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INTRODUCERE

OBIECTIVUL SI JUSTIFICAREA ANALIZEI

Participarea femeilor in profesiile juridice constituie o tema centrald a studiului, fiind analizatd atat in context
national, cat si european. Evolutia din ultimele decenii aratd o crestere semnificativa a ponderii femeilor in sectorul
justitiei din Republica Moldova, in paralel cu transformarile democratice si alinierile la standardele europene.

La nivel european, datele recente (raport CEPEJ 2024 pentru anul 2022) arata ca femeile sunt in prezent majo-
ritare numeric in randul judecatorilor si procurorilor in multe state membre ale Consiliului Europei - in medie,
57 % dintre judecatorii de cariera si 54 % dintre procurori sunt femei.

Tendinta este de crestere continua a ponderii feminine, generatiile tinere de juristi aducand si mai multe femei
in sistem: in 24 din 32 de tdri analizate, procentul femeilor in randul noilor judecatori recrutati in 2022 a depadsit
deja ponderea existentd, un fenomen similar fiind regasit in 17 din 27 de tari pentru recrutarea procurorilor.
Aceasta indica o feminizare tot mai accentuata a profesiilor juridice in viitorul european apropiat.

Totusi, exista disparitati notabile intre tari si profesii: in Croatia, Grecia, Letonia, Luxemburg, Romania, Serbia,
Slovenia, peste 70 % dintre judecatorii de prima instanta sunt femei (dominand numeric corpul judecatoresc),
in timp ce, la polul opus, circa 10 state (adesea din Europa de Vest) inca raporteaza sub 50 % femei in profesia
de judecator. Situatia procurorilor variaza similar — de la peste 70 % femei in unele tari (Cipru, Estonia) la sub o
treime in altele (Armenia, Azerbaidjan, Turcia).

Republica Moldova se situeaza in acest peisaj cu specificul propriu: in 2022, aproximativ 51 % dintre judecatorii
din Republica Moldova erau femei (practic la paritate, usor in favoarea femeilor), pe cand doar ~ 34 % dintre
procurori erau femei, aceasta fiind una dintre cele mai scazute ponderi de procuroare femei din regiune.

Asadar, se confirma ca participarea femeilor poate varia considerabil intre profesiile juridice chiar in acelasi stat.

In Republica Moldova, formal, legislatia nationald, armonizata in mare masura cu standardele europene, garanteaza
accederea egala al femeilor si barbatilor la functiile de judecator, procuror, avocat, notar si executor judecatoresc,
interzicand explicit discriminarea dupa criteriul de sex'. Insa in practica, fiecare profesie prezinta particularitati:
unele au atins sau depasit paritatea numerica (judecatorii si executorii judecatoresti), altele raman marcate fie
de o subreprezentare feminina (procurorii, avocatii), fie de o feminizare accentuata (notarii).

Femeile din profesiile juridice se confrunta inca, pe de o parte, cu un,plafon de sticla”in ocuparea pozitiilor de
varfsi, pe de alta parte, cu dificultatea armonizarii vietii profesionale si familiale intr-un mediu traditional exigent.
Cu alte cuvinte, functiile manageriale superioare rdman majoritar masculine, fenomen similar si in procuratura:
desi multe femei activeaza ca procurori, circa 62 % dintre procurorii-sefi din Europa sunt barbati.

In Republica Moldova, aceste discrepante sunt si mai pronuntate: conform CEPEJ, doar 16 % dintre procurorii-sefi
sunt femei si numai in 35 % dintre instante presedintele este femeie, desi per ansamblu femeile reprezinta 51 %
dintre judecatori si 34 % dintre procurori. Cu toate acestea, prezenta numerica a femeilor a crescut substantial in
ultimii ani in toate profesiile juridice, semn al schimbarilor sociale si al alinierii la tendintele europene. Provocarea

1 Nota: Criteriile protejate impotriva discriminarii in Republica Moldova sunt prevazute la art. 1 din Legea nr. 121 din 25.05.2012
cu privire la asigurarea egalitatii, care stabileste interzicerea discriminarii pe criterii precum: rasa, culoare, nationalitate, origine
etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varstd, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau orice alt criteriu similar.
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actuala este traducerea acestei prezente sporite intr-o participare efectiv egala la procesul decizional si in conditii
de munca echitabile.

Participarea femeilor in celelalte profesii juridice (avocatura, notariat, executori) prezinta particularitati specifice.
La nivel european, numarul femeilor avocate este in crestere si, in unele tari, femeile au devenit majoritare sau
egale ca numar cu bdrbatii in avocatura.

In Spania, de exemplu, femeile reprezinta ~ 54 % din totalul avocatilor (conform unui raport IBA din 2023), iar in
Anglia si Tara Galilor ~ 53 % dintre avocatii din firmele de avocatura sunt femei, procentul fiind in crestere. Media
europeana a avocatelor era de 44 % in 2022 (fata de 43 % in 2018), cu variatii mari: de la un minim de 18 % in
Azerbaidjan la un maxim de 58 % in Cipru, Grecia si Romania. In 2022, femeile erau majoritare in avocatura in
12 state membre ale Consiliului Europei, fata de 7 state in 2018.

Prin contrast, in Republica Moldova distributia de gen in avocatura a rdmas aproape neschimbata: daca raportul
CEPEJ (ciclul 2018) indica ~ 30 % avocati femei si 70 % barbati, datele administrative prezentate in 2025 arata
30,1 % femei si 69,9 % barbati. Asadar, intre 2018 si 2025 nu s-au inregistrat progrese vizibile, ponderea avocatelor
din Republica Moldova ramanand cu ~ 14 puncte procentuale sub media europeana de 44 %.

Notariatul, atat in Republica Moldova cat si in multe tari europene, este o profesie puternic feminizata. Conform
datelor Consiliului Notariatelor din UE, in majoritatea tarilor cu sistem notarial latin, femeile depdsesc jumatate
din totalul notarilor, pe fondul accederii meritocratice pe baza de examen. in unele tiri proportia este chiar
peste 75 % femei (Estonia, Grecia, Letonia, Lituania, Portugalia). in schimb, unele tari vest-europene cu traditie
conservatoare (Belgia, Italia, Spania) au inca doar ~ 30-40 % notare femei. Republica Moldova se aliniaza la
tendinta de feminizare accentuatd a notariatului: in 2024, 79 % dintre notari erau femei.

Profesia de executor judecatoresc prezinta la nivel european ponderi incd majoritar masculine (aprox. 60 % bar-
bati, 40 % femei in medie in cele 35 de state analizate), dar cu o scadere treptata a proportiei de barbati (de la
64 % in 2018 la 60 % in 2022) si cu indicii de feminizare lenta. In 6 jurisdictii femeile au devenit majoritare printre
executori (Andorra, Estonia, Letonia, Monaco, Portugalia, Suedia - cu ~ 60-68 % femei), in timp ce in altele, la
polul opus, bdrbatii depdsesc net doua treimi (Slovenia: 93 % executori barbati; Azerbaidjan si Cipru: ~ 88 %).

Republica Moldova are o pozitie intermediara superioara: barbatii constituie ~ 53 % dintre executori, femeile -
~ 47 %, deci e aproape paritate. Aceasta cvasi-paritate situeaza Republica Moldova peste media europeana de
reprezentare feminina si indica o traiectorie pozitiva.

Avand la baza aceste realitati, studiul isi propune sa analizeze in profunzime participarea femeilor in profesiile
juridice din Republica Moldova, in raport cu standardele si tendintele europene, prin evaluarea cadrului juridic, a
conditiilor de accedere si de exercitare a profesiei, a egalitatii de sanse, precum si a mecanismelor de promovare
profesionald si de protectie impotriva discriminarii.

Obiectivul central este identificarea barierelor structurale si institutionale care afecteaza echitatea de gen in
sectorul justitiei si formularea unor recomandari legislative si institutionale pentru consolidarea egalitatii de
gen si a participarii echitabile in profesiile juridice.

Studiul examineaza convergentele si decalajele dintre cadrul national si cel european, cu accent pe:
®  Accesul si exercitarea profesiilor juridice in Republica Moldova (Capitolul I);
® Egalitatea de sanse si prevenirea discriminarii in profesiile juridice (Capitolul Il);
® Dezvoltarea in cariera si promovarea profesionala (Capitolul Il).

Prin aceasta abordare, studiul contribuie la fundamentarea unor politici publice incluzive, care sa asigure masuri
institutionale si legislative suplimentare (inspirate din bune practici internationale), precum mentoratul structurat,
retelele de sprijin profesional, criteriile transparente de promovare si politicile ferme de echilibru munca-familie.

CADRUL METODOLOGIC SI SURSELE UTILIZATE

Prezentul raport se bazeaza pe o abordare mixtd, combinand analiza cantitativa a datelor statistice cu inter-
pretarea calitativa a tendintelor institutionale si a dinamicii de gen in profesiile juridice. Metodologia aplicata
urmareste sd asigure rigoare stiintifica, transparentd analitica si relevanta pentru formularea de politici publice.

Tn elaborarea raportului s-au parcurs urmatoarele etape:

1. Analiza documentelor normative si legislative relevante pentru perioada analizata (2020-2025), inclusiv
a modificarilor cadrului legal privind accederea in profesie.
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2. Colectarea si analiza datelor administrative. Datele administrative privind promovadrile, accederea in
profesie si in functiile de conducere au fost colectate de la institutiile publice (ex. Consiliul Superior al
Procurorilor, Consiliul Superior al Magistraturii), organele de conducere ale profesiilor libere (Uniunea
Avocatilor, UNEJ, Camera Notariald).

3. Realizarea unui sondaj prin adresarea unui chestionar online catre reprezentanti ai profesiilor juridice,
esantionul fiind reflectat in Figura 1. Majoritatea respondentilor (82 %) care au completat chestionarul
se afla in segmentul de varsta 40-49 de ani, sugerand o predominantad a profesionistilor in plind matu-
ritate profesionala.
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Figura 1. Esantionul sondajului online

Esantionul a fost format in principal din profesionisti cu peste 10 ani de experienta (80 %), ceea ce conferd o
validitate experta raspunsurilor (Figura 2). Peste jumatate dintre respondenti (52,5 %) au beneficiat de concedii
parentale, iar 67,5 % au copii aflati la intretinere, ceea ce permite analiza impactului acestor factori asupra par-
cursului profesional al respondentilor.

Experienta profesionala in domeniul juridic

m 0-5 ani
m6-10 ani
m 11-20 ani

peste 20 ani

Figura 2. Experienta profesionald a respondentilor
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4. Organizarea si desfasurarea focus-grupurilor.

In perioada 15-17 septembrie 2025, au fost organizate trei focus-grupuri interinstitutionale, cu participarea
a 30 de persoane (2 barbati si 28 de femei) reprezentand institutiile-cheie relevante pentru profesiile juridice,
protectia sociala si prevenirea si combaterea discriminarii si asigurarea egalitatii. Scopul acestor sesiuni a fost
de a completa analiza cadrului normativ, datele administrative disponibile si rezultatele chestionarului online
prin colectarea de perspective calitative din practica si facilitarea validarii interinstitutionale a constatarilor si
recomandarilor preliminare.

Focus-grupurile au reunit reprezentanti ai urmatoarelor institutii: Consiliul Superior al Procurorilor, Consiliul Superior
al Magistraturii, Ministerul Justitiei, Asociatia Femeilor din Procuratura, Asociatia Judecatorilor, Uniunea Avocatilor,
Asociatia Femeilor Avocate, Oficiul Avocatului Poporului, Consiliul pentru Egalitate, Biroul National de Statistica,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, Casa Nationala de Asigurari in Medicing, Casa Nationald de Asigurari Sociale.
Discutiile au fost ghidate de un cadru semi-structurat, adaptat specificului fiecarui grup si vizand aspecte precum
aplicabilitatea normelor, barierele institutionale, dinamica profesionala si sustenabilitatea serviciilor.

in focus grupul nr. 1 cu participarea reprezentantilor profesiilor juridice (judecatori si procurori) discutiile au vizat:

® Accederea femeilor in profesiile de judecator si procuror: criteriile de selectie, examenul de admitere,
numirea in functii;

®  Promovarea si leadershipul femeilor in sistemul judiciar: obstacole de tip,,plafon de sticla’, programele
de mentorat, formarea initiala si continua prin INJ;

®  Mediul de lucru echitabil si protectia: combaterea discriminarii si hartuirii la locul de munca, politicile
de respectare a egalitatii de sanse, echilibrul munca-viata privata.

in focus-grupul nr. 2 cu participarea reprezentantilor profesiilor juridice liberale (avocat, notar, executor jude-
catoresc) temele abordate au inclus:

® Admiterea femeilor in profesiile de avocat, notar si executor judecatoresc;

® | eadershipul femeilor: analiza proportiei femeilor in pozitii de conducere, planurile de crestere a
reprezentarii;

® Formarea profesionala si mentoratul: includerea subiectelor de gen in curriculumul profesional, pro-
gramele de perfectionare si schimbul de experienta;

®  Accesul la prestatiile si garantiile sociale;

e Diferentele dintre profesiile juridice liberale si cele din sectorul public;

® Conditiile de munca si echilibrul: identificarea problemelor legate de discriminare, hartuire sau stere-
otipuri; politicile de conciliere munca-viata.

Focus-grupul nr. 3 s-a concentrat pe date, indicatori si mecanismele de protectie, iar discutiile au vizat:

® Datele statistice si indicatorii de gen: implicarea Biroului National de Statistica si a Consiliului pentru
Egalitate in colectarea si diseminarea datelor privind reprezentarea femeilor in profesiile juridice;

® Drepturile femeilor si mecanismele de protectie: rolul Avocatului Poporului si al Consiliului pentru
Egalitate in monitorizarea aplicarii legislatiei antidiscriminare si in solutionarea sesizarilor.

