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CONCILIEREA VIEŢII DE FAMILIE CU VIAŢA PROFESIONALĂ SI 

DEZVOLTAREA UNEI CARIERE DE SUCCES 
 

 Concilierea vieţii de familie cu cea profesională reprezintă un aspect de mare 

interes atât pentru femei cât şi pentru bărbaţi. Dificultăţile cu care se confruntă femeile, 

mai ales mamele, în căutarea şi păstrarea unui loc de muncă plătit, stereotipurile prin care 

se perpetuează idea că doar femeile sunt responsabile cu îngrijirea familiei precum şi 

aşteptările culturale faţă de bărbat pentru a fi unicul întreţinător de familie sunt aspect 

care agravează inegalitatea între femei şi bărbaţi. Implicarea bărbaţilor în echilibrarea 

vieţii de familie cu cea profesională reprezintă o problematică esenţială dar şi dificilă. 

 Flexibilizarea orarelor de lucru joacă un rol important în menţinerea pe piaţa 

muncii a mamelor lucrătoare. 

 Dezechilibrul  între  viaţa profesională şi viaţa de familie afectează angajatul / 

angajata, organizaţia în care lucrează, precum şi familia.  

 Studii realizate în ţări europene indică faptul că: 

- cel puţin 1 angajat din 3 percepe un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre 

muncă şi viaţa personală /de familie; 

- 40% din mamele care muncesc şi 25 % din taţii care muncesc percep un nivel ridicat de 

stres cauzat de conflictul dintre muncă şi familie; 

- 50% dintre părinţi consideră că au o problemă în a realiza o balanţă între timpul petrecut 

la muncă şi cel petrecut cu familia; 

- 2 părinţi din 3 manifestă un stres zilnic moderat-ridicat datorat dificultăţilor  şI 

conflictelor de rol muncă-familie; 
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CAUZELE DEZECHILIBRULUI ÎNTRE VIAŢA DE FAMILIE ŞI VIAŢA 

PROFESIONALĂ 
 Dificultăţile în armonizarea timpului afectat serviciului şi cel destinat familiei au 

repercusiuni negative în privinţa îndeplinirii obligaţiilor de muncă formale, provocând 

întârzieri la serviciu, plecări înainte de terminarea programului de lucru, absenteism, etc. 

 Aceste efecte negative nu se limitează doar la femei, ci influenţează şi bărbaţii în 

aceeaşi măsură. Aceste probleme depind de vârsta copiilor şi devin mai grave cu cât 

copii sunt mai mici şi nu dispar o dată cu încadrarea acestora în sistemul de învăţământ. 

 O altă variabilă importantă o constituie numărul copiilor din cadrul familiei. 

Este binecunoscută nevoia copiilor de atenţie şi îngrijire din partea ambilor părinţi. 

 Familiile monoparentale, preponderent susţinute de femei, se confruntă cu 

probleme mai grave în împăcarea profesiei cu viaţa privată. 

 Un alt factor care trebuie luat în calcul este timpul de lucru destinat serviciului, 

relaţionat, cu cel afectat vieţii domestice. De asemenea, este foarte important dacă 

programul de lucru este full-time sau part-time. 

 Structura temporală a zilei (continua sau secvenţială) de lucru afectează în mod 

decisiv aspectele familiale şi cele de serviciu. Această problemă, deşi se resimte în toate 

domeniile de muncă, este trăită diferit de cei/cele care lucrează în sectorul public faţă de 

cei/cele din sectorul privat. 

 Există mari discrepanţe între valorizările pe care le dau cei doi parteneri implicării 

în realizarea sarcinilor domestice şi în îngrijirea copiilor (femeile sunt cele care resimt 

mai puternic faptul că au anumite sarcini domestic determinate, pe când bărbaţii cred că 

aceste sarcini se fac împreună, ceea ce duce la valorizări diferite). Bărbaţii trebuie să îşi 

asume şi responsabilităţi de îngrijire a copiilor sau a rudelor bolnave. 

 Noile generaţii sunt mai deschise faţa de valorile asociate egalitaţii de şanse între 

femei şi barbaţi. Acest fapt depinde şi de nivelul de studii al femeilor şi al bărbaţilor. 

 Schimbarea rolurilor de gen din interiorul familiei nu trebuie să fie doar un rezultat 

al procesului de negociere explicită între parteneri ci şi un efect al transformărilor sociale 

ample şi generale care să redefinească şi să condiţioneze contextul de negociere al 

rolurilor de gen. 

 

MĂSURI PENTRU REALIZAREA CONCILIEREA VIEŢII DE FAMILIE CU 

VIAŢA PROFESIONALĂ   

 Creşterea numărului de grădiniţe şi de cantine şcolare cu orar prelungit şi flexibil 

pentru fete şi băieţi cu vârstă de până la 3 ani inclusiv. 

 Adaptarea programului de lucru cu programul şcolilor şi al grădiniţelor.  



 

A5.2f 

 Oferirea de alternative pentru îngrijirea membrilor familiei care au nevoie de 

asistenţă, extinderea ajutorului la domiciliu, creare de centre de zi.  

 Informarea cu privire la concediile parentale, pentru a fi luate şi de către bărbaţi. 

 Campanii de schimbare de atitudini cu privire la modul în care se obişnuieşte 

împărţirea rolurilor şi a responsabilităţilor domestice. 

