sunt someri Inregistrati la agentia teritoriald pentru ocuparea fortei de
munca si care nu refuzd un loc de munca corespunzator sau participarea la serviciile
de stimulare a ocuparii fortei de munca;

- Ingrijesc un copil mai mic de 3 ani;

- Ingrijesc un membru/membri ai familiei incadrati in gradul I de invaliditate
care necesitd Ingrijire, conform concluziei Consiliului de Expertizd Medicala a
Vitalitatii, ingrijesc un copil/copii invalizi din aceeasi familie sau o persoana in varsta
de peste 75 ani din aceeasi familie, conform concluziei Consiliului Medical
Consultativ.

Aceste reglementari subliniazd importanta sprijinirii membrilor familiei care

necesitd ingrijire sau sprijin, atat din perspectiva obligatiilor familiale, cat si din cea a
politicilor sociale ale statului.

17



Anexanr. 1.1

FISA DE LUCRU
Ce retinem despre Conventia OIM nr. 156?

1. Ce este Conventia 156?
(Scrieti intr-o proporzitie ce reglementeaza aceasta conventie.)

2. Cine sunt persoanele protejate de Conventie?

3. Ce drepturi sau principii importante prevede? (Scrieti 2-3 idei principale.)

4. Ce masuri ar trebui luate pentru aplicarea Conventiei? (La
nivel de stat, angajator sau sindicat.)

5. Alte idei importante retinute:
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TEMA. 2

CADRUL NATIONAL DE PREVENIRE SI COMBATERE A
DISCRIMINARII PENTRU LUCRATORII SI LUCRATOARELE CU
RESPONSABILITATI FAMILIALE

Scopul activitatii: sa sprijine participantii in identificarea cadrului legal national
relevant pentru prevenirea si combaterea discrimindrii lucratorilor si lucratoarelor cu
responsabilitati familiale si in Intelegerea oportunitatilor de imbunatatire a acestuia.

Obiectivele activitatii:

- Sa identifice actele normative nationale care reglementeaza prevenirea si
combaterea discriminarii in contextul responsabilitatilor familiale.
Sa analizeze rolul institutiilor competente in aplicarea acestor norme.
Sa recunoasca situatii concrete care pot fi considerate cazuri de discriminare.
Sa exploreze lacunele legislative si propuneri de imbunatatire a cadrului
legal existent.
- Sa dezvolte o atitudine activa in promovarea egalititii de sanse in cadrul
organizatiilor si institutiilor.

Mijloace
e . Metoda de
Desfasurarea activitatii/continut . . Durata de
’ g g Instruire . .
instruire
Introducere si reactualizarea cunostintelor Discutie 10 min
Formatorul adreseaza intrebari de recapitulare a 1 dirijata
teme, de exemplu:
* Ce am retinut din prima lectie despre Conventia
OIM nr. 1567
* Ce exemple de responsabilitati familiale ne vin
in minte din propria experienta?
Prezentarea cadrului legal Expunere 15 min | Prezentare
Prezentarea principalelor acte normative care au interactiva PPT

atributie la reglementarea prevenirii si combaterii
discrimindrii pentru lucratorii si lucritoarele cu
responsabilitdti familiale.

- Codul Muncii al Republicii Moldova (Legea nr.
154/2003);

- Legeanr. 121/2012 privind asigurarea
egalitatii;

- Legea nr. 105/2018 privind promovarea
ocupadrii fortei de munca si asigurarea de somaj;
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- Legea nr. 367/2022 cu privire la serviciile
alternative de ingrijire a copiilor
- Consiliul pentru egalitate s.a.

Prezentarea prevederilor concrete din actele
normative care vizeaza drepturi, garantii, obligatii
pentru lucratori si angajatori in cazul lucratorilor
cu responsabilitati familiale.

(Codul Muncii al Republicii Moldova (Legea nr.
154/2003); Legea nr. 121/2012 privind asigurarea
egalitatii; Legea nr. 105/2018 privind promovarea
ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj).

Expunere
interactiva

20 min

Prezentare
PPT

Activitate practica: ,,Conventia OIM nr. 156 vs.
Cadrul legal din Republica Moldova”

Participantii sunt impartiti in 2-3 grupuri de lucru

Instructiuni: analizati nivelul de concordanta dintre
reglementarile Conventiei nr. 156 si cadrul legal
national.

(Anexa 2.1)
Prezentarea rezultatelor activitatii in grup

Lucru in
grupuri mici

Analiza
comparativa

35 min

Fisad de
lucru

Flipchart,
fol,
carioci

Recapitulare si feedback

Formatorul sintetizeaza punctele cheie, raspunde la
intrebari si solicitd feedback.

Brainstorming

10 min

In Republica Moldova, cadrul legal pentru prevenirea si combaterea discriminarii
lucratorilor si lucratoarelor cu responsabilitati familiale este fundamentat pe mai multe
acte normative esentiale. Acestea stabilesc drepturile si garantiile pentru asigurarea

egalitatii de tratament in campul muncii si in alte domenii ale vietii sociale.

1. Codul Muncii al Republicii Moldova (Legea nr. 154/2003)
Codul Muncii interzice orice forma de discriminare in raporturile de munca, inclusiv
pe criterii legate de responsabilititile familiale. De asemenea, prevede mdasuri de
protectie pentru salariatii cu obligatii familiale, cum ar fi:

- Concedii si pauze suplimentare pentru ingrijirea copiilor sau a altor membri

ai familiei;

Program de munca flexibil sau cu timp partial, adaptat nevoilor familiale;
Interdictia concedierii pe motive legate de responsabilitatile familiale.
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Aceste prevederi sunt menite sd asigure un echilibru intre viata profesionala si cea
personald, promovand astfel egalitatea de sanse in campul muncii.

2. Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitdtii
Aceasta lege are ca scop prevenirea si combaterea discrimindrii in toate domeniile
vietii sociale, inclusiv in munca. Ea interzice discriminarea directa si indirectd pe diverse
criterii, cum ar fi sexul, varsta, dizabilitatea, orientarea sexuald, opinia politicd sau orice
alt criteriu similar.
In contextul responsabilititilor familiale, legea prevede:

- Obligatia angajatorilor de a asigura conditii egale de munca pentru toti
angajatii, indiferent de responsabilititile familiale;

- Interdictia discriminarii in procesul de recrutare, promovare sau concediere
pe motive legate de responsabilititile familiale;

- Posibilitatea angajatilor de a depune plangeri in cazul in care considera ca
au fost discriminati.

Astfel, legea contribuie la crearea unui mediu de munca echitabil si incluziv pentru
toti angajatii.

3. Prevederi relevante din Legea nr. 105/2018
Legea are ca scop prevenirea si reducerea somajului, asigurarea unui nivel ridicat al
ocuparii si adaptarea fortei de muncd la cerintele pietei muncii. Printre obiectivele
politicii de promovare a ocuparii fortei de munca se numara:

- Sporirea sanselor de ocupare a persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca;

- Asigurarea egalitdtii sanselor pe piata muncii;

«  Stimularea somerilor in vederea ocuparii unui loc de munca;

. Incurajarea angajatorilor pentru incadrarea persoanelor aflate in ciutarea
unui loc de munca.

Aceste prevederi se aplica si persoanelor cu responsabilitdti familiale, in special in
contextul in care acestea pot face parte din grupurile vulnerabile sau care necesita sprijin
suplimentar pentru integrarea pe piata muncii.

Legea prevede o serie de masuri active de ocupare a fortei de munca, care pot fi
accesate si de catre persoanele cu responsabilitati familiale:

- Subventionarea locurilor de munca pentru angajatorii care incadreaza in
munca someri din grupuri vulnerabile;

- Programe de formare profesionald si reconversie profesionala;

- Servicii de consiliere si orientare profesionala;
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- Sprijin pentru initierea unei activitati de antreprenoriat.

Aceste masuri sunt implementate de catre Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei
de Munca (ANOFM) si pot fi adaptate pentru a raspunde nevoilor specifice ale
persoanelor cu responsabilitati familiale.

Concluzie
Desi Legea nr. 105/2018 nu mentioneaza explicit ,,lucratorii cu responsabilitati
familiale” ca o categorie distincta, prevederile sale generale privind stimularea ocuparii
forte1 de munca si sprijinirea grupurilor vulnerabile se aplica si acestora. Pentru o
protectie si sprijin mai eficient, ar fi recomandabila includerea explicita a persoanelor cu
responsabilitati familiale in categoriile vizate de masurile active de ocupare a fortei de
munca.

4. Rolul Consiliului pentru egalitate
Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii i asigurarea egalitdtii este o
autoritate autonoma care are ca atributii:

- Examinarea plangerilor privind cazurile de discriminare;

- Emiterea de decizii si recomanddri pentru remedierea situatiilor de
discriminare;

- Monitorizarea implementarii legislatiei privind egalitatea de sanse;

- Promovarea politicilor publice n domeniul nediscriminarii.

Consiliul joaca un rol crucial in asigurarea respectarii drepturilor lucratorilor si
lucratoarelor cu responsabilitdti familiale, oferind un mecanism eficient de solutionare a
plangerilor si de prevenire a discriminarii.

Concluzii:

«  Republica Moldova a integrat partial principiile Conventiei nr. 156 in
legislatia sa nationald, in special prin Codul Muncii si Legea 121/2012.

- Lipsesc 1nsd reglementdri specifice si coerente privind ,,responsabilititile
familiale”, ca motiv protejat distinct impotriva discriminarii.

«  Masurile de sprijin pentru concilierea vietii profesionale cu cea familiala
sunt punctuale si nu constituie parte dintr-o politica publica comprehensiva.

- Este necesara alinierea mai clara a legislatiei moldovenesti la standardele
OIM, inclusiv:

o definirea responsabilitatilor familiale;

o includerea lor explicita ca motiv de protectie anti-discriminare;

o incurajarea implicarii ambelor sexe in procesele de ingrijire a persoanelor;

o dezvoltarea de politici de munca flexibila si servicii de suport pentru
ingrijire.

22



Fisa de lucru
Conventia OIM nr. 156 vs. Cadrul legal din Republica Moldova

Anexanr.2.1

Instructiuni: priviti tabelul comparativ de mai jos. Completati coloana ,,Comentarii/
sugestii” cu observatii, exemple sau sugestii pentru fiecare categorie.

1. Obiectiv general

egalitatii de sanse si
tratament pentru
lucratorii cu

Cat . Conventia OIM nr. Republica Moldova - Comentarii /
ategorie 156 Prevederi legale Sugestii
Promovarea

Consacrat In Codul Muncii si
Legea 121/2012 prin
interzicerea  discrimindrii  si

2. Definitia
,responsabilitatilor

responsabilitati promovarea egalitatii Tn munca
familiale
Obligatii fatd de Definitia nu este clar formulata

copii sau alti
membri ai familiel

in legislatia nationalda; Codul
Muncii mentioneaza parintii,

conciliere munca-
familie

concedii si politici
care ajuta echilibrul
munca-familie

familiale” care necesitd uneori alti membri ai familiei,
ingrijire dar fara o definitie coerenta
Prevede clar ca i .
e Legea  121/2012 interzice
responsabilitatile L e
3. Dreptul la . . discriminarea indirecta, dar nu
S familiale nu trebuie . g .
munca fara 3 o mentioneaza explicit
L sa constituie e e 1
discriminare R ) ,responsabilitatile familiale” ca
obstacol in angajare . .
. motiv protejat
sau carierd
Codul Muncii prevede concedii
Statele trebuie sa de ingrijire copil, munca
4, Masuri de promoveze servicii, | flexibild si interdictii de

concediere pentru parinti, dar
farda o abordare integratd sau
orientare spre partajarea
echitabild intre genuri

5. Implicarea
ambelor sexe

Promoveaza
impartirea
responsabilitétilor
familiale intre femei
si barbati

Nu exista politici explicite
pentru incurajarea implicarii
barbatilor in responsabilitati de
familie
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6. Protectia

Cerinta expresa: sa
nu fie concediati din

Codul Muncii interzice
concedierea in timpul
concediului de ingrijire copil

impotriva cauza sau in cazuri speciale, dar nu
concedierii responsabilitatilor extinde protectia pentru toate
familiale formele de responsabilitati
familiale
Statele membre sunt | Consiliul pentru prevenirea si
incurajate sa creeze | eliminarea discriminarii are rol
7. Suport i : . .. .
o structuri de suport | consultativ si  decizional 1in
institutional

pentru aplicarea
principiilor

cazuri de discriminare, dar cu
puteri limitate de sanctionare
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TEMA. 3

MASURI DE MENTINERE SI INTEGRARE A LUCRATORILOR SI
LUCRATOARELOR CU RESPONSABILITATI FAMILIALE PE PIATA
MUNCII

Scopul activitatii: Sa ofere participantilor cunostintele necesare privind politicile,
masurile si cadrul legal care sprijind mentinerea si integrarea lucratorilor si lucratoarelor
cu responsabilitati familiale pe piata muncii.

Obiectivele activitatii:

* S& cunoasca principalele politici si masuri publice nationale care vizeaza
sprijinirea salariatilor cu responsabilitati familiale.

« Sa identifice dificultatile cu care se confruntd lucratorii care imbind munca
cu responsabilitdtile familiale si limitele masurilor actuale.

» Sa analizeze impactul masurilor precum concediile parentale, serviciile de
ingrijire si programele flexibile asupra echilibrului muncd—viata personala.

* Sa exploreze rolul sindicatelor in promovarea drepturilor si intereselor
salariatilor cu responsabilitati familiale.

*  Sa propuna solutii sindicale pentru imbunatatirea conditiilor de munca si a
politicilor destinate lucratorilor cu responsabilitdti familiale.