PARTICIPAREA FEMEILOR iN PROFESIILE JURIDICE:
CONTEXTUL NATIONAL SI EUROPEAN

Participarea femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova a evoluat semnificativ in ultimele decenii, pe
fondul schimbarilor sociale, economice si politice ce au marcat tranzitia democratica a tarii. Aceastd crestere se
incadreazd in dinamica mai larga a transformadrilor din spatiul postsovietic si a alinierii treptate la standardele
europene. Implicarea femeilor in sectorul justitiei urmeaza, astfel, tendintele europene, dar prezinta inca parti-
cularitati specifice fiecarui segment profesional.

Conform celor mai recente date comparate la nivel european (raportul CEPEJ 2024, pentru anul 2022)? femeile
sunt in prezent majoritare numeric atat in randul judecatorilor, cat si al procurorilor in multe state membre

2 CEPEJ, European judicial systems — CEPEJ Evaluation Report, 2024 cycle (2022 data), Comunicat de presa, 16.10.2024, p. 1 (judecatori —
57 %, procurori — 54 %; recrutare — 24/32 si 17/27). Disponibil la: https://rm.coe.int/cepej-evaluation-report/1680b1f9d3
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ale Consiliului Europei. La nivelul intregii Europe, 57 % dintre judecatorii de cariera sunt femei, iar in cazul
procurorilor proportia este de 54 % femei. Tendintele de incadrare / recrutare indica o crestere continua a
ponderii femeilor: in 24 din 32 de tari analizate, procentul femeilor printre noii judecatori recrutati in 20223
este chiar mai mare decat proportia deja existentd de judecatoare femei in sistem. Fenomenul este similar si
pentru procurori, unde in 17 din 27 de tari ponderea femeilor in noile angajari depdseste ponderea lor actuala.
Aceasta inseamna ca generatiile tinere de juristi aduc si mai multe femei in sistem, prefigurand o feminizare
si mai accentuata a profesiilor juridice in viitor.

Un aspect pozitiv evidentiat de datele recente il constituie cresterea graduala a reprezentarii feminine de-a lungul
timpului. in media europeana, ponderea femeilor judecatoare a crescut de la 49 %in 2012 la 57 % in 2022, iarin
cazul procurorilor — de la 49 % la 54 % in acelasi interval. Asadar, curba este ascendenta. In Republica Moldova,
evolutia ultimului deceniu a fost si mai dramatica: daca in 2008 doar aproximativ 33 % dintre judecatori erau
femei (conform datelor istorice), in ultimii ani s-a ajuns la aproape jumatate. Un raport al Centrului de Resurse
Juridice din Republica Moldova denota ca intre 2008 si 2018 proportia femeilor judecatoare a urcat de la circa
o treime la aproape jumatate. La nivelul anului 2024, datele oficiale indica aproximativ 52 % femei si 48 %
barbati in functia de judecator, semn ca profesia nu mai este dominata net de barbati. La nivel european s-a
constatat cd, desi femeile depdsesc numeric barbatii in randul judecatorilor si al procurorilor de cariera (57 % si
respectiv 54 % din total), acestea raman subreprezentate in pozitiile de conducere din sistemul judiciar.in media
europeand, femeile nu au atins inca paritatea la nivel de curti supreme. Astfel, la instantele supreme din tarile
Consiliului Europei, sub 50 % dintre judecatori sunt femei, iar aproximativ 58 % dintre presedintii de instante
sunt bdrbati. Cu alte cuvinte, functiile de conducere in sistemul judiciar rdaman majoritar masculine. Situatia este
similara in procuratura: desi multe femei sunt procurori de executie, 62 % dintre sefii oficiilor de procuratura
(procurori-sefi) sunt barbati, la nivel european. in Republica Moldova acest fenomen este confirmat de datele
CEPEJ: doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt femei si numai in 35 % dintre instante seful este femeie, in pofida
faptului ca, global, 51 % dintre judecatorii si 34 % dintre procurorii din Republica Moldova sunt femei. Astfel, la
nivelul profesiei femeia a ajuns aproape la paritate in functiile de judecator, insa ierarhia sistemului judiciar e
incd dominata de barbati.

Un alt studiu realizat de (CEPEJ) in 2021° privind asigurarea egalitatii de gen in recrutarea si promovarea jude-
catorilor aratd ca proportia femeilor in judecatoriile de prima instanta depdseste in numeroase state pragul de
60 %. Studiul remarca faptul ca, in unele jurisdictii, femeile detin functii de conducere de rang inalt, ceea ce
reprezinta un semn incurajator pentru viitor®. Tn unele state membre au fost realizate studii, cu obiective variate,
referitoare la diversitatea de gen in sistemele judiciare. In Germania, in 2015, peste 46 % dintre judecatori erau
femei’, insa cu toate acestea, perspectivele de cariera erau mai putin favorabile pentru femei decat pentru bar-
bati. In pofida declaratiilor liderilor, potrivit carora efectul de ,trickle-up” (efectul de acumulare ascendenta) ar
fi trebuit sa conduca, in timp, la o repartizare egala a pozitiilor de conducere, femeile au avansat in ierarhie mai
lent decat colegii lor barbati, iar efectele ,plafonului de sticld” au continuat sd se faca simtite.

Un raport al Consiliului Europei privind Georgia a analizat subreprezentarea femeilor in functiile de condu-
cere din sistemul judiciar. Printre concluziile acestuia, s-a evidentiat cd lipsa unor criterii clare de promovare?®
in magistraturd contribuie semnificativ la subreprezentarea judecatoarelor in pozitii manageriale. Selectarea
presedintilor Curtii Supreme de Justitie nu este competitiva, iar judecatoarele, de reguld, nici nu isi prezinta
candidatura pentru aceasta functie.

Problema echilibrarii rolurilor traditionale de familie cu cele profesionale a fost semnalata si intr-un studiu
privind Elvetia, care a relevat cd judecatoarele ,se simt mai obligate sa gestioneze sarcini multiple si sa poarte
raspunderea sociala finala pentru familie, gospodarie si cresterea sau educatia copiilor”. Aceasta dilema privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea personala a fost documentata si in Spania, Anglia si Tara Galilor, Irlanda
de Nord, Turcia si Georgia.

3 CEPEJ, Comunicat de presa, 16.10.2024, p. 1.

4 Romanita-Elena lordache, Raluca lustina lonescu, Analiza dimensiunii de gen in sectorul justitiei in Republica Moldova. Pretul personal al
prezentei femeilor in sistemul judecdtoresc, Centrul de Resurse Juridice din Republica Moldova, raport, octombrie 2019. Disponibil la:
https://crjm.org/wp-content/uploads/2019/10/Raport_analiza-dimensiunii-de-gen_finalweb.pdf

5  CEPEJ-GT-QUAL, Study on gender equality in the recruitment and promotion of judges, 2021, p.6-11 (concluzii privind ,plafonul de
sticla” si distributia pe niveluri). Disponibil la: https://rm.coe.int/cepej-gt-qual-2021-4-en-study-gender-equality/1680ab3db3

6  CEPEJ-GT-QUAL, Study 2021, sectiunea,,Studii de caz’, p. 11-14.

CEPEJ-GT-QUAL, Study 2021, p. 9-11 (date privind Germania - ritmul lent al promovarii la nivel inalt).

8  Consiliul Europei, The main factors contributing to the under-representation of women judges in the management of the common courts
in Georgia, studiu, mai 2019. Disponibil la: https://rm.coe.int/study-main-factors-contributing-to-the-under-representation-of-
women-j/1680986e7d
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S-a argumentat ca ,sdracia de timp” reprezinta una dintre cele mai importante bariere in calea aspiratiilor pro-
fesionale ale femeilor®.

Acolo unde s-au depus eforturi pentru a atenua impactul gestionarii concomitente a vietii de familie si a carierei,
s-auinregistrat progrese. inca din 2011, munca cu fractiune de norma s-a dovedit o reusita in randul judecatorilor
din Elvetia, numarul femeilor care au intrat in profesie crescand de la introducerea acestei modalitati. La acea data,
in cantonul Zirich, 40 % dintre judecatori erau femei, iar in cantoanele Vaud si Geneva femeile ii depdseau pe
barbati, reprezentand 54 %, respectiv 53 %. In 2020, femeile au ajuns s fie majoritare in intregul sistem judiciar
elvetian, reprezentand 64 % dintre judecatorii tribunalelor de prima si a doua instanta.

Au existat si alte modalitati neasteptate prin care femeile au facut progrese in sfera judiciara. in Albania, in 2017
ainceput un proces de vetting menit sa,inldature” judecatorii corupti, iar drept urmare femeile au beneficiat con-
siderabil de acest proces, intrucat majoritatea judecatorilor demisi au fost barbati. Raportul albanez a constatat
ca, in cadrul procedurii de vetting, femeile au avut rezultate mai bune si au fost considerate mai putin,,corupte”
decat colegii lor barbati. Unele studii sugereaza ca, fiind de multe ori minoritare la locul de munca, femeile dispun
de retele de sprijin mai reduse decat barbatii; acest fapt le determina sa fie mai prudente si sa se astepte la o
protectie mai mica in fata eventualelor sanctiuni, ceea ce le descurajeaza sa se implice in activitati de coruptie.

in profesia de avocat, desi statisticile centralizate recente sunt comparativ mai greu de obtinut, se constata la
nivel european o crestere a numdrului de femei licentiate in drept si inscrise in barouri, in unele tari avocatele
ajungand chiar sa fie egale sau majoritare ca numar'.

Notariatul constituie, atat in Republica Moldova, cat si in multe alte tari din Europa, o profesie puternic feminizata.
Conform datelor Consiliului Notariatelor din Uniunea Europeanad, in majoritatea statelor cu sistem notarial de
tip latin, femeile reprezinta peste 50 % din totalul notarilor. Profesia de notar este puternic dominata de femei
in Republica Moldova. Conform datelor oficiale, in anul 2024, femeile reprezentau 79 % din totalul notarilor.

Referitor la executorii judecatoresti, in ultimul ciclu de evaluare CEPEJ (2024, date 2022) se evidentiaza o distributie
tot mai nuantata a profesiei de executor judecatoresc din perspectiva egalitatii de gen. In ansamblu, barbatii
continud sa fie majoritari, reprezentand aproximativ 60 %'? din totalul executorilor judecatoresti in cele 35 de
state membre ale Consiliului Europei care au transmis date, in timp ce femeile insumeaza 40 %.

Republica Moldova se afld intr-o pozitie intermediara superioard: barbatii constituie 53 % dintre executorii
judecatoresti, iar femeile — 47 %'3. Aceasta cvasi-paritate situeaza Republica Moldova peste media europeana
de reprezentare feminina si indicd o traiectorie pozitiva de echilibrare.

Asadar, observam ca situatia participarii femeilor in profesiile juridice nu este uniforma in toate statele membre
ale Consiliului Europei. Se disting anumite particularitati regionale, in special in tarile din Europa Centrala si de
Sud-Est, comparativ cu Europa Occidentald. In Europa de Est existd o traditie puternica a prezentei feminine
in justitie. Multe dintre aceste tari raporteaza inca din anii 2000 majoritdti feminine printre judecatori. Situatia
Republicii Moldova, cu 54,6 % femei judecatoare, se incadreaza in medie, insa unele state din aceasta regiune
depasesc chiar si aceasta paritate.

Tarile Europei de Est au reusit sa diminueze vizibil decalajele de gen in corpul judecatorilor fata de Vest. Unele,
precum Estonia sau Georgia, si-au propus explicit in strategii sa mentina paritatea de gen in recrutarea jude-
catorilor si procurorilor. In privinta procurorilor, contrastul Est-Vest este de asemenea prezent, dar intr-un mod
diferit. In statele baltice si in unele tari central-europene (precum Polonia, Croatia, Serbia), femeile sunt bine
reprezentate si ca procurori — adesea peste 50 %, uneori chiar 60-70 %. In schimb, in tarile din spatiul ex-sovietic
(in special Armenia, Azerbaidjan, Republica Moldova, Ucraina) structura de gen a procuraturii rdmane predomi-
nant masculind. Astfel, gasim extreme precum Azerbaidjan, unde recent doar 7 % dintre procurori erau femei,
sau Armenia, cu 20 % femei. Republica Moldova, cu 32,6 %, este sub media europeana, dar deasupra Caucazului
ca reprezentare feminind. La polul opus, in Portugalia, Spania sau Danemarca, femeile ocupa peste jumatate
din functiile de procuror.

9  CEPEJ-GT-QUAL, Study 2021, p. 10. Raportul urmdreste sa ofere o imagine de ansamblu asupra functionarii sistemelor judiciare eu-
ropene, fara a realiza o ierarhizare a acestora, ceea ce ar fi inexact din punct de vedere stiintific. Analiza permite compararea unor
state sau grupuri de state comparabile si identificarea unor tendinte generale, oferind totodata posibilitatea realizarii unor analize
aprofundate in functie de diversi indicatori, precum apartenenta la sistemele de drept civil sau de drept comun, criterii geografice
(dimensiunea teritoriului, populatia) sau criterii economice (nivelul PIB, apartenenta la zona euro etc.).

10 UNODC (2020), The Time is Now: Addressing the Gender Dimensions of Corruption (raport). Disponibil la: https://www.unodc.org/
documents/corruption/Publications/2020/THE_TIME_IS_NOW_2020_12_08.pdf

11 Biroul National de Statistica, informatie prezentata la solicitarea Oficiului Consiliului Europei in Republica Moldova.

12 CEPEJ, 2024, Part 1 sau anexele privind executorii judecatoresti (enforcement agents) - distributie de gen 2018-2022.
13 CEPEJ-STAT 2022 (Republica Moldova) — executorii judecétoresti distribuiti pe gen.
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In Republica Moldova femeile sunt majoritare in profesia de notar (aproximativ 79 %), ceea ce poate reflecta
o preferinta pentru profesiile juridice percepute ca mai stabile sau compatibile cu responsabilitatile familiale.
Reprezentarea femeilor in randul avocatilor este semnificativ mai scazuta (30,1 %). Judecatorii si executorii
judecatoresti prezinta o distributie relativ echilibrata, dar cu o usoara predominanta masculina.