 

BENEFICIILE ANGAJATORULUI CARE IMPLEMENTAZĂ POLITICI 

PENTRU CONCILIEREA VIEŢII DE FAMILIE CU VIAŢA PROFESIONALĂ 

 creşterea productivităţii; 

 îmbunătăţirea imaginii companiei / corporaţiei;  

 o mai bună recrutare a angajaţilor; 

 reducerea absenteismului; 

 costuri scăzute ale organizaţiei generate de diminuarea problemelelor de sănătate 

ale angajaţilor;  

 clienţi mai mulţumiţi; 

 creşterea implicării şi fidelităţii angajaţilor faţă de companie.  

 

BENEFICIILE ANGAJATULUI/ANGAJATEI CARE PARTICIPĂ LA POLITICI 

DE CONCILIERE A VIEŢII DE FAMILIE CU VIAŢA PROFESIONALĂ 

 calitate mai bună a vieţii; 

 progrese în carieră şi o mai mare satisfacţie în muncă; 

 mai bună stare de sănătate fizică şi mentală; 

 venituri mai mari şi beneficii asociate acestora; 

 mai mult timp pentru propria persoană 

 

OBIECTIVELE ANES PRIVIND CONCILIEREA VIEŢII DE FAMILIE CU 

VIAŢA PROFESIONALĂ 

 Ministerul Muncii, Familiei şi Egalităţii de Şanse, prin intermediul Agenţiei 

Naţionale pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi (ANES), în colaborarea cu 

alte instituţii ale statului şi cu societatea civilă implementează Strategia Naţională şi 

Planul Naţional de Acţiuni în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi. 

 "Egalitate de şanse " înseamnă că atât femeile, cât şi bărbaţii au aceleaşi drepturi, 

responsabilităţi şi oportunităţi egale. Crearea unei societăţi egale din punct de vedere al 

genului nu va fi atinsă decât dacă femeile şi bărbaţii vor conlucra pentru a transforma 

realităţile care guvernează societatea actuală. 
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Promovarea participării egale a femeilor şi bărbaţilor în comunitate 

 Obiectivul strategiei are în vedere problematica accesului femeilor în viaţa socială, 

pe principiul promovării valorilor, astfel încât să existe un echilibru în societate. Este 

importantă realizarea de acţiuni informative adresate atât femeilor, cât şi bărbaţilor, cu 

scopul revizuirii stilului de viaţă tradiţional, în care participarea activă în comunitate este 

un atribut al bărbaţilor. 

 Promovarea participării egale a femeilor şi bărbaţilor în familie 

 Participarea bărbaţilor la responsabilităţile familiale este considerate necesară de 

marea majoritate, chiar dacă femeia are un loc de muncă sau nu. 

 Chiar dacă există o anumită percepţie asupra faptului că responsabilităţile familiale 

trebuie să fie împărţite, asta nu înseamnă că se pune efectiv în practică. 

 Implicarea bărbaţilor în promovarea principiului egalităţii de şanse între femei şi 

bărbaţi 

 Deşi structurile genizate de putere pot lua diferite forme în funcţie de nivelul de 

sensibilitate al societăţii, toate conţin valori tradiţionale şi perpetuează ordinea deja 

existentă.  Se impune ca mult mai mulţi bărbaţi să fie implicaţi în activităţile de 

implementare a principiului egalităţii de şanse în toate domeniile vieţii sociale. 

 

MODELE EUROPENE PRIVIND CONCILIEREA VIEŢII DE FAMILIE CU 

VIAŢA PROFESIONALĂ 

 

ITALIA : una din primele ţări care au adoptat măsuri pentru modificarea structurii 

timpului de lucru în instituţiile care funcţionează la nivel local. 

 Flexibilizarea timpului de lucru în întreprinderile cu mai puţin de 50 de salariaţi : 

art. 9 din Legea nr. 53/200 prevede acordarea de subvenţii pentru întreprinderile care 

promovează acţiuni pozitive pentru flexibilizarea timpului de lucru. 

 Exemple de acţiuni pozitive (aceste măsuri se adresează cu prioritate familiilor cu 

copii de pâna la 8 ani): 

 - contracte part time ; 

 - tele travail (part-time se aplică cu precădere în administraţia publica) ; există o 

reticenţă faţă de aceasta formulă, deoarece ea implică costuri mai mari şi există riscul 

izolării angajaţilor care recurg la această formă de muncă; această modalitate de lucru 

trebuie să permită exercitarea prestaţiei în timpul ales de către angajaţi şi nu într-un 

interval prestabilit; 

 - formarea angajaţilor la momentul revenirii la locul de muncă (luând în 

considerare dificultăţile de adaptare ca urmare a evoluţiilor înregistrate în câmpul 

muncii); 
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 - înlocuirea angajaţilor aflaţi în concediu cu angajaţi temporari, care beneficiază de 

avantajele prevăzute pentru înlocuirea angajaţilor absenţi: se prevede fie prezenţa 

simultană a doi angajaţi la începutul contractului la termen ( dacă acest lucru este 

prevăzut în convenţia colectivă), fie reducerea impozitelor cu 50% ; 

 - promulgarea de planuri teritoriale în materia orarelor serviciilor urbane; 

 - punerea în practică a 'băncilor orare': permite recuperarea orelor suplimentare 

prin ore de odihnă; 

 Instrumente care contribuie la formarea unei culturi diferite a temporalităţii: 

introducerea tutoratului în materie de carieră şi responsabilităţi familiale; aceasta trebuie 

adresată în egală măsura femeilor şi bărbaţilor, pentru a preveni apariţia unui alt itinerariu 

de segregare a femeilor; 

 Crearea de noi servicii sociale pentru îngrijirea copiilor: apariţia de 

instituţii unde copii sunt primiţi câteva ore pe zi, fapt ce permite diminuarea 

costurilor în raport cu creşele tradiţionale. 