Mijloace
y . e . Metoda de J
Desfasurarea activitatii/continut . . Durata de
’ ’ ’ Instruire . .
Instruire
Introducere in tema si conectarea cu experientele Metoda 20 min | Carnet,
participantilor: ,,Ganditi- pix
o . C s perechi-
Metoda ,, Ganditi-perechi-comunicati T
’ ’ comunicati

1 etapa: formabilii reflecteaza individual asupra
intrebarii  ,,Ce 1inseamnd pentru voi a avea
responsabilitdti familiale? Cum influenteazd acestea
viata profesionala?”

2 etapa. formabilii discuta cu un coleg (in perechi)
despre ideile lor referitor la intrebarea sus-scrisa.

3 etapa: formabilii, ghidati de catre formator,
discutd intrebarea data.
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Prezentarea masurilor si politicilor publice relevante, Expunere | 40 min | Prezentare
interactiva PPT
Formatorul vine cu informatii referitor la:
. participarea persoanelor cu responsabilitati
familiale pe piata muncii. Constatarea principalelor
probleme.
. prevederile cadrului legal ce au atributie la Prelegere
drepturile si garantiile de stimulare a ocupdrii, inclusiv g
a persoanelor cu responsabilitati familiale.
. prevederi din Legea nr. 105/2018 privind
promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de
somaj care au ca scop Iimbundtatirea angajarii
persoanelor cu responsabilitati familiale
Lucru in grup: Activitate in = 40 min | Fise de
»ldentificarea categoriilor de persoane vulnerabile grup lucru
cu responsabilitati familiale si a masurilor eficiente _
pentru facilitarea angajarii lor” Flipchart,
foi,
Participantii sunt impartiti in 2 grupuri de lucru carioci
Instructiuni: Completati fisele propuse:
. Grupul 1:
Tema: Identificarea categoriilor de persoane
vulnerabile cu responsabilitati familiale (Anexa nr. 3.1)
. Grupul 2
Tema: Masuri eficiente pentru sprijinirea angajarii
persoanelor cu responsabilitati familiale (Anexa nr.
3.3)
Se va oferi 20 minute pentru analiza si completare si
cate 2-3 minute/grup pentru prezentare.
Ideile-cheie se sintetizeaza pe flipchart.
(Anexele nr. 3.2 si 3.4)
Formatorul vine cu informatii referitor la: Prelegere | 30 min | Prezentare
PPT

. Descrierea prevederilor Codului Muncii nr.
154/2003 care vizeaza drepturi si garantii  pentru
salariatii si salariatele cu responsabilitati familiale.

. Drepturi si garantii cu referire la formarea si
perfectionarea profesionala
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Activitate practici: analiza studiilor de caz Activitate iIn = 40 min | Studii de
grup Caz

Participantilor vor fi Tmpartiti in 4 grupuri.

Instructiuni: Fi$5'd§

1. Analizati studiile de caz despre realizarea analiza

drepturilor si garantiilor lucratorilor si sau lucratoarelor )

cu responsabilitati familiale (Anexa nr.3.5). Fllpcf_}art,

2. Completati fisa de analiza a studiului de caz . F_O" )

(Anexa nr. 3.6). carioc

CONCLUZIE: Rundda de | 10 min

Recapitularea rapida a principalelor puncte discutate. intrebari

intrebéri, discutii.

in Republica Moldova, populatia inactiva reprezinta o proportie semnificativa
a populatiei totale, cu o pondere mai mare in randul femeilor si al persoanelor din
mediul rural. Un factor major care contribuie la aceasta inactivitate, in special in
randul femeilor, 1l constituie responsabilitatile familiale.

Date recente privind populatia inactiva
Conform datelor Biroului National de Statistica pentru trimestrul IV 2024:

- Populatia inactiva de 15 ani si peste a fost de 1.150.100 persoane,
reprezentand 57,5% din aceasta categorie de varsta.

- Femeile constituiau 56,1% din totalul populatiei inactive, iar barbatii 43,9%.

- In mediul rural, rata de inactivitate a fost de 64,2%, comparativ cu 48,5% in
mediul urban.

Impactul responsabilitatilor familiale
Responsabilititile familiale sunt un factor determinant al inactivitatii, in special in
randul femeilor:

- In grupa de varsta 25-54 ani, 49,1% dintre femeile inactive au indicat
responsabilitatile familiale ca principal motiv al inactivitatii.

- Femeile realizeaza, in medie, de tre1 ori mai multd munca neremunerata de
ingrijire decat barbatii.

- Lipsaserviciilor publice de ingrijire a copiilor cu varsta de 0-3 ani contribuie
la aceastd situatie; doar 15% dintre copiii de varstd anteprescolara sunt incadrati in
institutii de ingrijire timpurie.

Legea nr. 105/2018 privind promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de
somaj din Republica Moldova include masuri concrete pentru sprijinirea angajarii
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persoanelor cu responsabilitati familiale, in special a celor expuse riscului de excluziune
sociala. Aceste masuri sunt detaliate 1n articolele 36 si 38 ale legii.

Subventionarea angajarii persoanelor cu responsabilitati familiale

Conform articolului 36, angajatorii care angajeazd someri ce necesitd suport
suplimentar pe piata muncii, pe o perioada de cel putin 12 luni, pot beneficia de subventii
lunare. Aceste subventii sunt echivalente cu 80% din salariul de baza al angajatului, dar
nu mai mult de 50% din salariul mediu lunar pe economie pentru anul precedent, si se
acordd pe o perioada de 6 luni pentru fiecare somer angajat. Printre categoriile eligibile
se numara victimele violentei in familie si alte persoane supuse riscului de excluziune
sociald, stabilite prin lege sau de catre Guvern.

Crearea sau adaptarea locurilor de munca pentru persoane cu dizabilitati
Articolul 38 prevede cd angajatorii care creeazd sau adapteazad locuri de munca
pentru someri cu dizabilititi pot beneficia de compensarea a 50% (pentru dizabilitati
medii) sau 75% (pentru dizabilitati accentuate si severe) din costurile suportate pentru
aceste adaptari. Subventia nu poate depdsi cuantumul a 10 salarii medii lunare pe
economie pentru anul precedent pentru fiecare loc de munca creat sau adaptat.

Alte masuri de sprijin
Legea mai prevede si alte masuri active de ocupare a fortei de munca, cum ar fi:
- Formare profesionald: oferirea de cursuri de calificare si perfectionare pentru
someri.
- Stimularea mobilitatii fortei de munca: sprijin pentru persoanele care accepta
locuri de munca in alte localitati.
- Servicii de ocupare a fortei de munca: inclusiv informare privind piata muncii,
ghidare in cariera si intermedierea muncii.
Aceste prevederi au ca scop facilitarea integrarii pe piata muncii a persoanelor cu
responsabilitati familiale si a celor aflate in situatii vulnerabile, contribuind astfel la
reducerea inactivitatii si la promovarea egalitatii de sanse.

Descrierea prevederilor Codului Muncii nr. 154/2003 care vizeaza drepturi si
garantii pentru salariatii si salariatele cu responsabilitati familiale.

- Angajatorul este obligat sa asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de
imbinare a obligatiilor de serviciu cu cele familiale (CM, art. 10);

- Refuzul de angajare sau reducerea cuantumului salariului pentru motive de
graviditate sau de existenta a copiilor in varsta de pana la 4 ani este interzis. Refuzul de
angajare a unei femei gravide sau a unei persoane cu copil in varsta de pana la 4 ani din
alte cauze trebuie sd fie motivat, angajatorul informand in scris persoana in cauzad in
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decurs de 5 zile calendaristice de la data inregistrarii in unitate a cererii de angajare.
Refuzul de angajare poate fi atacat n instanta de judecata (CM, art.247);

- La cererea femeii gravide, a salariatului care are copii in varsta de pana la 10 ani
sau copii cu dizabilitdti (inclusiv aflati sub tutela sa) ori a salariatului care ingrijeste un
membru al familiei bolnav, in conformitate cu certificatul medical, angajatorul este
obligat sa le stabileasca ziua sau saptamana de munca partiala (CM, art. 97);

- Munca pe fractiune de norma este retribuitd proportional timpului lucrat sau in
functie de volumul lucrului efectuat. (CM, art. 97);

- Se interzice aplicarea perioadei de proba in cazul incheierii contractului individual
de munca cu femeile gravide (CM, art. 62);

-in cazul in care, drept urmare a evaluiirii riscurilor profesionale in
conformitate cu Legea securitatii si sanatatii iIn munca, munca prestata de catre o
femeie gravida, o femeie care a nascut de curdnd sau una care aldpteaza se dovedeste a
prezenta riscuri pentru securitatea sau sanatatea acesteia ori poate avea repercusiuni
asupra sarcinii sau alaptarii, angajatorul ia masurile necesare pentru ca, printr-0
modificare temporard a conditiilor de munca, sa excluda influenta factorilor de risc
asupra persoanelor mentionate. Daca modificarea conditiilor de munca, nu este posibila
din motive obiective, femeii gravide, femeii care a ndscut de curdnd sau celei care
alapteaza 1 se acorda o altd munca, astfel incat sa se evite expunerea acesteia la factorii
de risc identificati in cadrul evaludrii. In perioada activititii la noul loc de munci, femeii
gravide, femeii care a ndscut de curand sau celei care alapteaza i se mentine salariul
mediu de la locul de munca precedent. Femeile gravide, femeile care au nascut de curand
si cele care alapteaza vor fi inldturate de la munca de noapte, acordandu-li-se 0 munca
de zi, cu mentinerea salariului mediu de la locul de munca precedent. Pana la solutionarea
chestiunii privind acordarea unei alte munci sau in cazul in care schimbarea locului de
munca nu este posibila din motive obiective, femeile gravide, femeile care au nascut de
curand si cele care alapteazd vor fi scutite de indeplinirea obligatiilor de munca, cu
mentinerea salariului mediu pentru zilele pe care nu le-au lucrat din aceastd cauza.
Femeile care au copii cu varsta de pana la 3 ani, n cazul in care nu au posibilitatea sd-si
indeplineascd obligatiile de munca, sant transferate, in modul prevazut de prezentul cod,
la un alt loc de munca, cu mentinerea salariului mediu de la locul de munca precedent
pana cand copiii implinesc varsta de 3 ani. (CM, art. 250);

- Femeile gravide, femeile care au nascut de curand si cele care aldpteaza pot sa
presteze munca de noapte, munca in zilele de repaus, munca in zilele de sarbatoare
nelucrdtoare doar din propria initiativa, in baza unei cereri scrise, cu prezentarea
concluziei medicale privind starea de sanatate, eliberata de institutia medico-sanitara pe
a cdrei lista sunt Inregistrate, si de comun acord cu angajatorul. (CM, art. 103, 110, 111);
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- Unul dintre parintii (tutorele, curatorul) care au copii in varsta de pana la 4 ani sau
copii cu dizabilitati, persoanele care imbind concediile pentru ingrijirea copilului cu
activitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei bolnav in baza
certificatului medical pot presta munca de noapte, munca suplimentara, munca in zilele
de repaus, munca in zilele de sarbatoare nelucratoare, munca in turda continud numai cu
acordul lor scris. Totodatda, angajatorul este obligat sd informeze in scris salariatii
mentionati despre dreptul lor de a refuza munca de noapte. (CM, art. 103, 105, 110, 111,
318);

- Femeile gravide, parintii singuri care au copii in varstd de pana la 14 ani, salariatii
care au copii in varstd de pana la 4 ani sau copii cu dizabilitati, persoanele care imbina
concediile pentru ingrijirea copilului cu munca, precum si salariatii care ingrijesc de un
membru al familiei bolnav, in baza certificatului medical, pot fi trimisi in deplasare
numai cu acordul lor scris. Totodata, angajatorul este obligat sd informeze in scris
salariatii mentionati despre dreptul lor de a refuza plecarea in deplasare. (CM, art. 249);

- Unuia dintre parintii (tutorelui) care au copii in varstd de pana la 3 ani 1 se acorda,
pe langd pauza de masda, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului. Pauzele
suplimentare vor avea o frecventa de cel putin o datd la fiecare 3 ore, fiecare pauza avand
0 duratd de minimum 30 de minute. Pentru unul dintre parintii (tutorele) care au 2 sau
mai multi copii in varsta de pana la 3 ani, durata pauzei nu poate fi mai micd de o ora.
Pauzele pentru alimentarea copilului se includ in timpul de munca si se platesc reiesind
din salariul mediu.

- In cazul in care angajatorul asigura in cadrul unitétii incdperi speciale pentru
alimentarea copiilor, acestea vor indeplini conditiile de igiend corespunzatoare normelor
sanitare in vigoare. (CM, art. 108);

- Périntilor care au 2 i mai multi copii 1n varsta de pana la 16 ani sau un copil cu
dizabilitati si parintilor singuri care au un copil in varstd de pana la 16 ani concediile de
odihna anuale li se acorda in perioada de vara sau, in baza unei cereri scrise, in orice alta
perioada a anului. (CM, art. 116);

- Unuia dintre parintii care au 2 si mai multi copii in varsta de pana la 14 ani (sau
un copil cu dizabilitati) li se acorda, in baza unei cereri scrise, un concediu de odihna
anual suplimentar platit cu durata de 4 zile calendaristice;

- In conventiile colective, in contractele colective sau in cele individuale de munca
pot fi prevazute si altor categorii de salariati, precum si alte durate (mai mari) ale
concediilor. Concediile de odihnd anuale suplimentare se alipesc la concediul de odihna
anual de baza. (CM, art. 121);

- Unuia dintre parintii care au 2 s1 mai multi copii in varsta de pana la 14 ani (sau
un copil cu dizabilitati), parintilor singuri necdsatoriti care au un copil de aceeasi varsta
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11 se acorda anual, Tn baza unei cereri scrise, un concediu neplatit cu o duratd de cel putin
14 zile calendaristice. Acest concediu poate fi alipit la concediul de odihna anual sau
poate fi folosit aparte (in Intregime sau divizat) in perioadele stabilite de comun acord cu
angajatorul. (CM, art. 120);

- Concediul neplatit pentru ingrijirea unei persoane care locuieste in aceeasi locuinta
cu salariatul se acorda acestuia in baza unei cereri scrise, pe o duratd de pana la 5 zile
lucratoare intr-un an calendaristic. (CM, art. 1231).