Tabelul 1. Ponderea femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova'*

Profesia juridica Total | Femei Ponderea femeilor, %
Judecatori 355 194 54,6
Procurori 588 192 32,6
Notari 279 220 78,8
Avocati 2047 618 30,1
Executori judecatoresti 160 72 45,0

Comparand statele Consiliului Europei, observam cd Republica Moldova se aliniaza partial la tendintele regionale:
are un corp al judecatorilor aproape paritar (asemanator cu Romania sau Letonia), insa are inca de recuperat
la capitolul femei in procuratura si in functii de conducere din sistemul judiciar (asemanator cu Slovenia sau
Estonia). Totusi, participarea femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova, desi a inregistrat progrese
cuantificabile, se afld intr-un proces de aliniere la standardele egalitatii de gen substantiale. Contextul national
este marcat de imbundtatirea accederii in profesiile juridice (nu exista bariere legale, iar prezenta femeilor a crescut
in unele profesii), dar si de provocari persistente precum segregarea pe verticala si influenta normelor sociale
asupra alegerilor de cariera. Contextul european oferd atat exemplul cd schimbarea este posibila, femeile putand
ajunge majoritare si lideri in sectorul justitiei, cat si directiile de actiune pentru a accelera aceasta schimbare.

EGALITATEA DE GEN iN SECTORUL JUSTITIEL
CADRUL JURIDIC NATIONAL SI EUROPEAN

Egalitatea de gen reprezinta un principiu fundamental al nediscriminarii, avand ca scop acordarea unor drepturi
specifice persoanelor din grupuri aflate in situatii diferite, pentru a le oferi acces echitabil la oportunitati. Acest
concept presupune ajustarea normelor si practicilor in functie de diferentele relevante intre indivizi, evitand
astfel aplicarea uniforma a acelorasi reguli, fapt care ar putea genera efecte discriminatorii. Aplicarea uniforma
a unei reguli, fara a tine cont de aceste diferente, poate duce la discriminare indirecta, prin excluderea sau
dezavantajarea unor grupuri vulnerabile. De aceea, guvernele, angajatorii si furnizorii de servicii au obligatia sa
implementeze masuri adecvate pentru a ajusta aceste norme, astfel incat sa reflecte diversitatea si sd asigure o
egalitate reald in accesul la beneficiile societatii.

Egalitatea de gen in justitie nu este doar o optiune de politica publica, ci un drept fundamental care decurge
din principiile demnitatii umane si ale nediscrimindrii. Prin urmare, este necesard o abordare integrata care sa
asigure, pe de o parte, respectarea dreptului fiecarei persoane la tratament egal si, pe de alta parte, o reprezen-
tare echilibrata a femeilor si barbatilor in toate structurile sistemului judiciar. Prin urmare, participarea femeilor
in profesiile juridice constituie un indicator fundamental al progresului catre egalitatea de gen in societatile
democratice contemporane.

Cadrul juridic international si european privind egalitatea de gen in profesiile juridice s-a dezvoltat progresiv,
reflectand evolutia intelegerii conceptului de egalitate si a recunoasterii importantei reprezentarii echilibrate
in sistemul de justitie. Acest cadru ofera atat principii fundamentale, cat si orientari practice pentru statele care
urmadresc sa promoveze egalitatea de gen in sectorul justitiei. La nivel international, egalitatea de sanse intre
femei si barbati este recunoscuta drept fundamentala pentru pace, democratie si dezvoltare durabila.

Cadrul international (ONU) si standardele de acces la justitie

La nivel universal, principiul egalitatii de gen este consacrat printr-o serie de instrumente adoptate sub egida
Organizatiei Natiunilor Unite, care impun statelor obligatii pozitive si masuri de implementare efectiva. In acest
spirit s-au elaborat numeroase standarde internationale de egalitate de gen si diversitate, asumate prin tratate,

14 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de autoritatile nationale in urma solicitarii

Consiliului Europei. Acestea reflectd situatia existentd la data de referintd 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in
functie de evolutiile institutionale si de revizuirea periodica a bazelor de date.
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rezolutii si programe-cadru ale organizatiilor mondiale si regionale. Printre principalele instrumente ale ONU in
domeniu se numard Conventia asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare fata de femei (CEDAW, 1979) -
ratificatd de Republica Moldova prin Decizia Parlamentului nr. 87-XII din 28 aprilie 1994, Rezolutia 1325 (2000)
a Consiliului de Securitate privind femeile, pacea si securitatea'®, precum si Declaratia si Platforma de Actiune
de la Beijing (1995)".

CEDAW defineste discriminarea fata de femei drept ,orice diferentiere, excludere sau restrictie bazatd pe sex, care
are drept efect sau scop sG compromitd ori sd anihileze recunoasterea, beneficiul si exercitarea de cdtre femei[...] a
drepturilor omului si libertdtilor fundamentale”. Statele parti se angajeaza sa elimine discriminarea prin politici
si dispozitii legislative (art. 2 CEDAW). Articolul 7 al CEDAW prevede explicit dreptul femeilor de a ocupa functii
publice si de a exercita, in conditii de egalitate cu barbatii, toate functiile publice — interpretare ce acopera in
mod direct profesiile de judecator, procuror si alte functii conexe in administrarea justitiei.

Agenda ONU privind femeile, pacea si securitatea, consacratd prin Rezolutia 1325 (2000) a Consiliului de Securitate,
reafirma rolul esential al femeilor in prevenirea conflictelor, mediere si consolidarea pacii, solicitand includerea
lor deplina si egala in procesele decizionale privind pacea si securitatea. Rezolutia subliniaza importanta parti-
ciparii femeilor in toate etapele proceselor de pace si recomanda cresterea rolului lor la nivel decizional, inclusiv
n sectorul justitiei si al institutiilor de aplicare a legii.

In plus, Obiectivul de Dezvoltare Durabila nr. 5 din Agenda 2030 (2015) consacrd angajamentul global de realizare
a egalitatii de gen si de imputernicire a tuturor femeilor si fetelor; acesta abordeaza atat dimensiunea normativa
(cadrul legislativ si politicile), cat si pe cea de rezultate (participarea la decizie, violenta de gen, accesul la resurse
si servicii), stabilind tinte, indicatori si un mecanism de monitorizare la nivel international®.

Un instrument-cheie pentru sectorul justitiei il constituie Recomandarea generala nr. 33 (2015) a Comitetului
CEDAW privind accesul femeilor la justitie. Documentul oferd un cadru normativ si operational cu sase compo-
nente interconectate ale accesului la justitie:

® justitiabilitatea — accesul nestanjenit la justitie al femeilor, precum si capacitatea acestora de a-si reven-
dica drepturile in temeiul CEDAW si al dreptului intern;

e disponibilitatea — existenta unor instante si organisme cvasi-judiciare functionale pe intreg teritoriul
statului, inclusiv in zonele rurale si izolate;

® accesibilitatea - sisteme sigure, rezonabile ca pret, accesibile fizic si adaptate la nevoile femeilor (inclu-
siv informatii comprehensibile, asistenta juridicd, masuri pentru grupuri aflate in situatii vulnerabile);

® buna calitate - standarde de competentad, eficientd, independenta, impartialitate si celeritate pentru
toti actorii din sistemul de justitie;

® remedii efective - solutii viabile si semnificative, capabile sd repare prejudiciile si sd previna re-victimizarea;

® responsabilitatea sistemului — mecanisme de transparenta, control si raspundere pentru intreaga arhi-
tectura judiciara si cvasi-judiciara™.

In vederea imbunatatirii calitatii si responsabilitatii sistemelor de justitie, Comitetul CEDAW recomanda in mod
expres colectarea de date dezagregate pe gen si elaborarea de indicatori privind accesul la justitie. In particular,
statele suntincurajate sa colecteze date privind: numarul si distributia geografica a mecanismelor de solutionare
a litigiilor si a furnizorilor de asistenta juridica; numarul si distributia pe sexe a profesionistilor din organismele

15 CEDAW - Conventia asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare fata de femei, adoptata de Adunarea Generala a ONU
la 18 decembrie 1979; Republica Moldova a ratificat-o prin Decizia Parlamentului nr. 87-XIl din 28 aprilie 1994. Textul conventiei:
OHCHR, Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women. Disponibil la: https://www.ohchr.org/
Documents/Professionallnterest/cedaw.pdf; pagina OHCHR despre conventie: https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/
instruments/convention-elimination-all-forms-discrimination-against-women

16 Consiliul de Securitate al ONU, Rezolutia 1325 (2000) privind femeile, pacea si securitatea (text integral; alternativ la UN Women). Dispo-
nibil la: https://www.securitycouncilreport.org/atf/cf/%7B65BFCF9B-6D27-4E9C-8CD3-CF6E4AFFI6FF9%7D/WPS%20SRES 1325%20.
pdf; pagina UN despre rezolutie: https://www.un.org/shestandsforpeace/content/united-nations-security-council-resolution-1325-
2000-sres1325-2000

17 Declaratia si Platforma de Actiune de la Beijing (1995) (text integral). Disponibile la: https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/
pdf/BDPfA%20E.pdf; pagina UN Women (profil): https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/01/beijing-
declaration

18 Agenda 2030, Obiectivul de Dezvoltare Durabild nr. 5 - Egalitate de gen (pagina ONU, sustenability): https://www.un.org/
sustainabledevelopment/gender-equality/; SDG 5 - Pagina oficiala UN DESA (tinte si indicatori): https://sdgs.un.org/goals/goal5

19 Comitetul CEDAW, Recomandarea generald nr. 33 privind accesul femeilor la justitie, UN Doc. CEDAW/C/GC/33, 23 iulie 2015: PDF
(biblioteca digitala ONU): https://digitallibrary.un.org/record/807253/files/CEDAW_C_GC_33-EN.pdf; pagind OHCHR Treaty Bo-
dies (descdrcare alternativa): https://tbinternet.ohchr.org/_layouts/treatybodyexternal/Download.aspx?Lang=en&symbolno=
CEDAW%2FC%2FGC%2F33
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judiciare si cvasi-judiciare; precum si natura, durata si rezultatul cauzelor depuse si solutionate - toate defalcate
in functie de sexul reclamantului. De asemenea, sunt recomandate studiile calitative si analizele de gen pentru a
identifica factorii care promoveaza sau limiteaza accesul deplin al femeilor la justitie, precum si pentru a elabora
politici bazate pe dovezi.

in acest cadru, Raportorul Special al ONU privind independenta judecatorilor si avocatilor? (proceduri speciale
ale Consiliului ONU pentru Drepturile Omului) joaca un rol semnificativ in promovarea drepturilor femeilor si
ale grupurilor subreprezentate in sistemul judiciar. Mandatul vizeaza documentarea incalcarilor independentei
profesiilor juridice, monitorizarea progreselor, emiterea de recomandari cétre state si alti actori si identificarea
de solutii pentru consolidarea independentei justitiei.

In Raportul catre Adunarea Generald A/76/142 (2021), Raportorul Special a analizat participarea femeilor in
administrarea justitiei, evidentiind obstacole normative, institutionale, structurale si culturale care afecteaza
accederea, promovarea si retentia in magistratura si procuratura. Printre recomandari se regasesc: masurile
temporare speciale (inclusiv cotele) acolo unde persista subreprezentarea; standardele de recrutare si promovare
care elimina barierele birocratice si ,plafonul de sticld”; formarea continua privind identificarea si combaterea
stereotipurilor; sprijinirea retelelor profesionale si a mentoratului; precum si alinierea la obiectivele Agendei
2030 (inclusiv tintele relevante ale SDG 5) pentru cresterea reprezentdrii femeilor in functiile publice din justitie.

Raportorul Special a formulat, intre altele, urmatoarele recomandari:

- Sa se conceapa si sa se implementeze un sistem de cote care sa nu fie pur simbolic, asigurandu-se
egalitatea de accedere la functiile din administrarea justitiei si o distributie echilibrata la nivel geografic
sau regional;

- Sa se foloseascd Obiectivele de Dezvoltare Durabild astfel incat, pana in 2030, femeile sa detina 50 %
dintre functiile publice, atat in sistemul judiciar, cat si in procuraturg;

- Saseadopte standarde materiale si procedurale care sa garanteze participarea egala a femeilor la luarea
deciziilor in institutiile publice, inclusiv in instante si procuraturi;

- Sa se revizuiasca cerintele formale pentru accederea si promovarea in profesia judiciard, astfel incat
Lplafonul de sticla” sa fie inldturat si sa nu existe bariere birocratice care impiedica femeile sa ocupe
functii in sistemul judiciar;

- Saseelimine stereotipurile care limiteaza femeile la anumite domenii de drept sau la niveluri inferioare
in ierarhia judiciara;

- Saseincurajeze crearea de asociatii ale judecatoarelor si procuroarelor, menite sa consolideze partici-
parea femeilor in profesiile judiciare si de procuratura.

Angajamentele OSCE si principiile privind independenta justitiei

Organizatia pentru Securitate si Cooperare in Europa (OSCE) subliniaza constant ca egalitatea deplina si efectiva
intre femei si barbati constituie un principiu fundamental al unei societdti juste si democratice, bazate pe statul de
drept si pe respectarea drepturilor omului. in ultimele trei decenii, OSCE si-a asumat angajamente semnificative
privind nediscriminarea si egalitatea de gen, recunoscand ca acestea sunt conditii esentiale pentru consolidarea
democratiei si a bunei guvernari, inclusiv in domeniul justitiei?'.