SPANIA 

 Majoritatea angajatorilor acordă un plus de 6 zile de concediu, care se adaugă la 

concediul anual de 24 de zile; 

 Legislaţia prevede existenţa unui tip particular de contract part time, care permite 

reducerea timpului de lucru al angajatului cu 50% şi angajarea simultană a unei persoane 

aflate în şomaj; 

 Legea 39/1999: Promovarea concilierii vieţii de familie cu viaţa profesională a 

angajaţilor bărbaţi şi femei: legea prevede acordarea de concedii pentru asistarea rudelor 

în dificultate; permisul zilnic pentru alăptarea copiilor poate fi acordat şi taţilor; reducerea 

contribuţiilor fiscal pentru întreprinderile care angajează noi persoane pentru a înlocui 

angajaţii care lipsesc temporar. 

 

FRANŢA 

 Legislaţia franceză prevede o distincţie clară între lucrătorii independenţi şi cei  

salariaţi;  

 În anul 2000, Legea Aubry instituie durata legală de muncă de 35 de ore pe 

săptămână pentru întreprinderile cu mai mult de 20 de salariaţi; legea prevedea acordarea 

de subvenţii pentru întreprinderile care reduc cu 10 % durata timpului de lucru şi 

angajează cu 6% mai mulţi salariaţi;  

 Alocaţia parentală pentru educaţie, acordată părinţilor care decid să îşi întrerupă 

munca sau să exercite o activitate profesională în regim part time;  
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 Alocaţie pentru angajarea unui asistent maternal, acordată indifferent de situaţia 

financiară a familiei;  

 Alocaţie pentru îngrijirea copilului sub 6 ani, acordată familiilor care angajează una 

sau mai multe persoane care să se ocupe cu îngrijirea copilului; se urmăreşte 

diversificarea 

modalităţilor de îngrijire a copiilor; 

CADRUL NORMATIV EUROPEAN 

 · Directiva 96/34/EC din 3 iunie 1996 privind contractul cadru referitor la 

concediul parental, susţinută de UNICEF, CEEP şi ETUC; 

 · Directiva 92/85/EEC din 19 octombrie 1992 privind introducerea de măsuri 

pentru încurajarea îmbunătăţirii sănătăţii şi securităţii în muncă a lucrătoarelor gravide, a 

lucrătoarelor care au născut recent şi a celor care alăptează; 

 · Decizia Consiliului din 20 decembrie 2000 care stabileşte Programul privind 

Strategia comunitară cadru pe egalitatea de gen (2001 - 2005); 

 · Carta Europeană a Drepturilor Sociale Fundamentale ale Lucrătorilor (19 

decembrie 1989); 

 · Carta Europeană a drepturilor omului (7 decembrie 2000). 

CADRUL NORMATIV ROMÂNESC 

 Legea nr. 25/2004 privind protecţia maternităţii la locul de muncă; 

 OUG nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locul de muncă; 

 Legea nr. 19/2000 privind sistemul public şi alte drepturi de asigurări sociale, cu 

completările şi modificările ulterioare; 

 Legea nr. 210/1999 privind concediu paternal; 

 Legea nr. 417/2004 pentru aprobarea OUG nr. 105/2003 privind alocaţia familială 

complementară şi alocaţia de susţinere pentru familia monoparentală; 

 Legea nr. 119/1997 privind alocaţia suplimentară pentru familiile cu copii; 

 HG nr. 319/2006 privind aprobarea Strategiei naţionale pentru Egalitatea de Şanse 

între Femei şi Bărbaţi pentru perioada 2006 - 2009. 

 Ordonanţa de Urgenţă a Guvernului nr.148/2005 privind susţinerea familiei în 

vederea creşterii copilului, cu modificările şi completările ulterioare 

 Hotărârea de Guvern nr.1025/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de 

aplicare a prevederilor Ordonanţei de Urgenţă a Guvernului nr.148/2005 privind 

susţinerea familiei în vederea creşterii copilului, cu modificările şi completările 

ulterioare 
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 Hotărârea de Guvern nr.319/2006 privind aprobarea Strategiei naţionale privind 

egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi 2006-2009 şi a planului de acţiune 

 Legea nr.193/2006 privind acordarea tichetelor cadou şi a tichetelor de creşă 

 Hotărârea de Guvern nr.1317/2006 pentru aprobarea Normelor Metodologice de 

aplicare a prevederilor Legii nr.193/2006 privind acordarea tichetelor cadou şi a 

tichetelor de creşă 

 Dreptul femeii şi al bărbatului care realizează venituri profesionale supuse 

impozitului pe venit timp de 12 luni anterioare naşterii copilului, de a beneficia de 

concediu şi de indemnizaţie pentru creşterea copilului, sau de stimulant 

 Începând cu data de 1 ianuarie 2007, persoanele care, în ultimul an anterior datei 

naşterii copilului, au realizat timp de 12 luni venituri profesionale supuse impozitului pe 

venit beneficiază de concediu pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în 

cazul copilului cu handicap, de până la 3 ani, precum şi de o indemnizaţie lunară. 