Hotardrea Guvernului nr. 435/2007 pentru aprobarea Regulamentului cu privire
la acordarea unor garantii §i compensatii salariatilor care imbind munca cu studiile

Garantii §i compensatii acordate salariatilor care imbina munca cu studiile in
institutiile de invatamdant superior

* Durata redusa a timpului de munca de 35 ore pe saptamana.

* Concedii suplimentare platite (pastrandu-li-se 75 % din salariul mediu la locul de
munca de baza):

a) pentru sesiunea de reper, executarea lucrarilor de laborator si sustinerea
colocviilor si examenelor — pana la 30 de zile calendaristice anual;
b) in perioada sustinerii examenelor de licenta sau examenelor de absolvire —

pana la 30 de zile calendaristice;
c¢) pentru elaborarea si sustinerea proiectului (tezei) de licenta, tezei de master sau
lucrarii (proiectului) de diploma — pana la 90 de zile calendaristice.

Cheltuielile de deplasare tur-retur, o data pe an.

Garantii §i compensatii acordate salariatilor care imbina munca cu studiile in
institutiile de invatamdnt profesional tehnic

* Un concediu suplimentar, 35 de zile calendaristice, pentru a se pregati si a sustine
colocviile si examenele, pastrand-li-se 75 % din salariul mediu la locul de munca de baza;

* Cheltuielile de deplasare tur-retur, o data pe an.

Garantii §i compensatii acordate salariatilor care imbina munca cu studiile in
institutiile de invatamadnt liceal cu frecventa redusa

* Pentru persoanele care isi fac studiile in institutiile liceale cu frecventa redusa, in
timpul anului de studii, siptamana de munca se reduce cu 1 zi de munca;

« In timpul anului de studii - sunt eliberate de la muncd pentru o perioada de cel
mult 36 zile cu plata de 50% din salariul mediu.

« In timpul anului de studii, la cererea salariatilor, administratia unitatii le poate oferi
suplimentar, 1 sau 2 zile libere sdptdmanal, fard mentinerea salariului.

« In perioada sustinerii examenelor de absolvire - concediu suplimentar, de pani la
30 de zile calendaristice, cu pastrarea a 75 % din salariului mediu.
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« In perioada sustinerii examenelor de promovare salariatii care invati in gimnazii,
licee si in scolile medii de cultura generald beneficiaza de cel mult 10 zile libere, cu
pastrarea a 75 % din salariul mediu la locul de munca de baza, din contul reducerii
numarului total de zile libere.

* Persoanele care studiaza in mod individual si sant admise la examenele de
absolvire in institutiile liceale cu frecventa redusa beneficiaza de un concediu
suplimentar, cu o durata de pana la 30 de zile calendaristice, cu pastrarea a 75 % din
salariul mediu.
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Anexanr. 3.1

FISA DE LUCRU

Grupul 1

Identificarea categoriilor de persoane vulnerabile cu responsabilitati familiale

1. Enumerati cel putin 3 categorii de persoane vulnerabile cu responsabilitati
familiale din Republica Moldova:

Nr.

Categorie

De ce este considerata vulnerabila?

1

2. Pentru fiecare categorie, identificati cel putin o bariera majora in accesarea pietei
muncii:

Categorie

Bariera principala

Alte observatii

3. Exemple de experiente din comunitatile voastre (daca exista):
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Anexa nr. 3.2
FISA DE LUCRU

Grupul 1
Identificarea categoriilor de persoane vulnerabile cu responsabilitati familiale
(Model completat)

1. Enumerati cel putin 3 categorii de persoane vulnerabile cu responsabilitati
familiale din Republica Moldova:

Nr. Categorie De ce este considerata vulnerabila?

1 | Mame sau tati singuri Nu beneficiazi de sprijinul unui partener
pentru ingrijirea copiilor si au dificultati in a
lucra cu norma intreaga

Persoane care ingrijesc membri ai | Ingrijirea este o sarcind permanenta, deseori
familiei cu dizabilitati fara suport social sau financiar adecvat

3 Femei care revin din concediul de | Au un decalaj in experienta profesionald si
maternitate intampina reticenta din partea angajatorilor

2. Pentru fiecare categorie, identificati cel putin o barierd majora in accesarea pietei
muncii:

_ Alte observatii
Categorie Bariera principala

Mame sau tati singuri Programul de munca
inflexibil este o problema

frecventa

Lipsa serviciilor de ingrijire
accesibile si flexibile

Ingrijitori ai persoanelor | Lipsa serviciilor de sprijinsi | Nevoia de concedii speciale

cu dizabilitati recunoasterea statutului sau de munca la distanta
Femei revenite din Discriminarea la angajare si Necesita sprijin pentru
concediul de maternitate | neincrederea angajatorilor reintegrare profesionala

3. Exemple de experiente din comunitatile voastre (daca exista):

In satul X, o mama singura nu a putut reveni la munca dupa concediul de maternitate
deoarece gradinita locala are un program redus si nu exista alte optiuni de ingrijire pentru
copil.

In orasul Y, o femeie a fost concediata dupa ce a cerut munca la distanta pentru a ingriji
mama cu dizabilitati.
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Anexanr. 3.3

FISA DE LUCRU
Grupul 2
Masuri eficiente pentru sprijinirea angajarii persoanelor cu responsabilitati
familiale
1. Alegeti 3 categorii de persoane vulnerabile cu responsabilitati familiale din
Republica Moldova:
Nr. Categorie Masuri posibile pentru sprijin
1
2
3
2. Clasificati masurile propuse dupa tip:
Tip de masurd Exemplu concret (din cele propuse)
Politica publica
Interventie sindicala
Suport din partea angajatorului
Comunitard / ONG
3. Ce masura considerati cea mai eficientd? De ce?
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Anexanr. 3.4

FISA DE LUCRU
Grupul 2
Masuri eficiente pentru sprijinirea angajarii persoanelor cu responsabilitati
familiale
(Model completat)
1. Alegeti 3 categorii de persoane vVulnerabile cu responsabilitati familiale din
Republica Moldova:
Nr. Categorie Madsuri posibile pentru sprijin
1 Mame sau tafi singuri Crearea de centre comunitare de ingrijire gratuitd dupa
programul gradinitei; munca flexibila
2 Persoane care ingrijesc Acces la concedii speciale platite si programe de
membri cu dizabilitati munca la domiciliu
3 Femei care revin din Programe de formare profesionala gratuite si mentorat
concediul de maternitate pentru reintegrare in munca
2. Clasificati masurile propuse dupa tip:
Tip de masura Exemplu concret (din cele propuse)
Introducerea concediilor platite pentru ingrijirea membrilor cu
Politica publica dizabilitati
Negocierea programului de munca flexibila in contractele
Interventie sindicala colective
Suport din partea Posibilitatea de a lucra de acasa 1-2 zile pe saptaimana pentru
angajatorului parinti singuri
Centre de ingrijire pentru copii dupa ore, gestionate de ONGuri
Comunitarda / ONG locale
3. Ce masura considerati cea mai eficienta? De ce?

Consideram ca flexibilizarea programului de munci si telemunca este cea mai
eficientd masurd, deoarece permite persoanelor cu responsabilitati familiale sa combine
mai usor munca si Ingrijirea, fard a depinde de infrastructura locald sau de costuri
suplimentare.
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Anexa nr. 3.5

Studiu de caz 1:

Munca flexibila pentru o mamda singurd

Situatie: Maria este mama singura a unui copil de 3 ani. Lucreaza ca asistenta
medicala intr-un spital, in ture de noapte. Lipsa unui serviciu de Ingrijire pentru copilul
el o Tmpiedica sd-si continue activitatea cu acelasi program.

Drepturi si garantii:

Maria solicita modificarea programului de lucru in regim part-time sau schimbarea
pe tura de zi, in temeiul art. 97 din Codul muncii.

Angajatorul este obligat s ia In considerare cererea, mai ales daca nu afecteaza grav
activitatea institutiei.

Rezolvare: Angajatorul accepta trecerea temporara pe tura de zi, in baza unui act
aditional la contractul individual de munca.

Studiu de caz 2:

Refuzul concediului pentru ingrijirea copilului bolnay

Situatie: Andrei, tata a doi copii, solicita concediu platit pentru ingrijirea copilului
de 5 ani bolnav. Angajatorul refuza, motivand lipsa de personal.

Drepturi si garantii:

Potrivit Codului muncii (art. 126), parintii au dreptul la concediu medical pentru
ingrijirea copilului bolnav pana la 10 zile (sau mai mult in cazuri speciale), platit de

CNAM.

Refuzul angajatorului este ilegal.

Rezolvare: Andrei se adreseaza Inspectiei Muncii. Angajatorul este somat sa
respecte legislatia, iar Andrei is1 1a concediul legal.

Studiu de caz 3:

Reintegrarea in campul muncii dupa concediul de maternitate

Situatie: Elena revine la serviciu dupa 3 ani de concediu pentru cresterea copilului.

Intre timp, postul siu a fost ocupat definitiv.

Drepturi si garantii:

Conform Codului muncii, angajatorul este obligat sa asigure revenirea la acelasi loc
de munca sau la unul echivalent (art. 124).

Substituirea postului nu este un motiv legal de concediere.

Rezolvare: Elena depune o plangere, iar instanta obliga angajatorul sa o reintegreze
si sd-1 achite compensatii pentru perioada in care a fost lipsita de salariu.
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Studiu de caz 4:

Subventionarea angajatorului pentru angajarea unei femei cu copii

Situatie: Tatiana, mama a doi copii, isi cauta un loc de munca dupd o pauza de 4
ani. Un angajator ezitd sa o angajeze din cauza presupuselor dificultati de adaptare.

Drepturi si garantii:

Tatiana este eligibila pentru programele de subventionare prevazute in Legea nr.
105/2018.

ANOFM poate oferi angajatorului o subventie lunard timp de 6 luni pentru
angajarea ei.

Rezolvare: Angajatorul accepta oferta ANOFM, Tatiana este angajata si beneficiaza
de formare profesionala la locul de munca.
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Fisa de analiza a studiului de caz

Anexanr. 3.6

Element de analiza

Continut
completat de grup

Situatia descrisa (rezumat in 2-3 propozitii)

Ce drepturi ale lucratorului sunt implicate? (articole din Codul
muncii, legi speciale etc.)

Ce incalcare a drepturilor are loc (daca exista)?

Cum s-a solutionat cazul? A fost legal? Just?

Ce alta solutie ati fi propus voi?

Ce ar putea face sindicatul intr-un astfel de caz?
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TEMA. 4

MASURI DE PROTECTIE SOCIALA SI SERVICH PENTRU LUCRATORII
SI LUCRATOARELE CU RESPONSABILITATI FAMILIALE.

Scopul activitatii: S& familiarizeze participantii cu masurile de protectie sociala si
serviciile disponibile pentru lucratorii si lucritoarele cu responsabilititi familiale, n
vederea consolidarii capacitdtii acestora de a sustine drepturile membrilor de sindicat in
acest domeniu.

Obiectivele activitatii:

- Sa identifice principalele drepturi si garantii sociale acordate lucrdtorilor cu
responsabilitati familiale.

- Sa cunoasca tipurile de indemnizatii si prestatii sociale relevante (ex. concedii platite,
indemnizatii pentru Ingrijirea copilului, ajutoare sociale etc.).

- Sa inteleagd beneficiile fiscale destinate sprijinirii familiilor cu copii sau altor
persoane aflate in ingrijire.

- Sa exploreze tipurile de servicii alternative de ingrijire a copiilor (crese, centre
comunitare, servicii mobile etc.).

- Sa analizeze modul in care sindicatele pot contribui la promovarea si imbunatatirea
acestor masuri si servicii in cadrul politicilor publice si negocierilor colective.

Metoda de HIJIEEES
Desfasurarea activitatii/continut . . Durata de
’ ’ ’ instruire : ,
instruire
Deschiderea sesiunii, prezentarea obiectivelor. Bingo 20 min Fise de
social lucru

Activitate de energizare ,,Bingo social”
Formabilii primesc o fisa cu afirmatii (Anexa nr. 4.1).

Instructiuni: Plimba-te prin sala si giseste persoane
carora li se potrivesc afirmatiile din casutele de ai jos.
Cand gasesti o persoand potrivitd, roag-o sa semneze
in cadsuta respectivd. Nu poti folosi acelasi nume de
doua or1!

Obiectivul este sa completezi cat mai multe casute!
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Prezentarea continutului teoretic:

Formatorul va prezenta prevederile concrete din Codul
Muncii nr. 154/2003 privind drepturile la concediile
sociale ce au ca scop imbunatatirea Tmbindrii muncii
Cu responsabilititi familiale

Prelegere

40 min

Prezentare
PPT

Lucru in grup:
»Realizarea drepturilor si garantiilor la concedii
sociale lucratoarelor cu

lucratorilor si sau

responsabilitati familiale”

Participantilor vor fi impartiti in 5 grupe, fiindu-le
oferite studii de caz (Anexa nr. 4.2)

Instructiuni:

* Raspundeti la intrebarea: De ce a beneficiat
persoana din studiu de caz concediul mentionat?
(mentionati temeiul legal sau rationamentul).