Un pas decisiv a fost adoptarea de catre Consiliul Ministerial al OSCE a Deciziei nr. 14/04 - 2004 Planul de Actiune
al OSCE privind Promovarea Egalitatii de Gen (Sofia, 7 decembrie 2004)%, care stabileste un cadru politic compre-
hensiv pentru promovarea egalitatii de gen in toate domeniile de activitate ale OSCE si in statele participante.
Documentul prevede masuri concrete pentru asigurarea unui cadru juridic si politic nediscriminatoriu, promo-
varea participarii femeilor la viata publica si politica (inclusiv in structuri de decizie), mainstreaming de gen in
politici si programe, precum si combaterea stereotipurilor si a barierelor institutionale.

in implementarea Planului, OSCE/ODIHR (Biroul pentru Institutii Democratice si Drepturile Omului) a dezvoltat

programe si instrumente practice pentru integrarea perspectivei de gen in sistemele judiciare, inclusiv ghiduri,

instruiri si asistentd tehnica pentru autoritatile nationale. Complementar, ODIHR a publicat in 2010,Recomandarile

20 Raportorul Special al ONU privind independenta judecatorilor si avocatilor, Participation of women in the administration of justice,
A/76/142, 25 iulie 2021 (pagina oficiald UN Docs): https://docs.un.org/en/A/76/142

21 OSCE Ministerial Council, Decision No. 14/04 — 2004 OSCE Action Plan for the Promotion of Gender Equality, Sofia, 7 decembrie 2004.

PDF oficial: https://www.osce.org/files/f/documents/7/d/23295.pdf
22 https://www.osce.org/
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de la Kyiv privind Independenta judiciara in Europa de Est, Caucazul de Sud si Asia Centrald”, un reper in materie
de standarde pentru independenta judiciard. Aceste recomandari prevad, intre altele, ca ,structura sistemului
judiciar ar trebui, pe cat posibil, sa reflecte compozitia populatiei”si ca grupurile subreprezentate trebuie incu-
rajate sa dobandeasca pregatirea si calificarile necesare pentru a accede la functii judiciare®.

OSCE/ODIHR subliniaza, de asemenea, interdependenta dintre egalitatea de gen si independenta justitiei:
fara accedere echitabila in profesiile juridice si fara reprezentare proportionala la nivel decizional, increderea
publicului in sistemul judiciar poate fi afectatd. Documentul ,ODIHR si statul de drept” (2023) evidentiaza ca
promovarea echilibrului de gen in sistemele judiciare contribuie la consolidarea statului de drept, la calitatea
actului de justitie si la responsabilizarea institutiilor®.

Astfel, OSCE recunoaste ca femeile pot intampina bariere multiple si intersectate — de gen, varsta, origine etnica,
dizabilitate, orientare sexuala sau statut socioeconomic — care le afecteaza accederea si ascensiunea profesionald
in justitie. Prin urmare, statele participante sunt incurajate sa adopte masuri legislative si institutionale pentru
atingerea echilibrului de gen in organele legislative, judiciare si executive, sa dezvolte mecanisme de monito-
rizare si raportare privind progresele si sa asigure colectarea de date dezagregate pe gen, formarea continud a
personalului si sprijinirea retelelor profesionale ale femeilor din sectorul justitiei.

Standardele Consiliului Europei

Pe plan european, Conventia Europeana a Drepturilor Omului (CEDO) consacrd, prin articolul 14, interzicerea
oricarei forme de discriminare in exercitarea drepturilor si libertatilor recunoscute de aceasta, pe criterii de sex,
rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau de alta natura, origine nationald sau sociala, apartenentd la o
minoritate nationald, avere, nastere sau orice alt statut®.

In completare, Protocolul nr. 12 la CEDO extinde interdictia discriminarii la toate drepturile prevazute de lege,
aplicandu-se tuturor actiunilor autoritatilor publice®.

Un alt instrument esential este Carta Sociald Europeand (CSE), care, la articolul 1 alineatul (2), garanteaza dreptul
lucratorilor de a-si castiga existenta intr-o profesie liber intreprinsa, fara discriminare, iar la articolul 4 alineatul (3)
consacra dreptul lucratorilor si lucratoarelor la salarizare egald pentru munca de valoare egala?. De asemenea, articolul
15 alineatul (2) protejeaza dreptul persoanelor cu dizabilitati la integrare profesionala si sociala, in timp ce articolul
20 garanteaza egalitatea de sanse si tratament in domeniul muncii si al ocuparii fortei de munca, fara discriminare in
functie de sex. Totodata, articolul 27 subliniaza dreptul lucratorilor cu responsabilitati familiale la egalitate de sanse
si tratament, promovand masuri care sa asigure compatibilitatea vietii profesionale cu cea de familie?.

Egalitatea intre femei si barbati constituie o valoare fundamentala a Consiliului Europei, derivata din principiul
nediscriminarii consacrat de CEDO si de CSE. Aceasta valoare este reafirmatd in alte conventii ale Consiliului
Europei, printre care: Conventia privind prevenirea si combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei
domestice (Conventia de la Istanbul)?’, Conventia privind lupta impotriva traficului de fiinte umane (Conventia de
laVarsovia)*, Conventia pentru protectia copiilor impotriva exploatarii sexuale si a abuzurilor sexuale (Conventia
de la Lanzarote)?'.

in ansamblu, aceste tratate stabilesc o obligatie pozitiva a statelor membre de a asigura egalitatea efectiva intre
femei si barbati, inclusiv in sectorul justitiei, prin politici, legislatie si mecanisme de implementare eficiente.

23 OSCE/ODIHR, Kyiv Recommendations on Judicial Independence in Eastern Europe, South Caucasus and Central Asia (2010), § 24. PDF
oficial: https://www.osce.org/files/f/documents/a/3/73487.pdf

24 OSCE/ODIHR, ODIHR and the Rule of Law (2023) - prezentare a rolului ODIHR in sprijinirea independentei judiciare, metodologiilor
de monitorizare si integritatii sistemului. PDF oficial: https://www.osce.org/files/f/documents/5/e/596494.pdf

25 Consiliul Europei, Conventia Europeand a Drepturilor Omului (ETS nr. 005), articolul 14 - Interzicerea discrimindrii. Disponibil la: https://
www.echr.coe.int/documents/d/echr/convention_ENG

26 Consiliul Europei, Protocolul nr. 12 la Conventia pentru apdrarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale (ETS nr. 177), artico-
lul 1~ Interzicerea generald a discrimindrii. Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list?module=treaty-detail&
treatynum=177

27 Consiliul Europei, Carta Sociald Europeand revizuitd (ETS nr. 163), articolele 1(2) si 4(3). Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/
european-social-charter

28 lbidem, articolele 15(2), 20 si 27.

29 Consiliul Europei, Conventia privind prevenirea si combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei domestice (Conventia de la Istan-
bul, CETS nr. 210). Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention

30 Consiliul Europei, Conventia privind lupta impotriva traficului de fiinte umane (CETS nr. 197). Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/
anti-human-trafficking

31 Consiliul Europei, Conventia pentru protectia copiilor impotriva exploatdrii sexuale si a abuzurilor sexuale (Conventia de la Lanzarote,
CETS nr. 201). Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/children/lanzarote-convention
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Consiliul Europei ofera un cadru normativ si de politici coerent pentru promovarea egalitatii de gen in sistemul
judiciar, alcatuit din Strategiile de Egalitate de Gen 2014-2017,2018-2023 si 2024-2029%, precum si dintr-o serie
de recomandari ale Comitetului de Ministri care stabilesc standarde clare privind egalitatea de gen, selectia si
promovarea bazate pe merit, participarea echilibrata la decizie si combaterea oricarei forme de sexism in institutiile
judiciare. Printre cele mai relevante se numadra: Recomandarea CM/Rec(2010)12 privind statutul judecatorilor
si independenta, eficienta si responsabilitatile acestora®?; Recomandarea CM/Rec(2019)1 privind prevenirea si
combaterea sexismului**; Recomandarea Rec(98)14 privind integrarea dimensiunii de gen in toate politicile si
activitatile publice®; Recomandarea Rec(2003)3 privind participarea echilibrata a femeilor si barbatilor la proce-
sul decizional politic si public®®; Recomandarea Rec(96)5 privind reconcilierea vietii profesionale si de familie®”.

Aceste instrumente stabilesc principiile-cheie pentru garantarea egalitatii de gen: nediscriminarea, meritocratia,
participarea echilibratd la procesul decizional, prevenirea sexismului si integrarea dimensiunii de gen in toate
politicile publice. De asemenea, Comisia Europeana pentru Eficienta Justitiei (CEPEJ) a elaborat standarde spe-
cifice pentru asigurarea egalitatii de gen in sistemul judiciar. Liniile Directoare CEPEJ privind egalitatea de gen
in recrutarea si promovarea judecatorilor, adoptate in decembrie 20223, reprezinta cel mai recent si cuprinzator
instrument in acest domeniu, care sprijina eforturile autoritdtilor nationale de a realiza egalitatea de gen in pro-
fesia de judecator. Punerea lor in aplicare poate fi adaptata la circumstantele specifice ale fiecarui stat membru,
avand in vedere ca sistemele judiciare se afla in etape diferite ale implementarii egalitatii de gen.

Liniile directoare CEPEJ subliniazd importanta unei aborddri integrate si bazate pe dovezi, care sa includa recruta-
rea, promovarea, formarea profesionald, echilibrul munca-viata si eliminarea stereotipurilor. Acestea recomanda
statelor membre sa elaboreze politici publice bazate pe evaludri detaliate ale inegalitatilor persistente si sa creeze
un mediu de lucru care respecta principiul nediscrimindrii si egalitatii reale intre femei si barbati.

Dreptul Uniunii Europene: anti-discriminarea,
echilibrul munca-viata si actiunea pozitiva

Dreptul Uniunii Europene ofera un cadru juridic complex si direct aplicabil pentru asigurarea egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati, precum si pentru protectia impotriva discriminarii in toate domeniile vietii
profesionale. Acest cadru se intemeiaza pe Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, care, la articolul
21, interzice orice forma de discriminare, inclusiv pe criteriul de sex, iar la articolul 23 garanteaza egalitatea intre
femei si barbati ,in toate domeniile, inclusiv in ceea ce priveste incadrarea in muncd, munca si remunerarea”®.
Totodata, articolul 33 al Cartei consacra dreptul la o viata de familie, mentionand ca ,pentru a putea concilia
viata de familie si viata profesionala, orice persoana are dreptul de a fi protejata impotriva oricarei concedieri din
motive de maternitate, precum si dreptul la un concediu de maternitate platit si la un concediu parental acordat
in urma nasterii sau adoptiei unui copil”®. In dreptul primar, articolul 157 din Tratatul privind functionarea Uniunii
Europene (TFUE) consacra principiul egalitatii de remunerare intre femei si barbati pentru aceeasi munca sau
0 munca de aceeasi valoare, iar alineatul (4) permite adoptarea de masuri de actiune pozitiva pentru a asigura
egalitatea deplina in practica*'.

La nivel secundar, legislatia Uniunii Europene privind egalitatea de gen si nediscriminarea a fost dezvoltata
progresiv printr-o serie de directive-cheie. Printre cele mai relevante se numara Directiva 2006/54/CE privind
aplicarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in materie de incadrare in munca si

32 Consiliul Europei, Strategia de Egalitate de Gen 2024-2029, disponibil la: https://rm.coe.int/presentation-ges-2024-2025-cg-2751-
6499-7130-1/1680b259d5

33 Consiliul Europei, Recomandarea CM/Rec(2010)12 a Comitetului de Ministri privind judecdtorii: independentd, eficientd si responsabilitati.
Disponibil la: https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?Objectld=09000016805afb78

34 Consiliul Europei, Recomandarea CM/Rec(2019)1 a Comitetului de Ministri privind prevenirea si combaterea sexismului. Disponibil la:
https://search.coe.int/cm/pages/result_details.aspx?ObjectlD=090000168093b26a

35 Consiliul Europei, Recomandarea Rec(98) 14 a Comitetului de Ministri privind integrarea dimensiunii de gen (gender mainstreaming). Dis-
ponibil la: https://search.coe.int/cm#{%22CoEldentifier%22:[%2209000016804ec94a%22],%22s0rt%22:[%22CoEValidationDate%20
Descending%?22]}

36 Consiliul Europei, Recomandarea Rec(2003)3 a Comitetului de Ministri privind participarea echilibratd a femeilor si barbatilor la procesul
decizional politic si public. Disponibil la: https://rm.coe.int/1680519084

37 Consiliul Europei, Recomandarea Rec(96)5 a Comitetului de Ministri privind reconcilierea vietii profesionale si de familie. Disponibil la:
https://rm.coe.int/16804d4eal

38 CEPEJ (Consiliul Europei), Liniile directoare privind egalitatea de gen in recrutarea si promovarea judecdtorilor (adoptate la 7 decembrie
2022). Disponibil la: https://rm.coe.int/cepej-2022-10-guidelines-on-gender-equality-en-adopted/1680a95679

39 Uniunea Europeand, Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, art. 21 si art. 23. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/
legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A12012P%2FTXT

40 Ibidem, art. 33 - Viata de familie si profesionala.

41 Uniunea Europeand, Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE), art. 157. Disponibil la: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A12008E157
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ocupare, care interzice discriminarea directd si indirecta pe criteriul sexului si garanteaza accesul egal la angajare,
promovare, formare profesionald, conditii de munca si regimuri de securitate sociala*.

in paralel, Directiva 2000/43/CE asigura aplicarea principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire
de origine rasiald sau etnica®, iar Directiva 2000/78/CE instituie cadrul general in favoarea egalitdtii de tratament
in incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca, interzicand discriminarea pe motive de religie, convingeri,
handicap, varsta sau orientare sexuala*. Aceasta din urma consacrd, la articolul 5, obligatia angajatorilor de a
adopta masuri de adaptare rezonabild pentru persoanele cu dizabilitati, in scopul facilitarii accederii, participarii
si avansarii in munca, cu exceptia cazurilor in care aceste masuri ar impune o sarcina disproportionata pentru
angajator. in acest sens, trebuie mentionat si faptul cd Uniunea Europeand este parte la Conventia ONU privind
drepturile persoanelor cu dizabilitati (CRPD), ceea ce consolideaza obligatiile sale internationale privind adap-
tarea rezonabila si nediscriminarea®.