 Persoanele care sunt îndreptăţite să beneficieze de indemnizaţia pentru creşterea 

copilului şi care revin la locul de muncă beneficiază de un stimulent, plata indemnizaţiei 

fiind suspendată. 

 Indemnizaţia lunară sau stimulentul se cumulează cu alocaţia de stat pentru copii 

prevăzută de lege.  

 Concediul şi indemnizaţia lunară, precum şi stimulentul, se acordă pentru fiecare 

dintre primii 3 copii născuţi vii, după caz, pentru primii 3 copii ai persoanelor aflate în 

una dintre următoarele situaţii: au adoptat copilul, li s-a încredinţat copilul în vederea 

adopţiei sau care au copilul în plasament ori în plasament în regim de urgenţă, cu excepţia 

asistentului maternal profesionist, precum şi a tutorilor. 

 Potrivit legii, se poate acorda şi concediu fără plata indemnizaţiei pentru creşterea 

copilului după primele 3 naşteri sau, după caz, după primii 3 copii ai persoanelor aflate în 

una dintre situaţiile menţionate. 

 Durata concediului este de 3 luni şi se acordă integral, o singură dată, fiecăruia 

dintre părinţii fireşti ai copilului sau, după caz, persoanelor expres menţionate, în 

perioada până la împlinirea de către copil a vârstei de 2 ani, respectiv a vârstei de 3 ani în 

cazul copilului cu handicap. 

 Cererea pentru acordarea concediului fără plata indemnizaţiei pentru creşterea 

copilului se depune şi se înregistrează la angajator, pe baza livretului de familie sau a 

certificatului de naştere al copilului. 

 Cererile, însoţite de documentele justificative, se depun la primăria pe raza căreia 

solicitantul îşi are domiciliul sau reşedinţa. 
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 Plata indemnizaţiilor este efectuată de către direcţiile judeţene de muncă,familie şi 

egalitate de şanse, respectiv cea a municipiului Bucureşti, prin mandat  poştal sau în 

contul curent al beneficiarului. 

  

 Dreptul femeii şi al bărbatului care lucrează şi sunt asiguraţi în sistemul 

asigurărilor de sănătate, de a beneficia de concediu şi de indemnizaţie pentru 

îngrijirea copilului bolnav 

 Concediul şi indemnizaţia pentru îngrijirea copilului bolnav se acordă până la 

împlinirea de către copil a vârstei de 7 ani, iar în cazul copilului cu handicap, pentru 

afecţiunile intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani. 

 Beneficiază de indemnizaţia pentru îngrijirea copilului bolnav, opţional, unul dintre 

părinţi, dacă solicitantul îndeplineşte condiţiile de stagiu de cotizare. Stagiul minim de 

cotizare pentru acordarea drepturilor prevăzute de lege este de o lună realizată în ultimele 

12 luni anterioare lunii pentru care se acordă concediul medical. 

 Beneficiază de aceleaşi drepturi, dacă îndeplineşte condiţiile cerute de lege pentru  

acordarea acestora şi asiguratul care, în condiţiile legii, a adoptat, a fost numit tutore, 

căruia i s-au încredinţat copii în vederea adopţiei sau i-au fost daţi în plasament. 

 Durata de acordare a indemnizaţiei este de maximum 45 de zile calendaristice pe 

an pentru un copil, cu excepţia situaţiilor în care copilul este diagnosticat cu boli 

infectocontagioase, neoplazii, este imobilizat în aparat gipsat, este supus unor interventii 

chirurgicale; durata concediului medical în aceste cazuri va fi stabilită de medicul curant, 

iar după depăşirea termenului de 90 de zile, de către medical specialist, cu aprobarea 

medicului expert al asigurărilor sociale. 

 Cuantumul lunar brut al indemnizaţiei pentru îngrijirea copilului bolnav este de 

85% din baza de calcul determinată ca medie a veniturilor lunare din ultimele 6 luni din 

cele 12 luni din care se constituie stagiul de cotizare, până la limita a 12 salarii minime 

brute pe ţară lunar, pe baza cărora se calculează contribuţia pentru concedii şi 

indemnizaţii. 

 Concediul şi indemnizaţia pentru îngrijirea copilului bolnav se acordă până la 

împlinirea de către copil a vârstei de 7 ani, iar în cazul copilului cu handicap, pentru 

afecţiunile intercurente, până la împlinirea vârstei de 18 ani. 

 Indemnizaţia pentru îngrijirea copilului bolnav se acordă pe baza certificatului de 

concediu medical eliberat de medicul de familie şi a certificatului pentru persoanele cu 

handicap. 