+ Identificati

concediu pentru angajat si familie.

beneficiile principale ale acestui

* Discutati care ar putea fi dificultatile sau
provocarile 1n accesarea si utilizarea acestui

concediu 1n realitate.

* Propuneti solutii sau recomanddri pentru a

imbunatati aplicarea drepturilor la concedii sociale.

* Pentru pregatirea raspunsurilor se va oferi 20
minute si 20 minute pentru prezentare.

Lucru in

grup

40 min

Studii
de caz

Flipchart,
foi
carioci

Prezentarea continutului teoretic:

Formatorul va descrie prevederile cadrului legal
privind masurile de protectie sociala pentru lucratorii si
lucratoarele cu responsabilitati familiale

Prelegere

50 min

Prezentare
PPT

Recapitularea rapida a principalelor puncte discutate.

Formatorul pune intrebari scurte cu referire la:

* indemnizatia de maternitate

* indemnizatia paternala

* indemnizatiile adresate familiilor cu copii

* indemnizatia in cazul adoptarii copiilor

* indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav
Intrebari, discutii.

Runda de
intrebari

40 min
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Prevederi din Codul Muncii nr. 154/2003 privind drepturile la concediile sociale

- Femeilor salariate i ucenicelor, precum si sotiilor aflate la intretinerea salariatilor,
li se acorda un concediu de maternitate ce include concediul prenatal cu o durata de 70
de zile calendaristice (in cazul sarcinilor cu 3 si mai multi feti — 112 zile calendaristice)
si concediul postnatal cu o duratd de 56 de zile calendaristice (in cazul nasterilor
complicate sau nasterii a doi sau mai multi copii — 70 de zile calendaristice), platindu-li-
se pentru aceastd perioada indemnizatii. (CM, art. 124)

- Salariata, in concediu de maternitate, are dreptul de a continua/relua activitatea in
baza cererii scrise si concluzia medicald. Concediului prenatal nu va depasi 36 de
saptamani de sarcina (CM, art. 76'). Dupa expirarea concediului de maternitate,
persoanelor asigurate li se acordd, in baza unei cereri scrise, concediu partial platit
pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani, cu achitarea indemnizatiei din
bugetul asigurarilor sociale de stat. Concediul partial platit pentru ingrijirea copilului
pana la varsta de 3 ani se acorda, optional, unuia dintre parinti, unuia dintre bunici, unei
alte rude care se ocupd nemijlocit de ingrijirea copilului, precum si tutorelui. Concediul
partial platit pentru ingrijirea copilului poate fi folosit de ambii parinti alternativ, in
Acest concediu se include in vechimea in munca, inclusiv in vechimea in munca speciala,
si in stagiul de cotizare. Concediul partial platit pentru ingrijirea copiilor nascuti dintr-0
sarcind gemelard, de triplete sau multipleti se acorda, la cerere scrisd, ambilor parinti sau
altor persoane asigurate. Salariatul are dreptul la revenirea din concediul partial platit
pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani inainte de expirarea termenului stabilit
in cerere, anuntand despre aceasta angajatorul, printr-o cerere scrisd, cu 15 zile lucratoare
inainte. Termenul respectiv poate fi redus prin acordul scris al partilor. (CM, art. 124)

- Concediul paternal se acorda pentru a asigura participarea efectiva a tatalui la
ingrijirea copilului nou-nascut sau adoptat. Tatdl copilului nou-ndscut sau adoptat
beneficiazd de dreptul la concediu paternal pana la 15 zile calendaristice. Concediul
paternal poate fi acordat integral sau divizat in pana la 3 fractiuni, pe parcursul primelor
12 luni de la nasterea copilului. O fractiune de concediu reprezintda cel putin 5 zile
calendaristice. Salariatul beneficiaza de concediu paternal in baza cererii depuse cu cel
putin 5 zile inainte de fiecare fractiune de concediu, cu exceptia cazului in care perioadele
fractiunilor au fost stabilite in prealabil cu angajatorul. In cazul tatilor care au adoptat
copii, concediul paternal se acorda in baza unei cereri scrise, in primele 12 Iuni din ziua
incuviintarii adoptiei. Concediul paternal se acorda in baza unei cereri in forma scrisa, in
primele 12 luni de la nasterea copilului. La cerere se anexeazd o copie a certificatului de
nastere al copilului. In caz de coincidenta totald sau partiald a concediului paternal cu
concediul medical, in baza unei cereri scrise a salariatului, concediul paternal nefolosit
integral ori partial se prelungeste. Pe perioada concediului paternal, salariatul beneficiaza
de o indemnizatie paternald care nu poate fi mai micd decat venitul mediu lunar asigurat
pentru perioada respectiva si care este achitata din bugetul asigurarilor sociale de stat.

42



Angajatorul este obligat sd incurajeze salariatii in vederea beneficierii de concediu
paternal. (CM, art. 124%)

-n afard de concediul partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3
ani, unuia dintre parinti, unuia dintre bunici, unei alte rude care se ocupa nemijlocit de
ingrijirea copilului, precum si tutorelui, li se acorda, in baza unei cereri scrise, un
concediu suplimentar neplitit pentru ingrijirea copilului in varsta de la 3 la 4 ani,
cu mentinerea locului de munci (a functiei). In lipsa locului de munca anterior (functiei
anterioare), persoanelor mentionate li se acorda un alt loc de munca echivalent (functie
echivalent). In baza unei cereri scrise, in timpul aflarii in concediul suplimentar neplatit
pentru Ingrijirea copilului, persoanele mentionate pot sa lucreze in conditiile timpului de
munca partial sau la domiciliu. Perioada concediului suplimentar neplétit se include in
vechimea in munca, inclusiv in vechimea in munca speciald, daca contractul individual
de munca nu a fost suspendat. Perioada concediului suplimentar neplatit nu se include in
vechimea in munca ce da dreptul la urmatorul concediu de odihnd anual platit, precum si
in stagiul de cotizare potrivit legii. Salariatul poate reveni din concediul suplimentar
neplatit pentru ingrijirea copilului inainte de termenul stabilit in cerere, anuntand despre
acest lucru angajatorul, printr-o cerere scrisa, cu 15 zile lucratoare inainte. Termenul
respectiv poate fi redus prin acordul scris al partilor. (CM, art. 126)

- Salariatului care intentioneaza sa adopte un copil i se acorda, la cerere, un
concediu partial platit, cu durata de la 60 la 90 de zile, pe perioada de incredintare a
copilului adoptabil in familia adoptatorului, in vederea adaptarii copilului cu adoptatorul
fractiuni, cu conditia sd nu se suprapund fractiunile. Acest concediu se include in
vechimea 1n munca, inclusiv in vechimea in munca speciala, si in stagiul de cotizare.
Salariatul care a adoptat un copil sau I-a luat in plasament 1n serviciul de tuteld/curatela
are dreptul, in baza unei cereri scrise, la urmatoarele tipuri de concediu:

a) concediu platit pe o perioada de pana la 90 de zile calendaristice, care incepe
din ziua incuviintdrii adoptiei sau emiterii dispozitiei de plasament al copilului in
serviciul de tuteld/curateld. Concediul poate fi folosit de ambii soti alternativ, in fractiuni,
cu conditia sa nu se suprapund fractiunile. Acest concediu se include in vechimea in
munca, inclusiv in vechimea in munca speciald, si n stagiul de cotizare;

b) concediu partial platit pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 3 ani, cu
durata de cel putin 6 luni, in cazul in care copilul avea varsta mai mica de 3 ani la data
incuviintarii adoptiei sau emiterii dispozitiei de plasament al copilului in serviciul de
tutela/curatela;

C) concediu partial platit pentru ingrijirea copilului, cu durata de pana la 6 luni,
in cazul in care copilul avea varsta mai mare de 3 ani la data incuviintarii adoptiei sau
emiterii dispozitiei de plasament al copilului in serviciul de tutela/curatela. (CM, art. 127)
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-Unuia dintre parintii (tutorelui, curatorului) care educa un copil cu
dizabilitati 1 se va acorda suplimentar, in baza unei cereri scrise, o zi libera pe luna, cu
mentinerea salariului mediu din contul angajatorului. (CM, art. 252%)

- Nu se admite concedierea salariatului in perioada aflarii lui in concediu medical,
in concediu de odihna anual, in concediu de studii, in concediu de maternitate, in
concediu paternal, in concediu partial plitit pentru ingrijirea copilului pana la
varsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta
de la 3 la 4 ani, In concediu pentru ingrijirea unui membru bolnav al familiei, in
concediu pentru ingrijirea copilului cu dizabilitati, in perioada indeplinirii obligatiilor
de stat sau obstesti, precum si in perioada detasarii, cu exceptia cazurilor de lichidare a
unitdtii.(CM, art. 86)

- In cazul suspendarii, in situatii exceptionale, a procesului educational in regim cu
prezentd fizica in cadrul institutiilor de invdtdmant, odatd cu dispunerea de catre
autoritatile abilitate a unor masuri speciale privind asigurarea securitatii, protectiei vietii
s1 sanatatii populatiei, cu consimtamantul angajatorului, se acorda zile libere unuia dintre
parinti sau tutorelui pentru supravegherea copiilor pe toatd durata suspendarii procesului
educational in regim cu prezenta fizica, cu achitarea unei indemnizatii egale cu cel putin
50% din salariul de baza al salariatului. (CM, art. 781)

- In vederea asigurarii reconcilierii vietii profesionale cu cea de familie, angajatorul

poate oferi salariatilor servicii de ngrijire a copiilor cu varsta de pana la 3 ani (CM, art.
252?)

Se pot organiza urmadtoarele tipuri de servicii alternative de ingrijire a copiilor:

a) servicii alternative de ingrijire a copiilor organizate de angajator la locul de
munca;

b) servicii alternative de ingrijire individualizata a copiilor;

C) servicii alternative de ingrijire a copiilor de tip familial.

Scopul serviciilor alternative de ingrijire a copiilor este oferirea serviciilor de
ingrijire, crestere, dezvoltare armonioasd, supraveghere si educatie a copilului cu varsta
de pana la 3 ani prestate de catre ingrijitor/ingrijitoare.

Obiectivele serviciilor alternative de ingrijire a copiilor:

a) sporirea eficientei si imbunatatirea calitatii serviciilor alternative de ngrijire
a copiilor cu varsta de pana la 3 ani, furnizate de persoane calificate, prin asigurarea
organizarii si desfasurarii activitatii respective in baza unor standarde minime de calitate;

b) oferirea unui spectru diversificat si standardizat de servicii alternative de
ingrijire a copiilor cu varsta de pana la 3 ani;

C) sporirea gradului de supraveghere si siguranta a copiilor cu varsta de pana
la 3 ani;
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d) adaptarea si socializarea timpurie a copilului cu varsta de pana la 3 ani prin
facilitarea integrarii acestuia in societate;

e) garantarea drepturilor beneficiarilor de servicii si asigurarea executarii
obligatiilor prestatorilor de servicii prin reglementarea raporturilor juridice dintre
subiectii prezentei legi si a modalitdtii de prestare a serviciului alternativ de ingrijire
propriu-zis;

f) stimularea reconcilierii vietii de familie cu cea profesionala.

Serviciile alternative de ingrijire a copiilor organizate de angajator la locul de munca
se infiinteaza prin ordinul intern al angajatorului.

Initierea efectivda si prestarea nemijlocitd a serviciilor alternative de ingrijire a
copiilor organizate de angajator la locul de munca sunt conditionate de depunerea
notificarii de infiintare a serviciului catre Agentia Nationald pentru Sanatate Publica.

Prestarea nemijlocitd a serviciilor alternative de ingrijire a copiilor organizate de
angajator la locul de munca se realizeaza de cdtre ingrijitor/ingrijitoare sau de catre
personalul de suport, dupa caz.

In cazul serviciilor alternative de ingrijire a copiilor organizate de citre angajator
la locul de munca, de respectarea cadrului normativ in domeniul protectiei copilului si a
legislatiei specifice domeniului sdu de activitate este responsabil angajatorul.

Serviciile alternative de ingrijire a copiilor la locul de munca au program pe tot
parcursul anului si de acestea beneficiaza doar copiii salariatilor angajatorului care le
organizeaza.

Activitatea serviciilor alternative de ingrijire a copiilor organizate de angajator la
locul de munca are caracter nonprofit.

In scopul asigurarii calitatii serviciilor alternative de ingrijire a copiilor la locul de
muncd, angajatorul este in drept sa contracteze personal de suport pentru ingrijitor/
ingrijitoare, fiind respectat regimul juridic de incompatibilitate si restrictii prevazut la
art. 16.

(Legea 367/2022 cu privire la serviciile alternative de ingrijire a copiilor)

Masuri de protectie sociala si facilitati pentru lucratorii si lucratoarele cu
responsabilitati familiale.

Indemnizatia de maternitate (Legea 289/2004)

Asiguratele, sotiile aflate la intretinerea sotilor asigurati si somerele care s-au aflat
la evidenta 1n institutiile medico-sanitare din Republica Moldova, care au dreptul la
concediu de maternitate, beneficiaza de indemnizatie de maternitate, indiferent de durata
stagiului de cotizare.