Un alt instrument major este Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata
pentru pdrinti si ingrijitori, care stabileste standarde minime privind concediul de paternitate, concediul parental
(partial netransferabil), concediul pentru ingrijitori si posibilitatea de a solicita aranjamente flexibile de lucru®.
Aceasta directiva, in vigoare din 2019, a abrogat Directiva 2010/18/UE privind concediul parental, consolidand
drepturile parintilor lucratori si facilitdnd participarea egala a femeilor si barbatilor pe piata muncii.

in completare, Directiva 92/85/CEE privind imbunatatirea securitatii si sanatatii la locul de munca pentru lucra-
toarele gravide, lauze sau care alapteaza garanteaza protectia maternitatii si a conditiilor de munca, interzicand
concedierea din motive de sarcind®’. Totodata, Directiva 79/7/CEE consacra principiul egalitatii de tratament intre
femei si barbati in regimurile legale de securitate sociala®.

Egalitatea intre femei si barbati in domeniul muncii si al remuneratiei este consolidata suplimentar de Directiva
(UE) 2023/970 privind transparenta salariald, care intdreste aplicarea principiului,platd egald pentru aceeasi munca
sau de aceeasi valoare”. Directiva introduce masuri concrete de transparenta, precum dreptul lucratorilor de a
primi informatii privind criteriile de determinare a salariilor, obligatia angajatorilor de a raporta diferentele de
remunerare intre femei si barbati, evaluari ale functiilor bazate pe criterii neutre din punct de vedere al genului
si mecanisme eficiente de asigurare a respectarii legii. Statele membre trebuie sa transpund aceasta directiva
pana la 7 iunie 2026, ceea ce va reprezenta un pas esential in reducerea decalajului salarial de gen.

Dreptul Uniunii Europene include, de asemenea, o serie de acte normative care vizeaza formele atipice de
munca, avand un impact direct asupra egalitatii de tratament: Directiva 97/81/CE privind munca cu fractiune
de norma, Directiva 1999/70/CE privind contractele de munca pe durata determinata si Directiva 2008/104/CE
privind munca prin agent de munca temporara*. Aceste instrumente urmaresc prevenirea tratamentului dis-
criminatoriu intre lucratorii cu forme de munca atipice si cei angajati cu norma intreaga, reducand inegalitatile
care afecteaza in special femeile.

Conceptul de actiune pozitiva ocupa un loc central in arhitectura dreptului Uniunii Europene. Potrivit articolului
157 alineatul (4) TFUE si articolului 23 din Carta, statele membre pot adopta masuri specifice, temporare sau
permanente, pentru a compensa dezavantajele determinate de subreprezentarea unuia dintre sexe si pentru a
accelera realizarea egalitatii de facto.

42 Parlamentul European si Consiliul, Directiva 2006/54/CE privind aplicarea principiului egalitdtii de sanse si de tratament intre bérbati si femei
in materie de incadrare in muncd si ocupare, JO L 204, 26.7.2006, p. 23-36. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/0j

43 Consiliul Uniunii Europene, Directiva 2000/43/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de tratament intre persoane, fara
deosebire de origine rasiald sau etnicd, JO L 180, 19.7.2000, p. 22-26. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2000/43/0j

44 Consiliul Uniunii Europene, Directiva 2000/78/CE privind crearea unui cadru general in favoarea egalitdtii de tratament in ceea ce pri-
veste incadrarea in munca si ocuparea fortei de muncd, JO L 303, 2.12.2000, p. 16-22. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/eli/
dir/2000/78/0j

45 Organizatia Natiunilor Unite, Conventia privind drepturile persoanelor cu dizabilitdti (CRPD), adoptata la New York la 13 decem-
brie 2006, ratificata de UE prin Decizia 2010/48/CE. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%
3A32010D0048

46 Parlamentul European si Consiliul, Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd pentru pdrinti si
ingrijitori, JO L 188, 12.7.2019, p. 79-93. Disponibild la: https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/1158/0j

47  Consiliul Uniunii Europene, Directiva 92/85/CEE privind imbunadtdtirea securitatii si sanatdtii la locul de muncd pentru lucratoarele gravi-
de, lduze sau care aldpteazad, JO L 348, 28.11.1992, p. 1-7. Disponibild la: https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1992/85/0j

48 Consiliul Uniunii Europene, Directiva 79/7/CEE privind aplicarea treptatd a principiului egalitdtii de tratament intre bdrbati si femei in
domeniul securitdtii sociale, JO L 6, 10.1.1979, p. 24-25. Disponibila la: https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1979/7/0j

49 Parlamentul European si Consiliul, Directiva (UE) 2023/970 privind consolidarea aplicdrii principiului remuneratiei egale pentru aceeasi
muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare intre femei si bdrbati, JO L 132, 17.5.2023, p. 21-44. Disponibila la: https://eur-lex.europa.
eu/eli/dir/2023/970/0j

50 Consiliul Uniunii Europene, Directivele 97/81/CE, 1999/70/CE si 2008/104/CE privind munca cu fractiune de norma, contractele pe
durata determinata si munca prin agent de munca temporara. Disponibile |a: https://eur-lex.europa.eu
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Curtea de Justitie a Uniunii Europene a confirmat in mod constant legitimitatea acestor masuri, in cauze precum
Kalanke (C-450/93), Marschall (C-409/95) si Abrahamsson (C-407/98), subliniind ca actiunea pozitiva trebuie sa
urmadreasca un scop legitim, sa respecte principiul proportionalitatii si sa nu excluda evaluarea individuala a
candidatilor®’. In acelasi timp, jurisprudenta clasica a Curtii — Defrenne (C-43/75) privind efectul direct al princi-
piului egalitatii de remunerare, Bilka-Kaufhaus (C-170/84) privind testul de justificare obiectiva, precum si cauzele
Danfoss (C-109/88) si Enderby (C-127/92) privind probele statistice in cazurile de plata inegala — a consolidat
aplicarea efectiva a egalitatii de tratament in practica®.

In sfera politicilor publice, Strategia Uniunii Europene pentru egalitatea de gen 2020-2025 promoveaza inte-
grarea dimensiunii de gen (,gender mainstreaming”) in toate domeniile de actiune, recunoscand persistenta
decalajelor structurale si necesitatea unor politici proactive. Aceasta completeaza abordarea juridica, oferind un
cadru politic coerent pentru atingerea egalitatii de facto, in special in domenii precum ocuparea fortei de munca,
echilibrul munca-viata, combaterea violentei bazate pe gen si reprezentarea echilibrata in procesul decizional.

Standardele Organizatiei Internationale a Muncii (OIM)

Cadrul european si international de protectie a egalitatii de gen este completat si consolidat de standardele
Organizatiei Internationale a Muncii (OIM), care stabilesc norme universale privind egalitatea de sanse si de
tratament, nediscriminarea in ocuparea fortei de munca, egalitatea de remunerare, protectia maternitatii, echi-
librul dintre viata profesionald si cea de familie, precum si prevenirea violentei si a hartuirii la locul de munca.

Aceste instrumente, de natura conventionald, impun statelor membre obligatii juridice directe si ofera orientari
de politica publica menite sd asigure participarea egala a femeilor si barbatilor la viata economica si profesionala,
fara restrictii sau bariere bazate pe motive de sex, statut familial, dizabilitate ori alte circumstante personale.

Standardele OIM au o valoare universala si constituie un cadru de referinta complementar pentru normele
Consiliului Europei si ale Uniunii Europene. Ele oferd o abordare integrata asupra egalitatii de gen, combinand
aspectele juridice, economice si sociale, si promoveaza o viziune centrata pe demnitatea umang, incluziunea si
justitia sociala. Pentru Republica Moldova, aplicarea acestor conventii contribuie la consolidarea cadrului national
de protectie a drepturilor femeilor in munca, la imbundtatirea accederii lor in profesiile juridice si la garantarea
participarii lor egale in sistemul de justitie si in viata profesionala.

Un pilon central al acestui sistem normativ il constituie Conventia OIM nr. 111 (1958) privind discriminarea (in
domeniul ocuparii fortei de munca si al exercitdrii profesiei), care interzice orice forma de discriminare intemeiata
pe rasa, culoare, sex, religie, convingeri politice, origine nationald sau sociald si obliga statele parti sa promoveze
politici active de egalitate de sanse si de tratament in domeniul formarii profesionale, ocuparii fortei de munca
si exercitarii profesiei®®. Aceasta conventie este considerata una dintre cele ,opt conventii fundamentale”ale OIM
si constituie o referinta directd pentru definirea standardelor de nediscriminare atat in dreptul international, cat
si in dreptul Uniunii Europene si al Consiliului Europei.

In acelasi timp, Conventia OIM nr. 100 (1951) privind egalitatea de remunerare stabileste principiul platii egale
pentru o munca de valoare egald, reprezentand primul instrument international care garanteaza remunerarea
echitabild intre femei si barbati pentru activitati comparabile®. Aceastd conventie impune statelor sa adopte
legislatie si mecanisme de control care sa previna discriminarea salariala directa si indirecta, precum si sa instituie
criterii obiective de evaluare a posturilor, neutre din punct de vedere al genului.

In ceea ce priveste echilibrul dintre viata profesionala si cea familiala, standardele OIM consacra drepturile lucra-
torilor si lucratoarelor care detin responsabilitati familiale. Conventia OIM nr. 156 (1981) si Recomandarea nr. 165
(1981) stabilesc obligatia statelor de a adopta politici publice care sa permita exercitarea dreptului la munca
fara discriminare pe motivul responsabilitatilor familiale, precum si dezvoltarea unor servicii si aranjamente

51 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, Hotdrdrile Kalanke (C-450/93), Marschall (C-409/95) si Abrahamsson (C-407/98) privind aplicarea
art. 157(4) TFUE. Disponibile la: https://eur-lex.europa.eu/collection/eu-law/jurisprudence.html

52 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, Hotdrdrile Defrenne (C-43/75), Bilka-Kaufhaus (C-170/84), Danfoss (C-109/88) si Enderby (C-
127/92) privind principiul egalitatii de remunerare si probele statistice. Disponibile la: https://eur-lex.europa.eu/collection/eu-law/
jurisprudence.html

53 OIM, Conventia nr. 111/1958 privind discriminarea (ocupare si profesie), adoptata la Geneva la 25 iunie 1958, in vigoare la 15 iunie 1960.
Text oficial si ratificari. Disponibile la: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT _
ID:312256

54 OIM, Conventia nr. 100/1951 privind remunerarea egald intre barbati si femei pentru munca de valoare egald, adoptata la Geneva la
29 iunie 1951, in vigoare la 23 mai 1953. Text si ratificari. Disponibila la: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::
NO:11300:P11300_INSTRUMENT _ID:312245
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flexibile (concedii, program adaptat, servicii de ingrijire)*. Desi aceasta conventie nu a fost inca ratificata de
Republica Moldova, principiile sale se regasesc implicit in legislatia nationala privind egalitatea de sanse si pot
fi integrate progresiv prin masuri de politica publica, in concordanta cu Directivele Uniunii Europene privind
echilibrul munca-viata.

O componentd esentiala a protectiei femeilor in muncd o constituie Conventia OIM nr. 183 (2000) privind protectia
maternitatii, care actualizeaza si extinde standardele internationale anterioare privind concediul de maternitate,
sandtatea si securitatea la locul de munca, protectia impotriva concedierii din motive de sarcina si drepturile
la indemnizatii de maternitate®®. Recomandarea nr. 191 (2000) care o insoteste prevede masuri suplimentare
privind durata concediului, facilitdti de alaptare, precum si protectia lucratoarelor cu contracte atipice. Republica
Moldova a ratificat aceasta conventie in anul 2006, angajandu-se sa asigure conditii sigure si nediscriminatorii
pentru femeile insarcinate si mamele lucratoare®’.

Un progres major la nivel international il reprezinta adoptarea Conventiei OIM nr. 190 (2019) privind eliminarea
violentei si a hartuirii in lumea muncii, completata de Recomandarea nr. 206 (2019). Aceasta este prima conventie
internationald care abordeaza in mod explicit fenomenul violentei si hartuirii, inclusiv hartuirea sexuald, ca forma
de incalcare a drepturilor omului si de discriminare de gen2.

Conventia stabileste obligatii clare pentru state: adoptarea unei legislatii care sa interzica violenta si hartuirea
la locul de munca, crearea unor mecanisme de plangere si de sprijin pentru victime, sanctionarea comporta-
mentelor abuzive si desfasurarea unor programe de formare si sensibilizare pentru angajatori si lucratori. Ea se
aplica tuturor formelor de munca, indiferent daca sunt remunerate sau neremunerate, formale sau informale,
publice sau private. Republica Moldova a ratificat Conventia nr. 190 la 28 decembrie 2023, iar aceasta a intrat
in vigoare la 19 martie 2025, marcand un moment semnificativ in consolidarea cadrului juridic national privind
prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca, inclusiv a hartuirii sexuale®.

Toate aceste instrumente sunt completate de mecanismele de supraveghere ale OIM, in special Comisia de
experti pentru aplicarea conventiilor si recomandarilor (CEACR), care evalueaza periodic implementarea obli-
gatiilor internationale. In cazul Republicii Moldova, CEACR a formulat, in rapoartele sale recente, observatii pri-
vind aplicarea efectiva a Conventiilor nr. 100, 111 si 183, recomandand masuri suplimentare pentru asigurarea
egalitatii de remunerare, pentru combaterea stereotipurilor de gen in munca si pentru intarirea mecanismelor
de prevenire a discriminariic®.

Cadrul juridicinternational si european creeazd obligatii clare pentru Republica Moldova in domeniul promovarii
egalitatii de gen, inclusiv in profesiile juridice. In acest context, legislatia nationala reflecta o evolutie constanta
spre alinierea la standardele internationale si europene in materie de nediscriminare si egalitate de sanse. in
calitate de tara candidata la Uniunea Europeana si stat membru al Consiliului Europei, Republica Moldova trebuie
sa isi alinieze legislatia, politicile si practicile la aceste standarde, consolidand cadrul normativ intern privind
egalitatea de sanse si tratamentul echitabil in toate profesiile, inclusiv in cele juridice.