 În cazul în care doriţi să depuneţi o plângere care să semnaleze încălcarea acestui 

drept, adresaţi-vă Casei Naţionale a Asigurărilor de Sănătate sau caselor de asigurări de 

sănatate judeţene. 
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 Dreptul mamei/tatălui/persoanei care lucrează şi care are în încredinţare/ 

plasament copii, de a beneficia de tichete de creşă până la împlinirea de către copil a 

vârstei de 3 ani, tichete asigurate de către angajator în limita prevederilor bugetului 

de stat sau, după caz, ale bugetelor locale, pentru unităţile din sectorul bugetar, sau 

pentru celelalte categorii de angajatori, în limita bugetului de venituri şi cheltuieli 

aprobat 

 

MĂSURI DE PROTECŢIE ALE FEMEILOR VICTIME ALE VIOLENŢEI 

 Acte normative: 

 Legea nr.217/2003 pentru prevenirea şi combaterea violenţei în familie, cu 

modificările şi completările ulterioare 

 Legea nr.211/2004 privind unele măsuri pentru asigurarea protecţiei victimelor 

infracţiunilor, cu modificările şi completările ulterioare 

 Violenţa în familie reprezintă orice acţiune fizică sau verbală săvârşită cu intenţie 

de către un membru de familie împotriva altui membru al aceleiaşi familii, care provoacă 

o suferinţă fizică, psihică, sexuală sau un prejudiciu material. 

 Violenţa în familie este considerată şi împiedicarea femeii de a-şi exercita 

drepturile şi libertăţile fundamentale. 

  

 Măsuri de protecţie ale femeilor victime ale violenţei domestice: 

 - organele de poliţie intervin la sesizarea victimei, a altui membru de familie, a unei 

autorităţi sau din oficiu; 

 - sprijinirea victimelor prin programe de recuperare a sănătăţii şi de reinserţie 

socială în cadrul centrelor pentru adăpostirea victimelor violenţei în familie, în cadrul 

centrelor de recuperare pentru victimele violenţei în familie, centre care oferă asistenţă 

familială atât victimei, cât şi minorilor aflaţi în îngrijirea acesteia, protecţie împotriva 

agresorului, îngrijire medicală, hrană, cazare, asistenţă psihologică, consiliere juridică, 

reabilitare şi reinserţie socială; 

 - asistarea agresorilor prin tratamente de dezalcoolizare, dezintoxicare, psihologice 

şi psihiatrice; 

 - măsuri de păstrare a confidenţialităţii identităţii victimelor; 

 - măsuri de protecţie psihologică a victimelor în timpul instrumentării cazului; 

 - în cursul urmăririi penale sau al judecăţii, instanţa de judecată, la cererea victimei 

sau din oficiu, ori de câte ori există probe sau indicii temeinice referitoare la faptul că un 

membru de familie a săvârşit un act de violenţă cauzator de suferinţe fizice sau psihice 

asupra unui alt membru, poate dispune, în mod provizoriu, inclusive măsura interzicerii 

agresorului de a reveni în locuinţa familiei. 
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 Măsuri de protecţie ale femeilor victime ale violenţei în general: 

 Judecătorii, în cazul infracţiunilor pentru care plângerea prealabilă  se adresează 

instanţei de judecată, procurorii, ofiţerii si agenţii de poliţie au obligaţia de a informa 

victimele infracţiunilor cu privire la: 

 - serviciile şi organizaţiile care asigură consiliere psihologică sau orice alte forme 

de asistenţă a victimei  în funcţie de necesităţile acesteia; 

 - organul de urmărire penală la care pot face plângere; 

 - dreptul la asistenţă juridică şi instituţia unde se pot adresa pentru exercitarea 

acestui drept; 

 - condiţiile şi procedura pentru acordarea asistenţei juridice gratuite; 

 - drepturile procesuale ale persoanei vătămate, ale părţii vătămate şi ale părţii 

civile; 

 - condiţiile şi procedura pentru a beneficia de dispoziţiile legale privind protecţia 

martorilor; 

 - condiţiile şi procedura pentru acordarea compensaţiilor financiare de către stat. 

 În cazul în care sunteţi victimă a violenţei domestice, adresaţi-vă secţiei de poliţie 

în a cărei rază teritorială locuiţi, tribunalului în a cărui rază teritorială aveţi domiciliul, 

compartimentului de la nivelul fiecărui judeţ şi al municipiului Bucureşti, cu atribuţii în 

combaterea violenţei în familie, aflat în coordonarea metodologică a Agenţiei Naţionale 

pentru Protecţia Familiei. 

 

Drepturi egale în familie 

 Acte normative: 

 Codul Familiei, republicat, 

 Constituţia României, republicată cu modificările şi completările ulterioare 

 Dreptul femeii şi al bărbatului în relaţiile dintre soţi 

 În relaţiile dintre soţi, precum şi în exercitarea drepturilor faţă de copii,bărbatul şi 

femeia au drepturi egale. 

 Familia se întemeiază pe căsătoria liber consimţită între soţi, pe egalitatea acestora 

şi pe dreptul şi îndatorirea părinţilor de a asigura creşterea, educaţia şi instruirea copiilor. 

 Soţii hotărăsc de comun acord în tot ceea ce priveşte căsătoria. 

 Soţii sunt obligaţi să contribuie, în raport cu mijloacele fiecăruia, la cheltuielile 

căsniciei. 

 Bunurile dobândite în timpul căsătoriei, de oricare dintre soţi, sunt, de la data 

dobândirii lor, bunuri comune ale soţilor. 
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PIAŢA MUNCII ŞI EVOLUŢIA CALIFICĂRILOR PENTRU ABSOLVENŢI 
 În ultimii 20 de ani, tendinţa de a angaja tineri absolvenţi cu studii superioare a 

crescut foarte mult, insă angajatorii caută forţă de muncă tot mai bine calificată şi nu 

numai în ţările dezvoltate. 