Indemnizatia de maternitate se acorda integral la a 30-a sdptdmana de sarcina, pe o
perioada de 126 de zile calendaristice, iar in cazul nasterilor complicate ori al nasterii a
doi copii — de 140 de zile calendaristice. In cazul sarcinilor cu 3 si mai multi feti,
indemnizatia de maternitate se acorda la termenul de 24 de sdptamani de sarcina pe o
perioada de 182 de zile calendaristic.
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In cazul in care copilul se naste mort sau moare in perioada concediului postnatal,
indemnizatia de maternitate se acorda pentru perioada stabilita.

Cuantumul lunar al indemnizatiei de maternitate este de 100% din baza de calcul.

Sotia care se afla la intretinerea sotului asigurat beneficiaza de indemnizatie de
maternitate daca, la data acordarii concediului de maternitate, nu este angajatd in campul
muncii.

Indemnizatia de maternitate se calculeaza din venitul asigurat al unuia dintre soti,
care va determina un cuantum mai mare al indemnizatiei de maternitate.

(Sotia aflata la intretinerea sotului asigurat beneficiaza de dreptul la indemnizatie
de maternitate in cazul in care sotul confirma un stagiu de cotizare de 3 ani sau 9 luni din
24 de luni. In cazul inregistrarii cdsitoriei dupa producerea riscului asigurat (concediul
de maternitate), dreptul la indemnizatie se stabileste pentru perioada de la data
inregistrarii cdsatoriei pana la data expirdrii concediului de maternitate)

In cazul incetarii contractului individual de munca pe durati determinati, precum
si 1n cazul lichidarii unitatii in perioada aflarii in concediu pentru ingrijirea copilului pana
la implinirea varstei de 3 ani, dreptul la indemnizatia pentru cresterea copilului se
mentine si dupa incetarea contractului, cu conditia ca asiguratul nu se angajeaza la o alta
unitate.

Indemnizatia paternala (Legea 289/2004)

Dreptul la indemnizatie paternald pentru ingrijirea copilului nou-nascut sau adoptat
se acorda tatalui asigurat daca a realizat un venit in ultimele 3 luni premergatoare lunii
nasterii copilului, a solicitat stabilirea indemnizatiei paternale in termen de 12 luni de la
data nasterii copilului.

Indemnizatia paternala se stabileste de la data nasterii copilului pe o perioada de 15
zile calendaristice fara conditia aflarii in concediu paternal.

Indemnizatia paternala poate fi acordatd integral sau divizata in pana la 3 fractiuni,
fiecare cate cel putin 5 zile calendaristice.

Cuantumul indemnizatiei paternale constituie 100% din baza de calcul.

Plata indemnizatiei paternale se efectueaza pentru fiecare fractiune de concediu
paternal de care beneficiaza tatal copilului.

Indemnizatia unica pentru perioada de incredintare a copilului adoptabil au
luat in plasament in serviciul de tuteld/curatela (Legea 289/2004)

Indemnizatia unica pentru perioada de incredintare a copilului adoptabil in vederea
perioada indicata 1n dispozitia autoritatii tutelare teritoriale de incredintare, indiferent de
perioada efectiva in care asiguratul s-a aflat in concediu, dar nu mai putin de 60 de zile
si nu mai mult de 90 de zile.

Cuantumul indemnizatiei unice pentru perioada de incredintare a copilului adoptabil
constituie 60% din baza de calcul.

Cuantumul indemnizatiei unice pentru copilul adoptat sau luat in plasament in
serviciul de tutela/curatela constituie 100% din baza de calcul.
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Indemnizatia unica pentru perioada de incredintare a copilului adoptabil si
indemnizatia unicd pentru copilul adoptat sau luat in plasament in serviciul de
tuteld/curatela se calculeaza din venitul asigurat al unuia dintre soti, care va determina
un cuantum mai mare al indemnizatiei.

Indemnizatia lunara pentru cresterea copilului cu varsta mai mare de 3 ani
adoptat sau luat in plasament in serviciul de tuteld/curatela (Legea 289/2004)

Asiguratul care a adoptat un copil cu varsta mai mare de 3 ani sau l-a luat in
plasament 1n serviciul de tuteld/curatela si se afld in concediu de ingrijire a copilului de
pana la 6 luni la toate unitdtile in care desfasoard activitati are dreptul la indemnizatie
lunard pentru cresterea copilului cu varsta mai mare de 3 ani pe perioada acordarii
concediului.

In cazul in care beneficiarul de indemnizatie se angajeazi, isi reia activitatea de
munca, se elibereaza Tnainte de expirarea concediului pentru ingrijirea copilului adoptat
sau plasat in serviciul de tutela/curateld ori desfasoara activitati in scopul obtinerii de
venit, indemnizatia stabilitd nu se suspenda.

In cazul in care asiguratul adoptd doi sau mai multi copii frati sau ii ia in plasament
in serviciul de tuteld/curatela, de dreptul la indemnizatie lunara beneficiaza, la cerere,
concomitent ambii pdarinti asigurati. Fiecare asigurat beneficiazd de dreptul la
indemnizatie pentru copilul de care ingrijeste nemijlocit. Pentru unul si acelasi copil se
stabileste o singurd indemnizatie.

Cuantumul indemnizatiei lunare constituie 60% din baza de calcul.

Indemnizatia lunara pentru cresterea copilului cu varsta mai mare de 3 ani adoptat
sau luat 1n plasament 1n serviciul de tuteld/curatela se calculeaza din venitul asigurat al
unuia dintre soti, care va determina un cuantum mai mare al indemnizatiei.

indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav (Legea 289/2004)

indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 10 ani, iar in
cazul copilului care suferda de maladie oncologica si al copilului cu dizabilitate pentru
afectiuni intercurente - pana la implinirea varstei de 18 ani se acorda optional: mameli,
tatalui sau tutorelui. In cazul in care mama, tata sau tutorele, din motive intemeiate,
confirmate documentar, nu pot ingriji copilul bolnav in varsta de pana la 10 ani, copilul
care sufera de maladie oncologica in varsta de pana la 18 ani sau copilul cu dizabilitate
in varsta de pana la 18 ani, indemnizatia se acorda altor persoane asigurate, optional: altui
membru de familie, bunicului, bunicii.

Cuantumul indemnizatiei pentru ingrijirea copilului bolnav se stabileste, dupa cum
urmeaza:

a) 60% din baza de calcul stabilitd conform art.7 - in cazul unui stagiu de
cotizare de pana la 5 ani;

b) 70% din baza de calcul - in cazul unui stagiu de cotizare cuprins intre 5 si 8
ani;

C) 90% din baza de calcul - in cazul unui stagiu de cotizare de peste 8 ani.
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Perioada: cel mult 14 zile calendaristice in cazul acordarii asistentei medicale de
ambulatoriu si de cel mult 30 de zile calendaristice in cazul acordarii asistentei medicale
in stationar, dar nu mai mult de 60 de zile cumulative intr-un an calendaristic pentru
fiecare copil.

In cazul in care copilul suferd de boli contagioase, este imobilizat intr-un aparat
gipsat orl este supus unor interventil chirurgicale, sufera de maladie oncologica,
tuberculoza, SIDA, durata concediului medical se stabileste de catre consiliul medical
consultativ, iar indemnizatia se acorda pentru perioada integrala a concediului medical.

Indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav se acordd asiguratului si in perioada
concediului anual.

indemnizatia unici la nasterea copilului (Legea 315/2016, HG 1478/2002)

Indemnizatia unica se stabileste de catre Guvern pentru fiecare copil ndscut viu,
inclusiv in cazul gemenilor sau al mai multor copii nascuti dintr-o singura sarcind, in
acelasi cuantum (pentru anul 2025 — 21350 lei);

Indemnizatia se stabileste mamei, iar in cazul decesului ei — reprezentantului legal
al copilului, cu conditia ca copilul a fost inregistrat la subdiviziunea competentd a
Agentiei Servicii Publice.

indemnizatia pentru cresterea copilului (Legea 289/2004, HG 1478/2002)

Unul dintre parintii asigurati care indeplineste conditiile de realizare a stagiului de
cotizare (3 ani sau 9 luni din 24 de luni) are dreptul la indemnizatie lunarda pentru
cresterea copilului pana la Tmplinirea varstei de 3 ani conform urmatoarelor optiuni:

l. Din ziua urmatoare datei expirarii concediului de maternitate si pana la data
implinirii varstei de 3 ani a copilului. Cuantumul lunar constituie 30% din baza de calcul
pentru fiecare copil, dar nu mai putin decat cuantumul indemnizatiei minime lunare
pentru cresterea copilului a persoanei asigurate (740 lei).

1. Din ziua urmatoare datei expirdrii concediului de maternitate pentru o
perioada de 24 de luni. Cuantumul indemnizatiei constituie 60% din baza de calcul pentru
fiecare copil, dar nu mai putin decat cuantumul dublu al indemnizatiei minime lunare
pentru cresterea copilului a persoanei asigurate (1480 lei) pentru primele 12 luni de la
data acorddrii initiale a indemnizatiei si 30% din baza de calcul pentru urmatoarele 12
luni, dar nu mai putin decat 740 lei.

I1l.  Din ziua urmatoare datei expirarii concediului de maternitate pentru o
perioada de 12 luni. Cuantumul constituie 90% din baza de pentru fiecare copil, dar nu
mai putin decat cuantumul triplu al indemnizatiei minime lunare (2220 lei). Pentru
perioada dupd expirarea celor 12 luni si pana la implinirea varstei de 3 ani a copilului,
indemnizatia lunara pentru cresterea copilului nu se acorda.
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Indemnizatia lunara pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 2 ani
(L289/2004, HG 1478/2002)

Indemnizatia se stabileste atat persoanelor asigurate, cit si persoanelor neasigurate
pentru fiecare copil ndscut viu, inclusiv in cazul gemenilor sau al mai multor copii nascuti
dintr-o singura sarcind. Cuantumul indemnizatiei constituie 1000 de lei.

Indemnizatia lunara de suport pentru cresterea pana la varsta de 3 ani a
copiilor gemeni sau a mai multor copii nascuti dintr-o singura sarcina (L289/2004,
HG 1478/2002)

Indemnizatia se stabileste in cazul in care dintr-o singura sarcind in familie s-au
nascut cel putin doi copii vii mamei, iar in cazul decesului ei sau in cazul in care mama
nu intruneste conditiile de stabilire a indemnizatiei — reprezentantului legal al copiilor.

Cuantumul constituie 500 de lei.

Scutirea pentru persoanele intretinute (a. 2025) - 9900 lei (Codul fiscal)

Salariatii, la calcularea impozitului pe venit, au dreptul la scutiri pentru persoanele
intretinute al sotiei (sotului) pentru parintii sau copiii, inclusiv infietorii si infiatii ori
gradul doi, daca acestea au un venit ce nu depaseste 12400 lei anual. La calcularea
venitului nu se include suma alocatiilor achitate din mijloacele bugetului de stat.

La impozitarea veniturilor salariale:

4 platile primite de catre salariati in scopul compensarii costurilor pentru
serviciile alternative de ingrijire a copiilor cu varsta de pana la 3 ani in marime ce
nu depaseste valoarea nominalda de 2500 de lei lunar pentru fiecare copil al salariatului,
sl

> cadourile 1n naturd, inclusiv vouchere, primite de catre salariati, precum
si cele oferite pentru copiii minori ai acestora, cu ocazia zilelor de sarbatoare
nelucriatoare conform Codului muncii si a zilelor de nastere ale salariatilor, al caror
cuantum nu depaseste valoarea de 10% din salariul mediu lunar pe economie, prognozat
si aprobat de Guvern pentru anul pentru care a fost acordat, sun incluse ca venit
neimpozabil.

Pentru anul 2025 parintii au dreptul la deducerea cheltuielilor achitate de catre
persoana fizica, pe parcursul perioadei fiscale, pentru invatamantul persoanelor
intretinute copii oferit de institutiile de invatamant prevazute la art. 15 din Codul
educatiei nr. 152/2014, in cuantumul unui salariu mediu lunar pe economie, prognozat
si aprobat de Guvern pentru anul pentru care a fost acordat. Cuantumul deductibil se
aplica cumulativ pentru numarul total de copii si pentru toate tipurile de invatamant.
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Micsorarea varstei de pensionare femeilor cu copii (Legea 156/1998)
Pentru femeile care au ndscut si educat pana la varsta de 8§ ani cinci i mai multi
copii, varstele standard de pensionare se diminueaza cu 3 ani.

Varsta standard de pensionare
De la 1 iulie
Barbati Femei Femei cu 5 si mai multi copii
2025 63 ani 61 ani 6 luni 58 ani, 6 luni
2026 63 ani 62 ani 59 ani
2027 63 ani 62 ani 6 luni 59 ani 6 luni
2028 63 ani 63 ani 60 ani

In cazul calcularii pensiei, la determinarea venitului mediu lunar asigurat, incepand
cu 1ianuarie 1999, perioada de ingrijire a unui copil pana la varsta de 3 ani de catre
unul din péirinti sau de tutore in caz de deces al ambilor périnti si perioada de
ingrijire a unui copil cu dizabilitate severa sub varsta de 18 ani sau a unei persoane
cu dizabilitate severa de catre unul dintre parinti, de catre tutore sau curator, se va
lua in consideratie salariul mediu lunar pe tara la data calcularii pensiei.