Baza constitutionala a egalitatii de gen este consacrata de articolul 16 din Constitutia Republicii Moldova®', iar
art. 43 alin. (1) garanteaza dreptul la munca si libera alegere a muncii/profesiei.

in plan legislativ, Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii reprezintd instrumentul central in materie de
prevenire si combatere a discriminarii, garantand egalitatea tuturor persoanelor aflate sub jurisdictia Republicii
Moldova in viata politica, economica, sociala si profesionald, indiferent de sex, identitate de gen, statut matrimonial,

55 OIM, Conventia nr. 156/1981 privind lucrdtorii cu responsabilitdti familiale si Recomandarea nr. 165/1981, adoptate la Geneva la 23 iunie
1981. Text si ratificari. Disponibile la: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0:NO:11300:P11300_INSTRUMENT_
ID:312301

56 OIM, Conventia nr. 183/2000 privind protectia maternitdtii si Recomandarea nr. 191/2000, adoptate la Geneva la 15 iunie 2000. Text si
ratificéri. Disponibile la: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0:NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312328

57 Republica Moldova - fisa de ratificare C183/2000, OIM NORMLEX: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0:NO:
13100:P13100_COMMENT_ID,P13100_COUNTRY_ID:2310663,102695

58 OIM, Conventia nr. 190/2019 privind eliminarea violentei si a hdrtuirii in lumea muncii si Recomandarea nr. 206/2019, adoptate la Geneva
la 21 iunie 2019. Text si documente de implementare disponibile la: https://www.ilo.org/global/standards/WCMS_739937/lang--en/
index.htm

59 ONU Republica Moldova, Conventia OIM nr. 190 intrd in vigoare in Republica Moldova — 19 martie 2025, comunicat de presa, 19 martie
2025. Disponibil la: https://moldova.un.org/ro/291194-ilo-convention-no-190-eliminating-violence-and-harassment-world-work-
comes-force-republic

60 OIM, Comisia de experti pentru aplicarea conventiilor si recomandarilor (CEACR) — observatii si rapoarte pentru Republica Moldova.
Disponibile la: https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0:NO::

61 Constitutia Republicii Moldova din 29.07.1994, Monitorul Oficial nr. 1 din 12.08.1994, art. 16. Disponibila la: https://www.constcourt.
md/public/files/file/Actele%20Curtii/Constitutia_RM_RO.pdf
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orientare sexuald, dizabilitate sau orice alt criteriu®. Totodatd, Legea nr. 5/2006 privind asigurarea egalitdtii de
publice obligatia de a promova participarea echilibrata a femeilor si barbatilor in procesul decizional, inclusiv
in institutiile judiciare si organele de autoadministrare profesionalda®. Aceasta lege are un caracter transversal,
aplicandu-se inclusiv proceselor de selectie, evaluare, promovare si formare continud a profesionistilor din
domeniul justitiei.

Codul muncii al Republicii Moldova completeaza cadrul legislativ, consacrand in articolul 8 principiul egalitatii
in drepturi a salariatilor si interzicand discriminarea directa sau indirecta in relatiile de munca, inclusiv in baza
criteriului de sex%. Aceste dispozitii au relevanta directa pentru personalul auxiliar al instantelor si al organelor
procuraturii, precum si pentru alte functii publice juridice, unde tratamentul egal si accesul echitabil la cariera
trebuie garantate in mod efectiv.

in domeniul justitiei, egalitatea de gen se reflectd si in actele speciale care reglementeaza profesiile juridice.
De exemplu, Legea nr. 544/1995 privind statutul judecdtorului, Legea nr. 3/2016 privind procuratura, Legea
nr. 1260/2002 cu privire la avocaturd, Legea nr. 69/2016 cu privire la organizarea activitatii notarilor si Legea
nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti, desi nu contin dispozitii explicite privind egalitatea de gen, trebuie
aplicate in concordanta cu principiile generale ale egalitatii si nediscriminarii.

62 Legea nr. 121 din 25.05.2012 privind asigurarea egalitatii, Monitorul Oficial nr. 103 din 29.05.2012. Disponibild la: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=144449&lang=ro#

63 Legea nr.5 din 09.02.2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, Monitorul Oficial nr. 47-50 din 24.03.2006.
Disponibild la: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=144448&lang=ro#

64 Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154 din 28.03.2003, Monitorul Oficial nr. 159-162 din 29.07.2003, art. 8. Disponibil la: https://
www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=151096&lang=ro#
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CAPITOLUL I: ACCESUL Sl
EXERCITAREA PROFESIILOR
JURIDICE IN REPUBLICA MOLDOVA

1.1. ACCEDEREA EGALA iN PROFESIILE JURIDICE:

REGLEMENTARI, PROCEDURI SI CRITERII

Accesul egal la profesiile juridice® constituie fundamentul oricarui sistem de justitie echitabil si reprezentativ,
iar garantiile juridice si institutionale care asigura acest acces sunt esentiale pentru protectia si promovarea
femeilor in domeniul juridic.

Accederea in profesiile juridice din Republica Moldova este reglementata printr-un dublu cadru: norme gene-
rale de egalitate si nediscriminare si legi speciale pentru fiecare profesie. La nivel general, Legea nr. 121/2012
privind asigurarea egalitatii interzice discriminarea, inclusiv pe criteriul de sex/identitate de gen, in domeniul
ocuparii fortei de munca si al accesului la profesii, acoperind recrutarea, selectia si numirea in functii, iar Legea
nr. 5/2006 consacra obligatia autoritatilor de a promova efectiv egalitatea de sanse intre femei si barbati in viata
publica si profesionald. In materia preventiei si remedierii discriminarii functioneaza Consiliul pentru Egalitate,
instituit prin Legea nr. 298/2012 si redenumit prin Legea nr. 2/2023, cu competente in examinarea sesizarilor
si formularea de recomandari. Aceste norme fac parte din arhitectura interna de conformare la angajamentele
internationale ale statului (CEDAW, Carta sociala europeana revizuitd).

Legislatia Republicii Moldova garanteaza, in principiu, accesul egal al femeilor si barbatilor la toate profesiile juridice.
Nu exista prevederi legale care sa excluda sau sa conditioneze apartenenta la un anumit gen pentru ocuparea
functiilor de judecator, procuror, avocat, notar sau executor judecatoresc - criteriile de accedere se bazeaza pe
calificare, experienta si integritate. Fiecare profesie juridica este reglementata prin legi speciale care stabilesc
conditiile de admitere, iar aceste conditii sunt formulate unitar, fara diferente intre candidatii femei si barbati.

In ceea ce priveste judecatorii, Constitutia RM in art. 116 prevede ca judecatorii sunt numiti pana la atinge-
nr. 544/1995 privind statutul judecatorului, Legea nr. 514/1995 privind organizarea judecatoreasca si Legea
nr. 947/1996 privind CSM, stabileste criteriile de accedere, etapele carierei (numire, evaluare, transfer, promo-
vare), respectiv rolul CSM in gestiunea carierei si organizarea concursurilor. Accederea in functia de judecator se
desfasoara in baza unui parcurs normativ unitar, care imbina conditiile de eligibilitate, verificarile de integritate si
sandtate, inscrierea in registrul dedicat, selectia prin concurs si, in final, numirea prin decret prezidential urmata
de depunerea juramantului.

Pe dimensiunea formdrii profesionale, legea admite doud cai: absolvirea Institutului National al Justitiei (INJ)
sau, alternativ, o vechime profesionala recenta intr-una dintre profesiile juridice enumerate de lege; in ambele

65 Nota: Autorii recunosc ca mai multe conventii ale Consiliului Europei la care se face referire in prezentul studiu consacra principiul
nediscriminarii in contextul protectiei victimelor infractiunilor, si nu in mod direct din perspectiva accesului la profesiile juridice (de
exemplu, Conventia Consiliului Europei privind lupta impotriva traficului de fiinte umane sau Conventia Consiliului Europei
privind protectia copiilor impotriva exploatarii sexuale si a abuzurilor sexuale). Avand in vedere ca scopul studiului nu este in-
ventarierea exhaustiva a acestor instrumente, autorii au facut trimitere doar la acele conventii considerate relevante pentru contextul
analizei.
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situatii se impune un standard academic/performativ minimal - media de cel putin 8,00 la absolvirea INJ ori la
examenul sustinut in fata Comisiei de absolvire a INJ pentru candidatii care acced prin vechime®.

Regulamentul de organizare si desfasurare a concursului de admitere pentru formarea initiala a candidatilor la
functii de judecator si de procuror® nu contine niciun element care sa favorizeze sau defavorizeze un gen. Cu
toate acestea, cadrul normativ actual privind statutul audientului Institutului National al Justitiei (INJ) genereaza
dificultati structurale pentru femeile aflate in concediu de maternitate sau de ingrijire a copilului. Conform art. 20
alin. (2) lit. a) din Legea nr. 152/2006 privind Institutul National al Justitiei, audientii sunt obligati,sa frecventeze
orele de studiu conform orarului stabilit si sa participe la stagiile de practicd’, iar absentele nemotivate care
depasesc 8 ore academice pe luna constituie abatere disciplinara si temei de incetare a statutului.

Informatia privind repartizarea dupa gen a audientilor INJ inmatriculati in anul 2020-2024 este prezentata dupa
cum urmeaza:

Tabelul 2. Distributia de gen a audientilor INJ candidati la functia de judecdtori si procurori (2020-2024)

2020% 2021 20227° 20237 20247
Audienti
Femei Barbati | Femei | Bdrbati | Femei | Barbati | Femei | Barbati | Femei Barbati
Judecatori 5 10 7 8 5 5 18 12 3 9
Procurori 8 12 4 16 5 10 3 12 7 11

Statistic, la examenele de admitere, femeile au avut adesea o rata de succes cel putin egala cu a barbatilor. De
exemplu, in majoritatea promotiilor INJ din ultimul deceniu, femeile au constituit circa jumatate sau mai mult
dintre admisi, reflectand echilibrul de gen al absolventilor de drept (unde femeile sunt peste 50 % din total)”.

Cei eligibili pentru functia de judecdtor se inscriu in Registrul participantilor la concursul pentru suplinirea
functiilor vacante de judecator, de presedinte sau de vicepresedinte al instantei judecatoresti, participa la con-
cursurile organizate de CSM pe baza unui dosar standard si sunt supusi verificarilor de integritate (ANI, CNA,
SIS, cu drept de observatii)™.

Selectia, realizata de Colegiul pentru selectia si evaluarea judecatorilor, este bazata pe merit, iar posturile se
atribuie in ordinea descrescatoare a mediei. in etapa finald, CSM propune Presedintelui Republicii Moldova
numirea candidatilor selectati; Presedintele numeste judecatorii pana la atingerea plafonului de varsta de 65 de
ani, avand posibilitatea unui singur refuz motivat, in termen determinat, pentru cauze strict delimitate de lege
(incompatibilitate, incalcari legale sau procedurale).

Datele furnizate de CSM releva ca, in perioada 2020-2025, admiterea in profesia de judecator a avut loc prin doua
modalitati: in baza vechimii in munca si in baza absolvirii cursurilor de formare initiala la INJ. Astfel, in anul 2020
au fost numiti in functie 14 judecatori, dintre care 6 barbati si 5 femei pe baza vechimii in munca, respectiv 1
barbat si 2 femei ca absolventi ai INJ. In anii 2021, 2022 si 2023 nu s-au inregistrat numiri noi. Reluarea procesului
de admitere se observd in 2024, cand au fost numiti in functie 38 de judecatori, dintre care 3 barbati si 11 femei

66 Institutul National al Justitiei. Regulament de organizare si desfasurare a concursului de admitere pentru formarea initialG a candidatilor
la functii de judecdtor si de procuror. Redactie noua aprobata prin Hotdrarea Consiliului INJ nr. 12/1 din 30 mai 2025, Chisindu, 1 iunie
2025. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/new/25/regulamente/20250601Regulament-admitere-rednoual.pdf

67 Institutul National al Justitiei.,,Acte normative interne”. Disponibil online: https://www.inj.md/ro/acte-normative-interne-0

68 Raportul de activitate INJ pentru anul 2020. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/new/21/RAPORT%20INJ%20
2020%20%28final%29.pdf

69 Raportul de activitate INJ pentru anul 2021. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/Raport%20INJ%202021.pdf

70 Raportul de activitate INJ pentru anul 2022. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/new/23/hotcon/Raport%20
INJ9%202022.pdf

71 Raportul de activitate INJ pentru anul 2023. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/new/24/regulamente/
Raport%20INJ%202023%20var%20fin.pdf

72 Raportul de activitate INJ pentru anul 2024. Disponibil online: https://www.inj.md/sites/default/files/new/25/planuri/Raport%20
INJ%20pentru%20anul%202024%20.pdf

73 Centrul de Resurse Juridice din Republica Moldova. Raport de activitate. Disponibil online: crjm.org + date dezagregate din rapoarte-
le anuale INJ.

74 Consiliul Superior al Magistraturii. EXTRAS Nr. 165/14 din 08-04-2025 din Hotdrdrea CSM nr. 165/14 din 8 aprilie 2025 cu privire la apro-
barea Regulamentului cu privire la Registrul participantilor la concursul pentru suplinirea functiilor vacante de judecdtor, presedinte sau
vicepresedinte al instantei judecdtoresti. Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=148619&lang=ro
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pe baza vechimii in munca, respectiv 11 barbati si 13 femei in baza absolvirii INJ. In 2025, situatia este atipica,
inregistrandu-se o singura numire — un barbat, absolvent INJ.”®

Analiza structurii de gen arata ca, in ansamblu, intre 2020 si 2025 au fost numiti 53 de judecatori: barbati: 22
(41,5 %) si femei: 31 (58,5 %).
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Figura 3. Numadrul de judecatori admisi in profesie in perioada 2020-2025

Aceste cifre confirma o tendinta de feminizare a profesiei, mai ales vizibild in anul 2024, cand femeile au repre-
zentat 58,5 % din totalul celor numiti. in acelasi timp, se observa ca in randul celor numiti in baza vechimii
in munca femeile sunt predominante (16 femei fata de 9 bdrbati), iar printre absolventii INJ balanta este mai
echilibrata (15 femei si 13 barbati). Aceasta dinamicd releva ca accederea in profesia de judecator nu este formal
limitata de gen, iar evolutia statistica recenta scoate in evidenta o crestere a ponderii femeilor in magistratura,
aspect ce trebuie corelat cu tendinta generala de feminizare a profesiilor juridice din Republica Moldova si cu
recomandarile Consiliului Europei privind diversitatea si echilibrul de gen in sistemul judiciar.