 Oportunităţile de a găsi un loc de muncă convenabil au crescut, pe ansamblu, 

deoarece au apărut tot mai multe domenii noi de activitate( ex.comerţul electronic, 

folosirea tot mai largă a Internetului, comerţul dintre ţările UE lărgite). 

 Tehnologia, competiţia şi creşterea, până de curând, a consumului a schimbat 

foarte mult felul de a munci a fiecăruia dintre noi.  

 Între timp, declanşarea şi accentuarea actualei crize economico-financiare, criză 

structurală, multidimensională şi globală, a produs modificări tot mai accentuate pe piaţa 

forţei de muncă, în condiţiile în care şomajul este în creştere, tot mai multe firme şi 

organizaţii dau faliment sau se restructurează, creditul devenind tot mai rar şi mai scump.  

 Când economia este în dificultate, majoritatea angajărilor sunt de înlocuire a 

salariaţilor care părăsesc firma/organizaţia. Numărul mediu lunar de angajări a scăzut tot 

mai mult după anul 2009, în medie cu peste 25%, faţă de perioada 2002-2008.  

 Deşi, pe ansamblu, economia nu creează noi locuri de muncă, totuşi 

firmele/organizaţiile angajează încă un număr impresionant de salariaţi, în special pentrru 

înlocuirea personalului disponibilizat(prin concediere, ieşire la pensie, plecări din proprie 

iniţiativă). 

 Criza, încă de la instalarea sa, a provocat o serie de schimbări în toată economia 

romanescă, iar piaţa muncii a fost sectorul poate cel mai afectat. Companii importante de 

la noi din ţtară au trecut şi trec prin transformări importante, s-au adaptat la schimbări 

pentru a rezista pe piaţă.  

 Mediul în care trăim este în continuă schimbare în ultima vreme. Noii angajaţi îşi 

doresc o carieră, timp liber, bani, călătorii şi un job interesant. Aceştia sunt foarte diferiţi, 

ştiu să lucreze foarte bine cu tehnologia, îşi găsesc uşor informaţiile, iar mediul de 

business este din ce in ce mai greu de prognozat. 

 S-ar putea ca tinerii de astazi să aibă 10-14 job-uri până la vârsta de 40 de ani, iar, 

în prezent, 1 din 4 angajaţi este alături de angajator de numai un an de zile. 

 Este nevoie de o transformare. Nu se poate continua cu tăierea mai multor posturi 

în companii, iar peste catva timp sa fie nevoie de mai mulţi angajaţi pentru un proiect care 

aduce bani. Trebuie sa se gestioneze mai eficient resursele existente şi oamenii să fie 

mutaţi eficient în cadrul companiilor. Fără realizarea schimbării în cadrul companiilor, 

acestea riscă să fie „schimbate” de piaţă. 

 Simpla deţinere a unei diplome, chiar a uneia căutate pe piaţă, nu mai este 

suficientă pentru a avea un loc rezervat şi a te încadra în categoria oamenilor de succes, 
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cu atât mai mult cu cât creşte anual numărul absolvenţilor instituţiilor de învăţământ 

superior şi a celor în căutarea unui loc de muncă. Tot mai mulţi absolvenţi „vânează” un 

număr tot mai mic de posturi „bune”. 

 Tot mai mult, datorită schimbărilor din economie, apar multe schimbări ale 

locurilor de muncă, cu o frecvenţă tot mai mare, la 2-3 ani, ceea ce face să nu se mai 

poată vorbi de „serviciu pe viaţă”. Ne aflăm în epoca cunoaşterii şi a învăţării pe tot 

parcursul vieţii; a avea o diplomă nu înseamnă că procesul educaţional s-a încheiat. O 

diplomă poate doar săţi deschidă drumul pentru începutul învăţării viitoare. 

 În actualele condiţii ale pieţei muncii absolvenţii aspiranţi trebuie să fie tot mai 

bine pregătiţi, să cunoască foarte bine condiţiile şi cerinţele postului vizat şi ale mediului 

de lucru, trebuind să se ferească de greşeli, pentru că s-ar putea să nu mai existe o a doua 

şansă. 

 Principalele căi pentru angajare sunt: 

 1. Pista rapidă- se asociază cu posturi care cer un grad înalt de calificare, în special 

posturi în cadrul companiilor multinaţionale şi posturi la nivel înalt din cadrul serviciilor 

publice. 

 2. Profesii strict specializate, care acoperă activităţile care sunt efectiv prestate 

(ex.contabilii, profesorii, informaticienii, inginerii ş.a.). În ultimii ani sunt anumite 

profesii unde există uneori mai multe locuri de muncă decât candidaţi( ex.ingineria, 

medicina). 

 3.  Posturi de tip administrativ, ca de exemplu posturile manageriale, care sunt 

limitate sau uneori posturi „colaterale”, când candidaţii nu avansează ierarhic, ci îşi 

dezvoltă capacităţile şi aptitudinile trecând pe un post apropiat (ex.în sectorul financiar, 

comercial). 