Concluzie

Asigurarea drepturilor sociale pentru lucratorii si lucratoarele cu responsabilitati
familiale in Republica Moldova reprezintd un pilon esential al politicilor sociale moderne
si incluzive. Printr-un cadru legal care garanteaza accesul la concedii de maternitate,
paternitate, ingrijirea copilului sau a membrilor bolnavi ai familiei, statul contribuie la
reconcilierea vietii profesionale cu cea personald. Aceste masuri nu doar protejeaza
sdnatatea si bunastarea familiilor, ci si promoveaza egalitatea de gen, coeziunea sociald
si stabilitatea pe piata muncii. Cu toate acestea, pentru a raspunde in mod adecvat
nevoilor reale ale familiilor, este necesarad o aplicare eficientd a legislatiei, completatd de
sprijin din partea angajatorilor si de politici publice adaptate la evolutiile sociale si
economice actuale.
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Fisa de lucru

Anexanr. 4.1

BINGO SOCIAL: Viata de familie si drepturile sociale

Instructiuni: Plimba-te prin sala si gaseste persoane carora li se potrivesc afirmatiile
din casutele de mai jos. Cand gésesti o persoana potrivita, roag-o sd semneze in cdsuta
respectiva. Nu poti folosi acelasi nume de doua ori! Obiectivul este sa completezi cat

mai multe casute!

A avut parte de concediu

Cunoaste ce este
deducerea personald

A solicitat vreodata concediu
pentru ingrijirea copilului bol-

paternal pentru nav
copii
A adoptat un copil sau are un A beneficiat de Cunoaste o persoana care
caz in familie indemnizatia unica la ingrijeste singurd un copil
nastere

A fost in concediu de ingrijire
pana la 3 ani

Are grija de un copil cu
dizabilitate

A cerut reducerea duratei zilei
de munca pentru ingrijirea
copilului

Stie ce documente sunt
necesare pentru indemnizatia
lunara

Cunoaste 0 mama/tata
care lucreaza part-time

Ar dori ca sindicatul sa ofere
mai mult sprijin pentru parinti
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Anexa nr.4.2

LUCRU iN GRUPURI MICI:

»Realizarea drepturilor si garantiilor la concedii sociale lucratorilor si sau
lucratoarelor cu responsabilitati familiale”

Instructiuni:
Raspundeti la intrebarea: De ce a beneficiat persoana din studiu de caz concediul
mentionat? (mentionati temeiul legal sau rationamentul).

Identificati beneficiile principale ale acestui concediu pentru angajat si familie.

Discutati care ar putea fi dificultatile sau provocarile In accesarea si utilizarea acestui
concediu in realitate.

Propuneti solutii sau recomandari pentru a imbunatati aplicarea drepturilor la concedii
sociale.

Studiul de caz 1:

Concediu de maternitate — protejarea sanataitii mamei si copilului

Context: Ana, o contabild in varsta de 32 de ani, angajata intr-o companie privata, a
intrat Tn concediu de maternitate cu 30 de zile Tnainte de data estimata a nasterii. De ce a

beneficiat Ana?

Detalii:

A beneficiat de 126 de zile calendaristice de concediu de maternitate (70 zile inainte
si 56 dupa nastere).

Concediul a fost integral platit prin sistemul de asigurari sociale.

Angajatorul a pastrat locul de munca si a reincadrat-o dupa revenirea din concediu.
Impact:

nou-nascutului fara presiuni financiare sau profesionale.

Echilibrul intre munca si viata de familie a fost sustinut prin politici legale clare.
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Studiul de caz 2:
Concediu paternal — implicarea tatalui in ingrijirea copilului

Context: Vlad, un angajat al unei institutii publice, a devenit tata si a solicitat

concediu paternal imediat dupa nasterea copilului. De ce a beneficiat Vlad?

Detalii:

- A beneficiat de 15 zile calendaristice de concediu paternal, conform legislatiei
nationale.

- Concediul a fost platit si a fost utilizat imediat dupa nastere pentru a sprijini mama si
pentru a se implica activ in ingrijirea copilului.

Impact:

« A contribuit la crearea unei legaturi timpurii intre tata si copil.

- A oferit mamei suport in perioada postnatala.

- A promovat egalitatea de gen si rolurile parentale echitabile.

Studiul de caz 3:
Concediu partial plitit pentru ingrijirea copilului pana la 3 ani

Context: Maria, specialist in resurse umane, a ales sa stea acasa pentru a ingriji
copilul pana la varsta de 3 ani. De ce a beneficiat Maria?

Detalii:
- A beneficiat de concediu partial platit pentru ingrijirea copilului, primind

indemnizatie lunard din partea statului.
- A revenit la serviciu in regim part-time dupa 2 ani si 3 luni, mentinand echilibrul intre

munca si viata familiala.
Impact:
- Maria a reusit sa asigure dezvoltarea timpurie a copilului intr-un mediu familial stabil.
« Nu si-a pierdut locul de munca si a reintegrat treptat piata muncii.

Studiul de caz 4:
Concediu pentru ingrijirea unui membru bolnav al familiei

Context: Ion, angajat intr-o firma de logistica, a solicitat concediu pentru a

ingriji tatdl sau, recent operat. De ce a beneficiat lon?
Detalii:

- A beneficiat de concediu medical justificat pentru ingrijirea unui membru bolnav din
familie.

- A prezentat documentele medicale si a primit indemnizatie pentru perioada de
absenta.

Impact:

- A evitat nevoia de concediu neplatit si pierderi financiare.

« A putut fi alaturi de familia sa intr-un moment critic, fara riscul pierderii locului de
munca.
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Studiul de caz 5:
Concediu pentru ingrijirea copilului cu dizabilitati

Context: Rodica, mama a unui copil diagnosticat cu autism, a solicitat concediu pentru
a participa la terapie si activitati educationale intensive. De ce a beneficiat Rodica?
Detalii:
A beneficiat de concediu suplimentar platit partial pentru ingrijirea copilului cu
dizabilitati (prevazut de contractul colectiv de munca).
A lucrat pe un program flexibil, in baza unei intelegeri cu angajatorul.
Impact:
Rodica a avut timp pentru a asigura interventia timpurie esentiald pentru dezvoltarea
copilului.
Angajatorul a sustinut politica de incluziune si adaptare la nevoile familiei.
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TEMA. 5

NEGOCIEREA SI STABILIREA DREPTURILOR SI GARANTIILOR
SUPLIMENTARE PENTRU LUCRATORII SI LUCRATOARELE CU
RESPONSABILITATI FAMILIALE.

Scopul activitatii: sa sprijine participantii in intelegerea si valorificarea oportunitatilor
de negociere colectiva a drepturilor si garantiilor suplimentare pentru lucratorii si
lucratoarele cu responsabilitati familiale.

Obiectivele activitatii:

- Sa identifice prevederile care pot fi negociate in contractele colective de munca in
favoarea lucratorilor cu responsabilitati familiale.

- Sa cunoasca exemple concrete de drepturi si beneficii suplimentare (regim de munca
flexibil, concedii suplimentare, sprijin pentru reconversie profesionala etc.).

- Sa analizeze rolul sindicatelor in formularea propunerilor si argumentarea acestora in
procesul de negociere.

- Sa dezvolte abilitati de elaborare a clauzelor contractuale care raspund nevoilor
lucratorilor cu responsabilitati familiale.

-« Sa identifice bune practici si modele existente in domeniul negocierii drepturilor
sociale suplimentare.

Mijloace
‘e . Metoda
Desfasurarea activitatii/continut : : Durata de
’ ’ ’ de instruire : .
Instruire

Deschiderea sesiunii, prezentarea obiectivelor si| Brainstorming | 10 min | Flipchart,
activarea cunostintelor. foi,
carioci
Formatorul adreseazd intrebarea ,,Ce drepturi
suplimentare pot fi negociate 1n favoarea
lucratorilor cu copii sau alte persoane aflate in
ingrijire?”

Formabilii se expun. Ideile sunt fixate pe flipchart.

Prezentarea continutului teoretic: Prezentare 30 min | Prezentare
PPT
Formatorul va expune:
drepturile si garantiile pentru participantii la
negocierile colective,
aspectele importante 1n  organizarea si
desfasurarea negocierilor colective
- tactici si strategii de negociere.
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Joc pe roluri:
Negocierea pentru amenajarea unui ,,colt pentru
copii” la locul de munca

Formabilii vor fi Tmpartiti in 2 grupe pentru a
simula o negociere dintre reprezentantii salariatilor
si reprezentantii angajatorului pe o problema care
tine de includerea in contractul colectiv de munca
(Anexanr.5.1)

Fiecare echipa primeste drept suport o fisd de rol
(Anexele nr. 5.2 si 5.3) dupa care urmeaza
procesul de negociere.

Joc de rol

40 min

Flipchart,
fol,
carioci

Prezentarea continutului teoretic:

Formatorul va prezenta:

. prevederile concrete din Codul Muncii nr.
154/2003 privind drepturile si garantiile
lucratorilor si lucrdtoarelor cu responsabilitati
familiale care pot fi stabilite in contractul colectiv
de munca.

Prelegere

40 min

Prezentare
PPT

Lucru in grup:

Propuneri pentru contractul colectiv de munca
privind drepturile persoanelor cu
responsabilitiati familiale

Participantilor vor fi Impartiti in 3 grupe.

Instructiuni:

1. Formuleazda minim 3 prevederi care:

* sustin echilibrul dintre viata profesionala si cea
familiala;

* raspund nevoilor lucratorilor/lucritoarelor care
au 1in ingrijire copii sau alte persoane
dependente;

* pot fi negociate si incluse Intr-un contract
colectiv de munca la nivel de unitate.

2. Completati fisa de lucru

3. Desemnati un membru pentru a prezenta

rezultatele (Anexa nr. 5.4)

Activitate in

grup

40 min

Fisa de
lucru

Flipchart,
fol,
carioci

Chestionar rapid ,,Adevarat / Fals”
(Anexa nr. 5.5)

Chestionar

20 min

Fisa de
lucru
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Contractul colectiv de munca (CCM) este actul juridic care reglementeaza
raporturile de munca si alte raporturi sociale in unitate, incheiat in forma scrisa intre
salariati i angajator de catre reprezentantii acestora (a se vedea art.30 alin.(1) din Codul
muncit).

Incheierea CCM are ca scop:

a) asigurarea protectiei social-economice a salariatilor;

b) stabilirea pentru salariati a drepturilor si garantiilor de munca suplimentare
la cele prevazute de Codul muncii, de alte acte normative si de conventii colective;

C) armonizarea intereselor salariatilor si angajatorilor;

d)  prevenirea conflictelor colective de munca;

e) evitarea declansarii grevelor.

Modul de elaborare a proiectului CCM

Proiectul CCM este elaborat de parti in conformitate cu Codul muncii si cu alte acte
normative (a se vedea art.32 alin.(1) din Codul muncii).

Proiectul contractului colectiv de munca este elaborat in procesul de negocieri
colective in cadrul Comisiei pentru dialog social ”angajator-salariati”.

Modul de organizare si functionare a Comisiel pentru dialog social “angajator-
salariati” este reglementat de Regulamentul-tip privind organizarea si functionarea
Comisiei pentru dialog social “angajator-salariati”, aprobat prin Hotdrarea Comisiei
nationale pentru consultari si negocieri colective nr.9 din 18 mai 2007.

Comisia pentru dialog social ”angajator-salariati”

Comisia se formeaza pe principii de paritate din reprezentantii angajatorului si
organului sindical din unitate sau reprezentanti alesi ai salariatilor (in continuare - parti).

Partile sant obligate sd-si numeasca reprezentantii in timp de 7 zile calendaristice
din data cand a parvenit propunerea in forma scrisa de formare a Comisiei.

Membrii Comisiei sant numiti de catre parti pe o perioada de cel putin 1 an.
Comisia are urmatoarele organe de lucru:

a) Presedintele;
b) Vicepresedintele;
c) Secretarul.

Presedintele Comisiei este ales din randul Coordonatorilor partilor pe o perioada de
1 an, la prima sedintd a Comisiei, cu 2/3 de voturi din numarul total al membrilor
Comisiei.
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Organizarea activitatii Comisiei ,,angajator-salariati”

* Comisia isi desfasoard activitatea in forma de sedinte, ori de cate ori este
nevoie, la initiativa oricdrei din parti.

e Materialele se prezintd Secretarului, cu cel putin 10 zile pana la data
desfasurarii sedintei.

* Proiectul ordinii de zi a sedintei Comisiei si materialele se Inmaneaza
membrilor Comisiei de cétre Secretar, cu cel putin 7 zile pand la data desfasurarii
sedintei.

* Pentru validitatea deliberarilor sedintei este necesara prezenta a cel putin 2/3
din membrii ei.

*  Comisia adopta hotarari, de regula, prin consensul partilor.

« In cazul in care nu s-a ajuns la un consens, hotararile se adopta cu 3/4 din
voturile membrilor Comisiei, prezenti la sedinta.

Cine este in drept sa initieze negocierile colective in vederea elaborarii si
incheierii CCM?

Potrivit prevederilor art.26 din Codul muncii:

» dreptul de a initia si de a participa la negocierile colective pentru elaborarea,
incheierea, modificarea sau completarea CCM 1l au atat reprezentantii salariatilor, cit
s1 reprezentantii angajatorilor.

* reprezentantii partilor carora li s-a transmis propunerea in forma scrisa de
incepere a negocierilor colective sant obligati sa purceada la acestea in decurs de 7
zile calendaristice de la data avizarii.

* Luand in considerare faptul ca legislatia muncii in vigoare nu reglementeaza
continutul propunerii de incepere a negocierilor colective, propunem modelul unei
asemenea propuneri.

Cine stabileste termenele, locul si modul de desfasurare a negocierilor?

Termenele, locul si modul de desfasurare a negocierilor colective se stabilesc de
catre Comisia pentru dialog social angajator-salariati” (CM, art.27 alin.(8).

« Partile sant obligate sa-si furnizeze reciproc informatiile cel tarziu peste 2
saptamani din momentul solicitarii CM, art.27 alin.(6).