In cazul procurorilor, Legea nr. 3/2016 cu privire la Procuraturd delimiteaza explicit functiile de executie si
functiile de conducere, atribuind Consiliului Superior al Procurorilor (CSP) un rol central in selectie, numirea in
functie, promovare si incetarea atributiilor. Accederea la functia de procuror se realizeaza exclusiv prin concurs,
intr-un cadru procedural conceput pentru a fi obiectiv, impartial si transparent.

Candideaza persoanele care indeplinesc cumulativ conditiile de fond: cetatenia RM si cunoasterea limbii romane,
lipsa unei masuri de ocrotire judiciard, studii universitare in drept (licenta si master ori echivalente), finalizarea
formarii initiale la INJ sau, pentru cei cu vechime, promovarea examenului in fata Comisiei INJ, precum si atin-
gerea mediei minime de 8,00. Se cere reputatie ireprosabild, lipsa unei vinovatii constatate pentru infractiune,

integritate profesionala (fara inscrieri negative in ultimii 5 ani) si aptitudine medicala.

Ca alternativa la INJ, sunt eligibili candidatii cu cel putin cinci ani de vechime in functii juridice clar enumerate
(inclusiv procuror/judecator, avocat, ofiter de urmarire penald, functii juridice in autoritati relevante), iar cei
cu minimum zece ani de vechime in profesiile-cheie (procuror/judecator/avocat) si incetare neimputabila pot
candida fard examenul in fata Comisiei INJ.

Cariera procurorului este, de asemenea, guvernata de concurs: promovari in functii superioare, numiri in pozitii
de conducere (procuror-sef/adjunct) si transferuri pe acelasi nivel sau inferior.

75 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de CSM in urma solicitarii Consiliului Euro-
pei. Acestea reflecta situatia existentad la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in functie de evolutiile
institutionale si de revizuirea periodicd a bazelor de date.
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Datele furnizate de CSP releva cd in perioada 2020 - 1 august 2025, accederea in profesia de procuror s-a realizat
prin doua modalitati: absolvirea cursurilor de formare initiala la Institutul National al Justitiei (INJ) si vechimea in
munca (cinci sau zece ani). Evolutia anuala scoate in evidenta fluctuatii semnificative atat din punct de vedere
numeric, cat si in privinta echilibrului de gen.

Tabelul 3. Numdrul de procurori admisi in profesie in perioada 2020-20257¢

Absolventi INJ Vechime in munca 5 ani Vechime in munca 5 ani

Ant Femei Barbati Total Femei Barbati Total Femei Barbati Total

2020 1 1 2 4 11 15 - - -
2021 0 6 6 - - - - - -
2022 3 10 13 2 2 4 - - -
2023 1 7 8 - - - - 3 3
2024 2 12 14 2 3 5 - 3 3
2025 - - - - - - - - -
Total 7 36 43 8 16 24 - 6 6

Astfel, in anul 2020 au fost admisi 17 procurori, dintre care 12 barbati si 5 femei. Majoritatea au fost numiti in
functie in baza vechimii in munca, in special barbati, insa si femeile au avut o pondere vizibila. In 2021, ns&, pro-
fesia s-a deschis exclusiv catre barbati - sase la numar, toti absolventi ai INJ, fara nicio numire in randul femeilor.
Tn 2022, numaérul total al procurorilor numiti a fost identic cu cel din 2020, respectiv 17, dintre care 12 barbati
si 5 femei, ceea ce a readus o oarecare echilibrare a proportiei de gen. Totusi, in 2023 s-a observat din nou o
dezechilibrare puternica: dintre cei 11 procurori numiti, 10 au fost barbati si doar una a fost femeie, provenita
din randul absolventilor INJ.

Anul 2024 a adus cel mai mare numar de numiri din intreaga perioadd — 22 de procurori. Si de aceasta data
barbatii au predominat (18, fata de 4 femei), dar trebuie mentionat ca femeile au acces atat prin INJ, cat si prin
vechime de 5 ani, ceea ce indicé o diversificare a canalelor de accedere. In anul 2025, nu s-au inregistrat numiri
noi in profesia de procuror.

Analiza cumulativd pentru perioada 2020-2025 aratd ca au fost admisi 73 de procurori, dintre care 58 barbati
(79,45 %) si 15 femei (20,55 %). Aceste date confirma o tendinta de masculinizare a profesiei, cu episoade de
excludere completa a femeilor (2021) si cu ponderi ocazionale mai echilibrate (2020 si 2022). Totusi, prezenta
redusa a femeilor rdmane o constanta.

Aceasta situatie releva necesitatea unor mecanisme de monitorizare si corectare a dezechilibrelor de gen, in
vederea asigurarii unei accederi echitabile in profesia de procuror, conform obligatiilor asumate de Republica
Moldova prin Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii, Legea nr. 5/2006 privind egalitatea de sanse intre
femei si barbati, precum si standardelor europene privind diversitatea si independenta sistemului de justitie.

Profesia de avocat, conform Legii nr. 1260/2002 cu privire la avocaturd, este accesibila persoanei care indeplineste
cumulativ cerintele de fond: are cetatenia Republicii Moldova, nu este sub tuteld, detine diploma de licentiat in
drept (sau echivalentul acesteia), se bucura de o reputatie ireprosabila si este admisa in profesie dupa efectuarea
stagiului profesional si sustinerea examenului de calificare.

Sunt scutite de stagiu persoanele cu cel putin 10 ani vechime ca judecator sau procuror, dacd solicita participarea
la examen in termen de 6 luni de la demisie; fiind obligate, inainte de examen, sa urmeze minimum 20 de ore
de cursuri la Centrul de Instruire a Avocatilor (etica si deontologie, administrarea profesiei etc.).

Accederea este exclusa daca exista condamndri pentru infractiuni grave/deosebit de grave/exceptional de grave
comise cu intentie (chiar cu antecedente stinse), antecedente penale nestinse sau interdictii pentru alte infracti-
uni, retragerea anterioard a licentei, parasirea unor functii juridice in circumstante neonorabile, comportament
incompatibil cu Codul deontologic ori abuzuri constatate prin hotarare judecatoreasca ce au incalcat drepturi
si libertati fundamentale.

Pentru desfdsurarea activitdtii de avocat, solicitantul care a sustinut examenul de calificare adreseazd o cerere
scrisa ministrului justitiei privind eliberarea licentei pentru exercitarea profesiei de avocat.

76 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de CSP in urma solicitarii Consiliului Euro-
pei. Acestea reflecta situatia existentad la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in functie de evolutiile
institutionale si de revizuirea periodicd a bazelor de date.
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Datele furnizate de Uniunea Avocatilor releva cd, intre 2020 si 2025, accederea in profesia de avocat s-a realizat
prin trei modalitati prevazute de legislatie: examenul de calificare in profesia de avocat, admiterea in baza alin. (2)
art. 10 din Legea nr. 1260/2002 in redactia anterioara anului 2021 si hotdrarea instantei de judecata.

Tabelul 4. Accederea in profesia de avocat in perioada 2020-202577

Numarul total de avocati admisi in profesie in

Modul de accedere in profesia de avocat perioada 2020-2025

Femei | Barbati

Examen de calificare in profesia de avocat 295 111 184
Admiterea in baza alin. (2) art. 10 Legea 23 5 18
nr. 1260/2002 (in redactia de pana in 2021)

Prin hotdrarea instantei de judecata 7 3 4

Cea mai frecventd cale de accedere a fost examenul de calificare, prin care au fost admisi 295 de avocati, dintre
care 111 femei si 184 de barbati. Aceasta aratd o predominanta masculina (62,37 %) in randul celor care au
promovat examenul, in timp ce femeile au constituit 37,63 % din total.

In baza prevederilor art. 10 alin. (2) din Legea nr. 1260/2002 (in vigoare pana la modificarea din 2021), au fost
admisi 23 de avocati, dintre care 5 femei si 18 barbati, ceea ce reflectd o diferenta si mai accentuata intre genuri
(aprox. 78 % barbati si 22 % femei).

O alta cale de accedere, desi marginala din punct de vedere numeric, a fost admiterea prin hotararea instantei
de judecata. In aceasta categorie au fost inregistrati 7 avocati, dintre care 3 femei si 4 barbati, ceea ce indica
o distributie relativ echilibratd, cu o usoara predominanta a barbatilor. Analiza cumulativa pentru perioada
2020-2025 arata un total de 325 de avocati admisi, dintre care 119 femei (36,62 %) si 206 barbati (63,38 %).

Aceasta situatie poate indica faptul ca, in pofida cadrului juridic neutru din punct de vedere formal, in practica
profesia de avocat ramane masculinizatd, femeile reprezentand putin peste o treime din totalul noilor membri.
Distributia dezechilibrata este mai pronuntata in cazul admiterii prin examen si prin prevederile art. 10 alin. (2)
din Legea nr. 1260/2002.

Accederea in profesia de notar este reglementata de Legea nr. 69/2016 cu privire la organizarea activitatii
notarilor. Candidatul trebuie sd fie cetatean al Republicii Moldova, cu domiciliul in tard, sa nu se afle sub tuteld,
sa detina diploma de licenta in drept (sau un act echivalent), sa cunoasca limba romana, sa fie apt medical si sa
aiba reputatie ireprosabila.

Intrarea incepe prin stagiul profesional, la care se ajunge prin concurs organizat de Ministerul Justitiei, in limitele
unui plan pe trei ani. Stagiul dureazad, de regula, 18 luni (trei luni pentru doctorii in drept) si se desfasoara sub
indrumarea unui notar-mentor. La final, candidatul sustine examenul de calificare in fata Comisiei de licentiere,
organizat cel mult de doua ori pe an; rezultatele sunt publice, examenul poate fi reluat, iar dupa doua nereusite
este necesar un nou stagiu. Persoana care a promovat poate participa, timp de trei ani, la concursurile pentru
locurile vacante de notar.

Ocuparea efectiva a unuiloc se face prin concurs pentru fiecare teritoriu de activitate, cu ierarhizare dupa media
de concurs; la egalitate conteaza experienta notariala, apoi tragerea la sorti. Dupa promovarea concursului,
candidatul solicitd licenta de la Ministerul Justitiei, care se elibereaza pe durata nelimitata; urmeaza depunerea
jurdmantului si investirea, prin ordin al ministrului, cu imputerniciri in teritoriul pentru care a promovat concursul.
Activitatea se desfasoara intr-un singur birou, in teritoriul pentru care s-a promovat concursul, cu respectarea
regulilor de independentd, impartialitate, legalitate si pastrare a secretului profesional.

Datele furnizate de Camera Notariala releva ca, in intervalul 2020-2025, in profesia notariala au fost admisi un
numar de 6 notari, toate femei, in timp ce niciun barbat nu a fost admis in aceeasi perioada. Aceasta situatie
denotad o feminizare accentuata a accederii recent in profesie.

Accederea in profesia de executor judecatoresc in Republica Moldova urmeaza un parcurs etapizat, conform
Legii nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti. Candidatul trebuie sa fie cetatean al Republicii Moldova, sa
aiba capacitate deplina de exercitiu, diploma de licenta in drept, sd cunoasca limba romana si sa se bucure de

77 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de Uniunea Avocatilor din Republica Mol-

dova in urma solicitarii Consiliului Europei. Acestea reflecta situatia existenta la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actu-
alizarilor ulterioare in functie de evolutiile institutionale si de revizuirea periodicé a bazelor de date.
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o reputatie ireprosabild (fara antecedente penale nestinse, fara concedieri compromitatoare si fara comporta-
mente incompatibile cu deontologia).

Intrarea incepe prin admiterea, prin concurs organizat de Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti, la
stagiul profesional de cel putin un an, desfdsurat pe baza unui contract cu un executor indrumdtor. Dupa stagiu,
candidatul sustine concursul de admitere in profesie in fata Comisiei de licentiere; iar in urma promovarii, in
termen de 10 zile, ministrul justitiei elibereaza licenta pe durata nelimitata.

Regimul profesiei include incompatibilitati, obligatia de formare continud, posibilitatea suspendarii si temeiuri
de incetare a activitatii, precum si raspunderea disciplinara cu sanctiuni graduale — de la avertisment siamenda
pana la suspendare sau retragerea licentei. Datele furnizate de UNEJ releva cad in perioada de referinta 2020-2025
nu a fost organizat niciun examen de admitere in profesia de executor judecatoresc, prin urmare, nu exista
persoane noi admise in profesie, nici femei, nici barbati.

Reglementdrile scrise si procedurile oficiale de accedere in profesiile juridice nu contin discriminari de gen. Mai
mult, principiul egalitatii in accedere este de obicei reafirmat si in codurile deontologice sau regulamentele
profesionale. De exemplu, Codul de etica si de conduitd profesionala al judecatorului’® stipuleaza cd judecatorul
va respecta dreptul tuturor persoanelor de a fi tratate in mod egal in fata legii si nu va discrimina persoanele
indiferent de nationalitate, origine etnica si statut social, sex, rasd, dizabilitate, avere, limba, varst, religie, viziuni
politice, orientarea sexuala sau in baza altor criterii.