 4.  Propriul angajat, în special pentru profesii liberale(designer, webdesigner, 

avocat, contabil, evaluator, notar, executor, consilier, artist, informatician etc.), cu şanse 

importante în dezvoltarea unei cariere antreprenoriale. Deşi pare şi uneori chiar este mai 

riscant, trebuie avută în vedere această opţiune de a munci pentru tine însuţi. Însă, pentru 

mulţi, care sunt bine pregătiţi, au un minim de experienţă şi curaj, aceasta este o soluţie şi 

de cele mai multe ori ei câştigă mai bine decât în calitatea de salariaţi ai altcuiva, 

beneficiind şi de alte stimulente şi avantaje (independenţa, flexibilitatea programului).  

 Asumarea riscurilor înseamnă că dacă dai greş, o faci pe pielea ta, iar dacă nu vrei 

să munceşti mai mult, probabil că nu vei câştiga suficienţi bani. Oricum, libertatea de a fi 

propriul tău şef înseamnă că programul nu este fix, nu are un anumit număr de ore, ci se 

va derula unde şi cât va fi nevoie pentru ca să-ţi atingi obiectivele. 

 5. Locuri de muncă în întreprinderi mici şi mijlocii. IMM-urile tind să angajeze 

un  număr tot mai mare de persoane, având în vedere şi creşterea numărului acestora. 
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 În prezent IMM-urile au angajat aprox. 40-50% dintre absolvenţii cu studii 

superioare şi această tendinţă va continua, inclusiv datorită dezvoltării noilor forme de 

comerţ electronic. De regulă, în firme mici nu prea sunt şanse să urci pe linie ierarhică, 

însă sunt uneori posibilităţi de a câştiga mai bine. De cele mai multe ori angajaţii devin 

policalificaţi, îndeplinind mai multe atribuţii, iar mutările se efectuează în special pe 

orizontală. 

 6. Posturi neconcordante cu pregătirea celor care le ocupă. Există multe situaţii 

şi in  special în această perioadă de criză, când adesea, absolvenţi de universităţi ocupă 

posturi de un nivel inferior, pentru care ei sunt supra-calificaţi(activităţi de secretariat, 

agenţi de vânzări, posturi în construcţii etc.). 

 Domeniile cele mai solicitate şi care au şi cei mai mulţi absolvenţi angajaţi sunt: 

- Funcţionari şi secretariat 

- Manageri în sectorul public, comercial şi industrial 

- Profesori şi educatori 

- Ocupaţii specializate ( avocaţi, informaticieni) 

- Alimentaţie şi servicii similare 

- Sănătate  

- Finanţe, bănci 

- Inginerie 

- Mass-media, marketing, vânzări, publicitate şi relaţii publice 

- Cercetare ştiinţifică  

 Deşi există anumite posturi pentru care se cere în mod explicit o anumită diplomă, 

totuşi, adesea, angajatorii acceptă candidaţi care au o diplomă, indiferent de domeniu. Se 

estimează că pe piaţa muncii peste o treime din posturi sunt ocupate de persoane cu 

diplome, indiferent de specializare, aceasta şi pentru faptul că în multe cazuri experienţa 

şi aptitudinile personale ale angajatului sunt mai importante decît cunoştinşele dobîndite 

în şcoală. 

 În prezent există tot mai multe oportunităţi de gasire a unui loc de muncă, aceasta 

şi datorită extinderii plajei de posturi, de specializări şi mai puţin datorită mersului 

economiei, dar şi pentru că există tot mai pregnant posibilitatea de a găsi locuri de muncă 

în Europa, dar şi în restul lumii. Marile companii îi doresc pe cei mai buni, indiferent din 

ce ţară provin. 

 Cele mai active domenii la nivel internaţional sunt: comerţul, tehnologia 

informaţiei, telecomunicaţiile, serviciile financiare, producţia de bunuri.Pe măsură ce 

activităţile se internaţionalizează şi se extind în afara ţărilor de origine, se efectueazhă şi 

un transfer de personal, în special de la nivel de top management sau de nivel managerial. 
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 Pentru absolvenţii care ar lucra în aceste multinaţionale ar exista astfel oportunităţi 

de dezvoltare şi de formare a unei experienţe practice internaţională. 

 Procesul de selecţie şi angajare nu este întotdeauna corect, aceasta şi datorită 

faptului că, din anumite puncte de vedere, piaţa locurilor de muncă este destul de 

conservatoare, în sensul că în unele cazuri, angajatorii se orientează după studiile 

efectuate sau/şi după universitatea absolvită, ţin cont de vârsta canditatului, de sexul 

acestuia sau de etnia de care aparţine. 

 

OBIECTIVELE  STRATEGIEI  2014-2017 

Arii de intervenție și obiectivele specifice ale Strategiei: 

 1) Educaţia  

 a) Combaterea stereotipurilor de gen din sistemul de învăţământ 

 2) Piaţa Muncii 

 a) Promovarea perspectivei de gen în politicile de ocupare, mobilitate și migrație a 

forței de muncă 

 b) Creşterea gradului de conştientizare cu privire la prevederile legale din domeniul 

egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi 

 c) Creşterea gradului de conştientizare cu privire la diferenţa salarială între femei şi 

bărbaţi 

 d) Creşterea gradului de conştientizare privind concilierea vieţii de familie cu viaţa 

profesională 

e) Încurajarea integrării pe piața muncii a femeilor vulnerabile la fenomenul discriminării 