« Participantii la negocierile colective au obligatia de a nu divulga
informatiile primite daca acestea constituie secret de stat sau comercial. Persoanele
care au divulgat poarta raspundere disciplinara, materiald, administrativa, civild sau
penala (CM,art.27 alin. (7).

* Persoanele vinovate de neprezentarea informatiei poartd raspundere in
conformitate cu legislatia in vigoare (CM, art.43 alin.(2).
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Garantii si compensatii pentru participantii la negocierile colective

* persoanele care participa la negocierile colective, la elaborarea proiectului
CCM se elibereaza de la munca de baza, cu mentinerea salariului mediu pe termenul
stabilit prin acordul partilor, de cel mult 3 luni;

» toate cheltuielile legate de participarea la negocierile colective se
compenseaza in modul stabilit de legislatia in vigoare, de CCM sau de conventia
colectiva;

* reprezentantii salariatilor, care participd la negocierile colective, in perioada
desfasurarii acestora, nu pot fi supusi sanctiunilor disciplinare, transferati la alta
munca sau concediati fara acordul prealabil al organului care i-a imputernicit, cu
exceptia cazurilor de concediere prevazute de Codul muncii pentru comiterea unor
abateri disciplinare.

Care este durata maxima a negocierilor colective?

* Durata maxima a negocierilor colective pentru elaborarea proiectului CCM
nu poate depasi 3 lui din ziua derularii negocierilor (CM, art.32 alin.(2)

* Acele prevederi ale proiectului contractului colectiv de munca, asupra
carora partile nu au ajuns la o intelegere, sant reflectate in procesul-verbal de
divergente.

* Divergentele nesolutionate, de regula, constituie obiectul unor negocieri
colective ulterioare sau se solutioneaza in conformitate cu Capitolul III din Titlul XII
al Codului muncii (ca conflicte colective de munca).

Sunt in drept sau nu partile sa se eschiveze de la negocierile colective privind
incheierea CCM?

Potrivit prevederilor Codului contraventional:

« Articolul 59. Eschivarea reprezentantilor partilor de la negocieri asupra
incheierii, modificarii sau completarii contractului colectiv de munca sau incalcarea
termenului de negocieri, neasigurarea activitdtii comisiei in vederea incheierii in
termen a contractului colectiv de munca se sanctioneaza cu amenda de la 12 la 18
unitati conventionale.

* Articolul 60. Refuzul neintemeiat al angajatorului de a incheia contract
colectiv de munca se sanctioneazd cu amenda de la 24 la 30 de unitati conventionale.

* conform art.409 din CC, contraventiile prevazute la art.59-60 se constata de
catre Inspectoratul de Stat al Muncii. Procesele-verbale cu privire la contraventii se
remit spre examinare in fond instantei de judecatd competente.

59



Care este durata CCM si cand acesta intra in vigoare?

*  Durata contractului colectiv de munca se stabileste de catre parti si nu poate
fi mai micd de un an.

* CCM este semnat de reprezentantii imputerniciti ai partilor si anume —
conducdtorul unitatii si presedintele organului sindical din unitate.

* CCM intrad 1n vigoare din momentul semnarii de catre parti sau de la data
stabilitd in contract.

* Un exemplar al CCM se remite de cdtre una dintre partile semnatare, in
termen de 7 zile calendaristice de la data incheierii, la inspectia teritoriala de munca.

Etapele pregatirii negocierilor:

Etapa 1. Alegerea echipei de negociatori

Etapa 2. Efectuarea unui sondaj de opinie printre salariati.

Etapa 3. Studiu asupra problemelor legate de starea social-economica a unitatii.
Etapa 4. Intocmirea propunerilor (obiectivelor).

Etapa 5. Stabilirea regulilor de negociere.

TACTICI DE NEGOCIERE

1. Tactica ,,oferta initiala ridicata”

Descriere: Se propune o solicitare initiala mai mare decat ceea ce se doreste de fapt,
pentru a crea spatiu de negociere.

Scop: Permite obtinerea unui rezultat mai apropiat de obiectivul real, chiar daca se
face o concesie.

2. Tactica ,,tacerii”

Descriere: Dupa o ofertd sau o afirmatie a celeilalte parti, se pastreaza tacerea
pentru a crea disconfort.

Scop: Incurajeaza cealalta parte sa ofere mai multe informatii sau chiar sa cedeze.

3. Tactica ,,salami” (concesii graduale)

Descriere: Se obtin concesii mici, una cate una, fara ca cealalta parte sa perceapa
pierderile cumulative.

Scop: Obtinerea unor avantaje semnificative fara opozitie majora.

4, Tactica ,,ultimatumului”

Descriere: Se enunta o pozitie ca fiind ,,finala” si ,,nedezbatabila”.
Scop: Presiune pentru a forta o decizie rapida.

Risc: Poate duce la blocaj sau esecul negocierii daca nu e justificata.
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Tactica ,,apelului la autoritate”

Descriere: Se invoca o autoritate superioara (,,nu pot decide singur, trebuie sa

consult conducerea”) pentru a castiga timp sau a evita presiunea.
Scop: Obtinerea unui ragaz sau evitarea unor angajamente premature.

STRATEGII DE NEGOCIERE

Strategia compe-
titiva

Nr. Strategia Descriere Exemplu
1. Strategia Se cauta solutii in care ambele | Partile convin asupra unui
colaborativi parti castiga si isi ating program de lucru flexibil care
. obiectivele intr-o anumita satisface si angajatorul, si
(win-win) masura. salariatii.
2. Se urmareste maximizarea

castigului propriu, fard a tine
cont de interesele celeilalte

Sindicatul cere o crestere
salariala maxima, fara concesii

Strategia de
construire a
increderii

in- - e alte subiecte.
(win-lose) parti. p
3. | Strategia P'e Ambele parti cedeaza partial Salariatii cer 15% crestere,
compromis pentru a ajunge la un acord angajatorul ofera 5%, se ajunge
acceptabil. la un acord de 10%.
4. | Strategia de Una dintre parti evita Angajatorul améana in mod
evitare negocierea (temporar sau repetat intalnirile privind
definitiv). contractul colectiv de munca.
o. Partile organizeaza intalniri

Se investeste 1n relatia cu
cealalta parte pentru cooperare
pe termen lung.

informale sau traininguri
comune pentru un parteneriat
solid.

Pornind de la prevederile Codului Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, pot
fi formulate propuneri de noi prevederi mai favorabile salariatilor, care pot fi
negociate si incluse in contractul colectiv de munca (CCM). Mai jos sunt prezentate
variante concrete, grupate tematic, care reflecta extinderea drepturilor sau imbunatatirea

conditiilor deja existente:
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1. Amenajarea unui spatiu pentru copiii salariatilor
tehnico-financiare, un spatiu dedicat supravegherii si petrecerii timpului liber pentru
copiii angajatilor, in cadrul unitatii sau n apropiere, destinat in special copiilor de varsta
prescolara (0—6 ani), in vederea facilitarii reconcilierii vietii profesionale cu cea de
familie.

Motivatie: Art. 2522 CM permite angajatorului sa ofere servicii de ingrijire — prin
contractul colectiv, aceasta optiune poate deveni obligatie.

2. Extinderea duratei concediului paternal

Propunere pentru CCM: Durata concediului paternal se extinde de la 15 zile
calendaristice la 20 de zile calendaristice, iar indemnizatia achitatd salariatului se va
completa de angajator pana la valoarea salariului integral, daca indemnizatia sociala este
mai mica.

Motivatie: Art. 124! CM prevede 15 zile — CCM poate extinde acest drept.

3. Zile libere suplimentare pentru parinti

Propunere pentru CCM: Unuia dintre parinti (sau tutorelui legal) care are in Ingrijire
un copil cu varsta de pana la 8 ani 1 se acordd 1 zi liberd platita pe luna din contul
angajatorului, pentru rezolvarea unor probleme personale legate de copil (educatie,
sanatate etc.).

Motivatie: Extinde prevederea art. 252' CM (care oferd o zi doar parintilor de copii
cu dizabilitéti).

4. Flexibilizarea programului de munca pentru parinti

Propunere pentru CCM: Angajatorul va analiza cu prioritate cererile parintilor cu
copii pand la 10 ani pentru stabilirea unui program de munca flexibil (inclusiv program
redus, munca la distantd sau muncd la domiciliu), fara afectarea drepturilor salariale
proportionale.

Motivatie: Incurajeazi aplicarea art. 100%, dar si reconciliazi viata de familie cu cea
profesionala.

5. Extinderea duratei concediului suplimentar neplatit

Propunere pentru CCM: Concediul neplatit pentru ingrijirea copilului se poate
acorda, la cerere, pana la varsta de 5 ani, cu mentinerea functiei sau acordarea unei functii
echivalente, conform interesului superior al copilului.

Motivatie: Art. 126 CM permite pana la 4 ani — CCM poate extinde dreptul.

6. Pliti suplimentare pentru indemnizatiile sociale

Propunere pentru CCM: Pe durata concediului partial platit pentru ingrijirea copilului
pana la 3 ani, angajatorul va acorda, din fondurile proprii, un supliment de 20% din
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salariul de baza al salariatului pentru completarea indemnizatiei primite din bugetul de
asigurari sociale.
Motivatie: Sprijin financiar suplimentar pentru parinti, in spiritul art. 124 CM.

7. Zile libere platite pentru adaptarea copilului la gradinita sau scoala

Propunere pentru CCM: La inceputul fiecarui an scolar sau in perioada de adaptare a
copilului la gradinita (pentru copii de pana la 6 ani), parintele salariat poate beneficia de
pana la 3 zile lucratoare libere platite.

Motivatie: Sprijind parintii in tranzitiile importante ale copilului, consolidand
angajamentul social al angajatorului.

8. Sprijin financiar pentru familiile cu copii

Propunere pentru CCM: Angajatorul poate acorda o indemnizatie anuald unica
(bonus) pentru salariatii care au in Intretinere copii minori, in valoare de pana la 10% din
salariul lunar, cu ocazia Zilei Internationale a Copilului (1 iunie) sau la inceputul anului
scolar.

Motivatie: Incurajare sociali si fidelizare a angajatilor cu copii.

9. Garantii suplimentare la revenirea din concediu pentru ingrijirea copilului

Propunere pentru CCM: La revenirea din concediul pentru ingrijirea copilului (platit
sau neplatit), angajatorul va organiza o sesiune de reintegrare profesionald si va oferi
sprijin pentru readaptarea salariatului (mentorat, informare despre schimbari in
organizatie).

Motivatie: Usureaza tranzitia si reduce riscul marginalizarii profesionale a parintilor
reveniti din concediu
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Anexanr.5.1

JOC DE ROL
Negocierea amenajarii unei incaperi pentru copiii salariatilor

Contextul jocului

In cadrul companiei/institutiei X, angajatii au semnalat dificultiti in a gasi solutii de
supraveghere a copiilor in timpul programului de munca. In urma acestor preocupari,
sindicatul sau reprezentantii salariatilor solicita conducerii amenajarea unei incaperi
speciale, adaptate pentru copiii angajatilor (tip ,,colt pentru copii”).

Sarcina pentru participanti:

Formati doua echipe:
o Echipa angajatorului: reprezintd conducerea companiei.
Scopul lor este sd analizeze fezabilitatea propunerii si impactul financiar, legal si
logistic.
o Echipa salariatilor: reprezinta sindicatul sau grupul de initiativa al angajatilor.
Scopul lor este sa argumenteze necesitatea si beneficiile propunerii.

Obiectivul general al negocierii:
Ajungerea la un acord privind posibilitatea amenajarii unei incaperi pentru copiii
angajatilor, stabilind:
Scopul si beneficiile amenajarii;
o o Costuri estimative si responsabilitdti de implementare;
o o Locatia posibild si conditiile de utilizare;
o o Calendarul de realizare.

o

Durata jocului de rol:

10 minute pentru pregatirea pozitiei fiecarei echipe;

15-20 minute de negociere efectiva,

5 minute de concluzii si feedback (optional: din partea unui observator sau al
intregului grup).

(e}

o

Instructiuni suplimentare:
. Fiecare echipd va trebui sa foloseasca tactici si strategii de negociere,
precum:
o Argumentarea intereselor legitime;
o Propuneri alternative sau de compromis;
o Tactici persuasive (ex: apel la beneficii sociale, imaginea publica etc.);
- Negocierea trebuie sa se desfasoare intr-un ton profesional, cooperativ, dar si ferm,;
- Se recomanda ca participantii s noteze punctele cheie discutate, pentru formularea
unui acord de principiu la final.
Fiecare echipa primeste drept suport o fisa de rol dupa care urmeaza procesul de
negociere
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Anexa nr. 5.2
FISA DE ROL

Echipa salariatilor
Rol: Reprezentati sindicatul sau grupul de initiativa al angajatilor

Scop: Sa convingeti conducerea companiei asupra necesitatii si beneficiilor amenajarii
unei incaperi dedicate copiilor angajatilor.

7 Obiective:
- Sustinerea dreptului angajatilor la reconcilierea vietii profesionale cu cea
personald;
- Cresterea satisfactiei si loialitatii angajatilor;
- Initierea unei masuri inovatoare cu impact social pozitiv.

@ Interese legitime:
- Sprijinirea angajatilor cu responsabilitati familiale;
- Reducerea stresului si absenteismului legat de ingrijirea copiilor;
- Crearea unui mediu de lucru prietenos si incluziv.