 3) Participarea echilibrată la decizie 

 a) Monitorizarea participării echilibrate a femeilor şi bărbaţilor la procesul de 

decizie 

 4) Abordarea integratoare de gen 

 a) Introducerea perspectivei de gen în politicile naţionale 

 5) Violența de gen 

 a) Combaterea fenomenului de hărțuire și hărțuire sexuală la locul de muncă 

 b) Combaterea fenomenului de violență de gen 

 

RECOMANDĂRI DE PROMOVARE A EGALITĂŢII DE GEN CA MECANISM 

DE SPRIJIRE A ECONOMIEI ÎN VEDEREA DEPĂŞIRII CRIZEI: 

1. Reconsiderarea formulării/definirii indicatorilor legaţi de egalitatea de gen. 

Îmbunătăţirea aparentă a majorităţii decalajelor de gen, în ciuda scăderii gradului 

de ocupare, a salariilor, a condiţiilor de muncă şi a câştigurilor atât pentru femei cât 

şi pentru bărbaţi, ridică întrebări cu privire la semnificaţia şi reprezentativitatea 
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indicatorului „decalaje de gen” şi măsura în care acesta, în perioade de recesiune, 

reflectă corect tendinţele în domeniul egalităţii de gen. 

2. Încurajarea Statelor membre de a adopta în politicile lor sisteme eficiente de 

gestiune bugetară destinate reducerii decalajelor de gen, în principal în ceea ce 

priveşte cheltuielile şi planurile de redresare prezente sau viitoare. Punerea în 

practică a prevederilor legale potrivit cărora înainte de a intra în vigoare politicile 

trebuie analizate din perspectiva egalităţii de gen, pare a fi insuficientă.  

3. Monitorizarea constantă a riscului ca o consolidare fiscală să erodeze ajutoarele 

sociale şi infrastructurile din domeniul egalităţii de gen. 

4. Lansarea şi sprijinirea iniţiativelor de creştere a nivelului pregătirii în domeniul 

financiar a populaţiei în general şi a femeilor în special şi asigurarea unei 

reprezentări feminine mai importante în (principalele) organismele financiare. 

Această criză a evidenţiat clar cât de mult deciziile politice tradiţional asociate 

femeilor, legate de protecţia socială, şcolarizarea şi concilierea vieţii de familie cu 

viaţa profesională, depind de deciziile macroeconomice şi financiare din care 

femeile fie au fost tradiţional excluse fie sunt lipsite de formare de specialitate.   

5. Adoptarea de măsuri de flexibilizare a muncii tinerilor. Acest lucru implică 

regândirea politicilor tradiţionale cu privire la munca pe perioadă determinată sau 

la programele de prevenire şi combatere a şomajului. Dacă cele 2 măsuri sunt 

importante pentru contracararea  efectelor negative ale crizei ocupării şi salariilor, 

ele se adresează mai degrabă lucrătorilor activi cu normă întreagă.  

6. Măsuri de susţinere a veniturilor în acord cu introducerea perspectivei de gen în 

schemele de ajutoare. Cheltuielile sociale şi contribuţiile sociale trebuie să ia în 

considerare independenţa financiară a femeilor, mai ales dacă scopul acestora este 

reducerea gradului de sărăcie al populaţiei. 

7. Canalizarea cheltuieilor cu protecţia socială, prioritizarea serviciilor de calitate în 

raport cu alocaţiile şi indemnizaţiile, în scopul de a asigura o distribuţie/repartizare 

echitabilă a programelor de austeritate şi de a uşura sarcina ce revine în majoritate 

femeilor de îngrijirea la domiciliu a persoanelor dependente. Canalizarea fondurilor 

de redresare către infrastructurile sociale şi de îngrijire şi nu numai către 

infrastructurile fizice. 

8. Întărirea Fondului Social European şi revizuirea porcedurilor de accesare. Mai 

multe state în care  gradul de ocupare al femeilor este scăzut, sunt şi statele în care 

recesiunea şi consolidarea fiscală au condus la scăderea gradului de protecţie 

socială, a armonizării şi adoptării de măsuri în favoarea egalităţii de gen. Pentru 

compensarea reducerilor bugetare şi susţinerea ţintelor de ocupare din Strategie UE 

2020, FSE reprezintă pentru aceste state o importantă resursă. Totuşi, 
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cheltuirea/distribuirea fondurilor nerambursabile trebuie revizuită pentru a asigura 

creşterea eficienţei acestora. Revizuirea ar trebui să aibă în vedere procedurile de 

accesare şi cheltuire a fondurilor, în sensul simplificării acestora şi asigurării 

sustenabilităţii şi continuităţii proiectelor, după finalizarea acestora.  

9. Creşterea gradului de monitorizare şi conştientizare cu privire la încălcarea 

drepturilor legate de maternitate, concediu de creştere şi îngrijire a copilului, alte 

concedii. Încălcarea drepturilor de maternitate şi/sau parentale poate fi mai 

frecventă în întreprinderile mici sau mijlocii din cauza costurilor organizaţionale 

mai mari. Nevoile şi constrângerile specifice ale IMM-urilor trebuie luate în 

considerare nu numai în pedioade de criză ci şi în timpuri „normale”.  

10. Luarea în considerare a integrării precare a lucrătorilor mobili şi imigranţi, mai ales 

a bărbaţilor.   

 

Stefan BARBĂLATĂ 

Expert organizare evenimente 