® Posibile argumente:

- Existenta unor cazuri concrete de dificultate in concilierea muncii cu viata
familiala;

- Multe companii moderne ofera astfel de facilitati — avantaj competitiv in atragerea
si retinerea personalului;

- Costuri potential mici dacd se utilizeazd un spatiu existent si se implica
voluntariatul sau parteneriate;

- Sustinerea imaginii sociale a companiei si angajamentului fata de responsabilitatea
sociald corporativa.

A\ Riscuri de luat in calcul:

- Angajatorul poate respinge ideea din cauza costurilor sau problemelor logistice;

- Solutia trebuie bine ganditd pentru a evita posibile neintelegeri privind
supravegherea sau siguranta copiilor.

Posibile propuneri alternative:

- Initierea proiectului sub forma de proiect-pilot (ex: 3 luni);

- Amenajarea unui spatiu multifunctional cu utilizare flexibila;

- Co-finantare partiald de catre angajati (ex: contributie lunard simbolica);

- Voluntariat intern — implicarea unor angajati pensionari sau parteneri sociali in
activitati educative.
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Anexanr. 5.3
FISA DE ROL

Echipa angajatorului
Rol: Reprezentati conducerea companiei/institutiei X

Scop: Analizati propunerea privind amenajarea unei Incdperi pentru copiii angajatilor,
tinand cont de fezabilitatea financiara, legala si logistica.

7 Obiective:

Mentinerea eficientei operationale si a disciplinei bugetare;

Respectarea legislatiei muncii si a normelor de securitate;
- Protejarea imaginii institutiel si sustinerea echilibrului munca-familie in limitele
posibile.

@ Interese legitime:
Costuri administrative si financiare rezonabile;
Responsabilititi clare privind supravegherea copiilor;
Utilizarea eficienta a spatiului si resurselor existente.

® Posibile argumente:

- Bugetul companiei nu prevede astfel de cheltuieli;
Lipsa unui spatiu adecvat sau a personalului calificat pentru supraveghere;

- Necesitatea unor analize suplimentare privind riscurile legale si de securitate;
Solutia propusa ar putea crea asteptari similare in alte departamente/filiale.

ARiscuri de luat in calcul:
- Refuzul complet ar putea afecta moralul angajatilor si imaginea publicd a
companiei;

Lipsa deschiderii la dialog poate tensiona relatiile cu sindicatul.

Posibile propuneri alternative:
- Amenajarea unui spatiu pilot, doar in anumite zile sau pentru anumite varste;
Colaborarea cu o gradinita locald/ONG pentru servicii de supraveghere
subventionate partial;
- Realizarea unui sondaj intern pentru a evalua cererea reala si specifica,
Initierea unui proiect pe termen scurt cu revizuire dupa 3-6 luni.
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Anexa nr.5.4
LUCRU iN GRUP

Propuneri pentru contractul colectiv de munca privind drepturile persoanelor
CuU responsabilitati familiale

Participantilor vor fi impartiti in 3 grupe. Instructiuni:
1. Formuleaza minim 3 prevederi care:

* sustin echilibrul dintre viata profesionala si cea familiala;

*raspund nevoilor lucratorilor/lucratoarelor care au in ingrijire copii sau alte
persoane dependente;

* pot fi negociate si incluse intr-un contract colectiv de munca la nivel de unitate.

2.  Completati fisa de lucru

Nr. Propug:rzfrgecrga/edere Nevoia identificata / Argumente pentru negociere
crt. (formulare clar3) situatia vizata si includere

1

2

3

3. Desemnati un membru pentru a prezenta rezultatele.
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Anexanr.5.5

CHESTIONAR RAPID ,ADEVARAT / FALS”

Instructiuni: Indicati daca afirmatiile de mai jos sunt adevarate (A) sau false (F):

1. ___ Concediul de ingrijire a copilului este garantat doar pentru mame.

2. __ Contractul colectiv de munca poate include prevederi suplimentare fata de
legislatia nationala.

3. __ Timpul flexibil de muncd este o forma de sprijin pentru angajatii cu
responsabilitati familiale.

4, ____ Lucratorii cu responsabilitati familiale nu pot beneficia de munca la distanta.
5. Discriminarea pe criteriul responsabilititilor familiale este interzisd prin
lege.

(Raspunsuri corecte: 1 —F,2—-A,3—A,4—F,5-A)
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Anexanr. 6.1

TEST DE EVALUARE A CUNOSTINTELOR
Instructiune: alege un singur raspuns corect pentru fiecare intrebare.

Nr. Intrebare a) b) C) d)

In ce an a fost 1995 1981 1979 2000
adoptata

1 Conventia OIM
nr. 1567
Ce categorie de | Exclusiv Doar angajatii Toti lucratorii Doar an-
persoane este femeile care ingrijesc cu gajatii din

2 | vizata de insarcinate copii responsabilitati | sectorul
aceasti familiale public
conventie?
Care dintre Refuzul Refuzul Neacordarea Excluderea
urmatoarele acordarii unui | promovarii din uniformei de de la

3 reprezinta un concediu de | cauza lucru sedinte
exemplu de odihna responsabilitatilo
discriminare r familiale
indirecta?
Ce prevede Trebuie Nu trebuie sa Sunt exclusiv in | Nu sunt
Conventia cu tratate ca o afecteze cariera sarcina femeilor | recunoscute

4 | privire la problema profesionala de
responsabilitatil | personala angajator
e familiale?
Ce tip de politici | Masuri de Interzicerea Programe Acordarea
sunt re- reducere a concediului pentru | flexibile de de prime
comandate de salariului ingrijirea copilului | munca si pentru

5 | Conventie servicii de prezenta
pentru ingrijire
sprijinirea
lucratorilor?
Care act Legeanr. Legeanr. Legea nr. Codul
normativ 105/2018 121/2012 367/2022 Familiei
interzice

6 | discriminarea in
munca in
Republica
Moldova?
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Ce forma de Munca la Program de Program de Program de
munca este negru munca neregulat | munca flexibil | munca
permisi pentru continuu
7 -
echilibrul
munca-viata
personala?
Care institutie Ministerul Parlamentul Consiliul pentru | Curtea
examineaza Muncii egalitate Constitutio
8 | plangerile nala
privind
discriminarea?
Ce lege Legea nr. Legea nr. Legea nr. Legea nr.
reglementeaza | 154/2003 121/2012 105/2018 367/2022
g | ocuparea fortei
de munca si
combaterea
somajului?
Conventia OIM | Interzicerea | Promovarea Impartirea Excluderea
nr. 156 concediilor de | implicarii barbatilor
10 recomanda: maternitate femeilor din
concediul
de ingrijire
copil
Legea nr. Majorarea Subventionarea Scutirea de Reducerea
1 105/2018 pensiei pentru | angajatorilor impozit programulu
prevede: parintii i de munca
singuri
Ce NU este 0 Lipsa Stereotipurile de | Disponibilitatea | Neincreder
bariera pentru | serviciilor de | gen programului ea
12 | integrarea ingrijire flexibil angajatorilo
profesionala a r
parintilor?
Codul Muncii Persoanelor in | Salariatilor care | Persoanelor din | Angajatilor
13 | interzice varsta ingrijesc copii in | sectorul bugetar | temporari
concedierea: concediu
Lucritorii cu Bonusuri de | Pauze Concediu de Pensie
14 copii mici pot performantd | suplimentare odihna extins anticipata

beneficia de:

pentru alaptare/
ingrijire
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Ce NU prevede | Formare Subventii pentru | Crearea Informare
Legea nr. profesionala | mobilitate gradinitelor la si
15 | 105/2018? gratuita locul de munca | consiliere
profesional
a
Concediul de 90 zile 56 prenatale + 56 | 70 prenatale + 112 zile
16 maternitate este | calendaristice | postnatale 56 postnatale indiferent
format din:
Indemnizatia Platita de Egala cu salariul | Neplatita Achitata
17 pentru concediul | angajator minim din bugetul
paternal este: asigurarilo
r sociale
Concediul Acordat am- | Nu include Include Conditiona
18 neplitit 3-4 ani: | bilor parinti | vechimea vechimea daca | tde
simultan contractul nue | contract
suspendat colectiv
Serviciile Doar de De angajator, Doar de Exclusiv in
19 alternative de institutii de individual sau in | autoritatile locale| crese
ingrijire pot fi stat parteneriat autorizate
organizate:
Drept garantat | Zile libere pt. | Zile libere pt. Program redus in | Salariu
20 prin Codul voluntariat copil bolnav weekend suplimenta
muncii pentru r
parinti:
Articolul din Art. 104 Art. 30 Art. 110 Art. 190
Codul muncii
21 | despre
contractul
colectiv:
Negocierea Prin decizie Ordin Contract colectiv | Hotarare
29 drepturilor unilaterala guvernamental de judecatore
suplimentare munca asca
are loc:
Cine initiaza Inspectoratu | Orice angajat fara | Reprezentantii | Ministerul
93 negocieri | de Stat al mandat angajatorului si | Muncii
colective in Muncii salariatilor
unitate?
Drept negociat | Concediul de | Program de Spatiu de Concediul
24 | suplimentar: maternitate munca partial ingrijire la paternal de
pentru parinti munca 14 zile
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Nume participant:
Data:

TEST DE EVALUARE A CUNOSTINTELOR

Fisa de raspuns

A Nr. Raspuns ales
Intrebare (bifeaza varianta corecta)
1 OalObOcOd
2 OalObOcOd
3 OalObOcOd
4 OaObOcOd
5 OaObOcOd
6 OaldbOcOd
7 OaldbOcOd
8 OalObOcOd
9 HalObOcOd
10 OaldbOcOd
11 OaObOcOd
12 OaldbOcOd
13 OaldbOcOd
14 OaObOcOd
15 OaObOcOd
16 OalObOcOd
17 OaObOcOd
18 OaldbOcOd
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19 OaObOcOd
20 HalbOcOd
21 HalbOcOd
22 HalbOcOd
23 OaObOcOd
24 HalbOcOd
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TEST DE EVALUARE A CUNOSTINTELOR
Cheia testului

Nr. Intrebare Raspuns corect
1 |In ce an a fost adoptata Conventia OIM nr. 156? |1981
5 Ce categorie de persoane este vizatd de aceasta | Toti lucratorii cu responsabilitdti
conventie? familiale
3 Care dintre urmatoarele reprezintd un exemplu |Refuzul promovarii din cauza
de discriminare indirecta? responsabilitdtilor familiale
4 Ce prevede Conventia cu privire la Nu trebuie sa afecteze cariera
responsabilitdtile familiale? profesionala
5 Ce tip de politici sunt recomandate de Conventie | Programe flexibile de munca si servicii
pentru sprijinirea lucratorilor? de ingrijire
Care act normativ interzice discriminarea in
6 - A . Legea nr. 121/2012
munca in Republica Moldova?
Ce forma de munca este permisd pentru 9 o
7 o DR P 3 P Program de munca flexibil
echilibrul munca-viata personala?
Care institutie examineaza plangerile privind . i
8|, . . " plang P Consiliul pentru egalitate
discriminarea?
Ce lege reglementeaza ocuparea fortei de munca
9. ge reg 128 ocup ’ Legea nr. 105/2018
si combaterea somajului?
10 | Conventia OIM nr. 156 recomanda: Impartirea responsabilitatilor familiale
11|Legea nr. 105/2018 prevede: Subventionarea angajatorilor
Ce NU este o bariera pentru integrarea . - : -
12 : SR P g Disponibilitatea programului flexibil
profesionala a parintilor?
.. . . Salariatilor care ingrijesc copii in
13 | Codul Muncii interzice concedierea: : gl P
concediu
. . o : Pauze suplimentare pentru alaptare/
14 | Lucratorii cu copii mici pot beneficia de: o P P P
ingrijire
15 |Ce NU prevede Legea nr. 105/2018? Crearea gradinitelor la locul de munca
16 | Concediul de maternitate este format din: 70 prenatale + 56 postnatale
o : Achitata din bugetul asigurarilor
17 | Indemnizatia pentru concediul paternal este: . g g
’ sociale
: - . Include vechimea daca contractul nu e
18 | Concediul neplétit 3-4 ani:
suspendat
19 Serviciile alternative de ingrijire pot fi organizate: De angajator, individual sau in

parteneriat
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20

Drept garantat prin Codul muncii pentru parinti:

Zile libere pt. copil bolnav

21

Articolul din Codul muncii despre contractul
colectiv:

Art. 30

22

Negocierea drepturilor suplimentare are loc:

Contract colectiv de munca

23

Cine initiaza negocieri colective n unitate?

Reprezentantii angajatorului si
salariatilor

24

Drept negociat suplimentar:

Program de munca partial pentru parinti
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Anexa nr. 6.2
CHESTIONAR DE EVALUARE A SATISFACTIEI FORMABILILOR

1. Va rugam sa apreciati cit de util pentru activitatea Dumneavoastra a fost acest
curs (incercuiti raspunsul potrivit)

* Foarte util
« Util

* Mediu

* Deloc util

2. Va rugam sa apreciati continutul cursului din perspectiva cunostintelor
obtinute:

* Am obtinut multe cunostinte noi
* Doar unele subiecte au fost noi
* Nu au fost subiecte noi

3. Care din temele sau subiectele discutate la curs le vedeti drept relevante
pentru activitatea Dumneavoastra?

4. In ce masura planificati sa utilizati cunostintele obtinute in cadrul acestui curs
in activitatea Dumneavoastra?

5. In opinia Dumneavoastri, ce teme, subiecte legate de relatiile de munca ar fi
utile de studiat de catre Dumneavoastra?

Va multumim pentru implicare si participare!
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Mai multe despre organizatii puteti
afla, accesand link-urile:

www.ilo.org www.sindicate.md

Scaneaza! Scaneaza!
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