Desi cadrul normativ national consacra o neutralitate formala de gen la accederea in profesiile juridice, standar-
duljuridic aplicabil cere mai mult decat absenta interdictiilor explicite: autoritatile si organismele profesionale
au o obligatie de diligenta pentru a preveni discriminarea indirectd. Aceasta obligatie decurge, pe de o parte,
din dreptul intern - interdictia discrimindrii in ocupare si accedere in profesie (Legea nr. 121/2012) si obligatia
pozitiva de a promova sanse egale intre femei si barbati (Legea nr. 5/2006) - si, pe de altd parte, din standardele
internationale la care Republica Moldova este parte.

in plan international, Carta sociala europeand (revizuitd) aduce o ancora esentiala prin articolul 1 § 2; standar-
dele CEDAW operationalizeaza aceasta diligenta in doua directii: (1) Recomandarea Generala nr. 9 (1989) cere
colectarea si publicarea periodica de date statistice dezagregate pe sexe, pentru a identifica si corecta efectele
disparate (de exemplu, diferente sistematice de reusita la probe sau subreprezentare in functii de conducere);
(2) Recomandarea Generala nr. 25 (2004), atunci cand monitorizarea arata dezechilibre persistente, permite
masuri temporare speciale (MTS) - proportionale, tintite si limitate in timp — precum programe de informare,
mentorat si pregatire tintita, fara a abandona evaluarea pe merit.

In plus, Carta sociald sustine adaptari rezonabile non-pecuniare in proceduri: art. 8 (protectia maternitatii), art. 20
(egalitate in angajare si profesie) si art. 27 (drepturile lucratorilor cu responsabilitdti familiale), coroborate cu
art. E, justifica masuri precum programarea probelor in intervale rezonabile, anuntarea timpurie a calendarului
si reprogramarea justificatd in caz de sarcind, maternitate sau ingrijire a copilului - fara a relaxa standardele de
competentd. Aceste ajustari elimina barierele de facto, mentinand selectia pe merit.

Pentru judecatori (si ca buna practica pentru celelalte profesii juridice), Ghidul CEPEJ (2022)10 traduce standar-
dele internationale in cerinte procedurale: date dezagregate pe intreg parcursul recrutdrii/promovarii; criterii
si matrice de evaluare publicate in prealabil; interviuri structurate; formarea obligatorie a membrilor comisiilor
pentru prevenirea stereotipurilor, partinirilor si hartuirii; echilibrul de gen si diversitatea de expertiza in comisii;
masuri de conciliere munca-viata. Ghidul subliniaza ca transparenta metodologica si criteriile obiective reprezinta
conditiile pentru o evaluare pe merit rezistenta la contestari.

Aplicat la contextul Republicii Moldova, ansamblul minim de garantii procedurale si masuri obligatorii pentru
a transforma egalitatea formala de gen in egalitate efectiva de accedere in profesiile juridice trebuie inteles ca
o obligatie de diligenta derivata concomitent din dreptul intern (interdictia generald a discriminarii si obligatia
de promovare a egalitatii de sanse) si din standardele internationale pe care statul le-a acceptat.

Prima veriga a ansamblului minim de garantii procedurale si masuri obligatorii este institutionalizarea colectarii
si publicarii anuale de date dezagregate pe sexe de catre toti actorii care gestioneaza accederea (INJ, CSM, CSP,
Ministerul Justitiei, Uniunea Avocatilor, Camera Notariald, UNEJ). CEDAW RG 9 cere explicit asemenea statistici
pentru a identifica si exclude discriminarea indirectd, iar interpretarea CEDS a art. 1 § 2 impreuna cu art. E si art. 20
al Cartei arata ca statele trebuie sa demonstreze, statistic, ca procedurile lor de accedere sunt efectiv nediscri-
minatorii. In termeni practici, raportarea ar trebui sa acopere, de exemplu, candidatii inscrisi, admisi, promovati,

78 Aprobat prin Hotararea Adunarii Generale a Judecatorilor nr. 8 din 11 septembrie 2015 (modificat prin Hotararea AGJ nr. 12 din
11 martie 2016). Disponibil online: https://www.csm.md/files/Acte_normative/Codul_de_etica_al_judecatorului.pdf
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rezultatele pe probe (scris/oral/interviu), numirile in functii de conducere, numarul si solutiile contestatiilor, in
serii de minimum cinci ani, cu metodologie publica.

A doua veriga o reprezintd proiectarea impartiala a procedurilor: anonimizarea lucrarilor la probele scrise, folosi-
rea unor matrici de evaluare publicate in prealabil, interviuri structurate, declaratii si verificari ale conflictelor de
interese, formarea obligatorie a membrilor comisiilor pentru prevenirea stereotipurilor, a partinirilor si a hartuirii,
precum si o compozitie echilibrata de gen a comisiilor. CEPEJ (2022)10 recomanda expres aceste mecanisme
pentru judecatori, iar principiile respective sunt transferabile si altor profesii juridice, deoarece urmaresc exact
ceeaceimpun art. 1 § 2siart. E si 20 din Carta sociala europeana: criterii obiective, transparentd si impartialitate
verificabila, fara a relativiza meritul.

A treia veriga consta in adaptari procedurale rezonabile, non-pecuniare, care inlaturd barierele de facto fard a
cobori standardele de competenta: calendarul anuntat cu suficientd anticipare, programarea probelor in inter-
vale rezonabile si posibilitatea reprogramarii justificate in cazuri de sarcina, maternitate sau obligatii de ingrijire.
Carta sociala (art. 8, art. 20 si art. 27, coroborate cu art. E) sustine asemenea ajustari pentru a preveni efectele
indirect discriminatorii pe traseul de accedere, considerandu-le pe deplin compatibile cu evaluarea strict pe
merit a candidatilor.

A patra verigd, activata numai daca datele arata dezechilibre persistente, consta in mdsuri temporare speciale
(MTS), proportionale si limitate in timp: actiuni de informare catre candidate, programe de mentorat si pregatire
tintitd inaintea probelor. CEDAW RG 25 autorizeaza asemenea masuri pentru a accelera egalitatea de facto atunci
cand monitorizarea releva diferente sistematice, cu conditia ca selectia sa ramana individualizata si pe merit;
aceste interventii nu diminueaza, ci intaresc credibilitatea concursurilor si sunt in conformitate cu art. 1 § 2 si
art. 20 din Carta Sociala Europeana.

Practica organizarii concursului de admitere la INJ pentru judecatori si procurori ilustreaza cum pot fi puse in
practica astfel de garantii procedurale: anuntarea explicita a numarului de locuri, definirea conditiilor legale de
eligibilitate, publicarea tematicii si a calendarului, structurarea probelor (inclusiv testul psihologic eliminatoriu,
proba scrisa de tip test-grila si proba orald pe spete), constituirea comisiilor de examen cu declararea lipsei
incompatibilitatilor si a conflictului de interese, precum si publicarea etapizata a rezultatelor.

Regulamentul de organizare si desfasurare a concursului de admitere pentru formarea initiala a candidatilor
la functii de judecator si de procuror, in redactie noua prin Hotararea Consiliului INJ nr. 12/1 din 30.05.20257°,
detaliaza obligatia de transparenta (inclusiv publicarea testelor-grila fara raspunsuri si a spetelor cu intrebdri din
drepturile omului cu cel putin 60 de zile inaintea probelor), atributiile Consiliului INJ si ale Comisiei de admitere
(monitorizare, evaluare, anuntarea rezultatelor, mdsuri de integritate si raportare) si procedura contestatiilor cu
termene si motivare.

Tn cadrul realizirii prezentei analize, in rezultatul completarii chestionarului online de catre 160 de profesioniste
din domeniul juridic din Republica Moldova, majoritatea respondentelor (64,4 %) si-au exprimat convingerea
ca accederea in profesiile juridice este asigurata in mod egal pentru femei si barbati, in conformitate cu preve-
derile cadrului legal national. Totodata, 50,6 % dintre participantele la sondaj au estimat ca legislatia in vigoare
contine dispozitii explicite si suficiente privind prevenirea si combaterea discriminarii pe criterii de sex in cadrul
exercitarii profesiilor juridice. Datele obtinute in rezultatul aplicarii chestionarului sunt reflectate in Figura 4.

79 Institutul National al Justitiei. Regulament privind organizarea si desfdsurarea concursului de admitere pentru formarea initiald a candi-
datilor la functiile de judecdtor si procuror. Aprobat prin Hotararea Consiliului INJ nr. 12/1 din 30 mai 2025. Disponibil online: https://
www.inj.md/sites/default/files/new/25/hotcon/Regulament%20admitere_red%20nou%C4%83%2006.2025_4.pdf
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Considerati ca accederea in profesiile juridice este garantata in mod egal pentru femei si barbati conform
cadrului legal?

o | 0: <+ 5%)
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Figura 4. Perceptia participantelor la sondaj cu privire la garantarea
prin cadrul legal a accederii egale in profesiile juridice

Cu toate acestea, un segment de 25,6 % din esantion a raportat existenta unor obstacole in parcursul profesional,
pe care le atribuie apartenentei la genul feminin. Aceste date sugereaza o disonanta intre perceptia generala
asupra egalitatii formale garantate de lege si experientele individuale care indicd persistenta unor bariere
structurale sau culturale in accederea si progresul profesional al femeilor in sistemul juridic. Datele obtinute in
rezultatul aplicarii chestionarului sunt reflectate in Figura 5.

Ati intalnit obstacole in cariera care, in opinia dvs., sunt legate de faptul ca sunteti femeie?
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Figura 5. Perceptia participantelor la sondaj cu privire la barierele existente in accederea in profesiile juridice

In cadrul focus-grupului nr. 1, desfasurat cu reprezentanti ai judecatorilor si procurorilor, a fost evidentiata o
disonantd intre egalitatea formala garantata de legislatie si realitatile sociale care afecteaza parcursul profesio-
nal al femeilor in sistemul juridic. Desi ,legislatia nu creeaza bariere in accederea femeilor in functia de procuror si
judecdtor”, participantii/participantele au subliniat ca ,sarcinile familiale si cele ce tin de maternitate si ingrijirea
copiilor reprezintd o provocare” constanta.

O interventie emblematica a ilustrat perceptiile de gen profund inradacinate: ,pentru o femeie sé ia copilul de
la gradinitd este o obligatie, dar pentru un bdrbat este un drept”. Aceasta distributie inegala a responsabilitatilor
familiale se reflecta in suprasolicitarea femeilor, care ,dupa ce finalizeaza programul de munca trebuie sa-si ia
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copilul de la grddinitd, sd faca sarcinile casnice, temele cu copiii, sé ii pund pe toti la somn si sd pregdteascd pentru
copii toate cele necesare pentru a doua zi - si asa pand la ora 1 noaptea”.

In plus, presiunea societala asupra femeilor de a,arata bine”si de a indeplini roluri multiple, profesionale, materne
si familiale, accentueaza vulnerabilitatea lor in fata ritmului accelerat al reformelor din justitie. Asa cum a marturisit
una dintre participante: ,Eu am stat 4 aniin concediu de ingrijire a copilului... cdnd am revenit am avut nevoie de un
an ca sd imi revin, deoarece timp de 4 ani in procuratura s-au produs mai multe reforme, s-au implementat sisteme
informationale, multe s-au schimbat in legislatie”. Aceste constatari releva necesitatea unor politici institutionale
care sa recunoasca si sa compenseze dezechilibrele structurale ce afecteaza cariera femeilor in profesiile juridice.

In acest sens, focus-grupul nr. 1 a evidentiat lipsa unei prevederi legale care sa permita suspendarea temporaréa
a calitatii de audient in perioada postnatald. Una dintre participante a relatat ca,la cateva zile dupa ce a nascut
a fost inmatriculata in calitate de audienta la INJ’, fiind nevoita sa participe la cursuri in ciuda epuizarii fizice
si emotionale, beneficiind doar de sprijinul familiei pentru ingrijirea nou-ndscutului. Aceasta experienta a fost
invocatd ca argument pentru ,necesitatea de a prevedea in lege posibilitatea suspendarii calitatii de audient
pe o perioada ce ar permite recuperarea dupa nastere si adaptarea copilului’, in vederea asigurarii unui acces
echitabil si sustenabil la formarea profesionala juridica.

Focus-grupul nr. T a mai evidentiat ca barierele culturale nu afecteaza exclusiv femeile mame, ci si pe cele care
nu au copii, subliniind persistenta stereotipurilor de gen in aprecierea profesionala. Participantele au remarcat
cain cariera s-au confruntat cu expresii de genul,,0 femeie trebuie sa gateasca, dar nu sa fie procuror’, reflectand
o mentalitate care limiteaza perceptia asupra rolului femeii in profesiile juridice. De asemenea, s-a mentionat ca
Lbdrbatilor procurori mai usor li se iartd o greseald profesionald, iar dacd o femeie a facut o eroare, i se va aminti de
fiecare datd aceastd eroare™, ceea ce indica o dubla masura in evaluarea competentei profesionale.

Aceste atitudini sunt,alimentate de stereotipurile de gen, care inca persista la multi dintre colegi si conducatori’,
generand un climat profesional in care femeile sunt supuse unei presiuni constante de a performa impecabil, in
timp ce barbatii beneficiaza de o toleranta mai mare fata de greselile proprii. Astfel, chiar si in absenta responsa-
bilitatilor familiale, femeile din profesiile juridice se confruntd cu obstacole sistemice care le afecteaza parcursul
profesional si perceptia publica.

in cadrul focus-grupului nr. 2, participantii au subliniat ca, desi legislatia nu creeaza impedimente formale pentru
accederea in profesiile liberale, specificul cultural si constrangerile economice continua sa influenteze alegerile
profesionale ale femeilor din sectorul juridic. Maternitatea continua sd influenteze parcursul profesional al femeilor
in general, insa impactul acesteia este perceput ca fiind mai redus in profesiile liberale, comparativ cu cele care
presupun un program fix. ,Pentru femeile avocate, de exemplu, avdnd posibilitatea sd isi stabileascd singure progra-
mul, maternitatea nu este un impediment pentru realizarea sarcinilor profesionale.” Aceasta flexibilitate permite o
adaptare mai usoara la responsabilitatile familiale, iar ,pentru femeile din cadrul profesiilor liberale, maternitatea
nu constituie un obstacol accentuat in evolutia profesionald.”

Cu toate acestea, focus-grupul a evidentiat si barierele economice si structurale care pot descuraja femeile sa
opteze pentru aceste profesii: ,pe ldngd accederea in profesie, mai sunt necesare cheltuieli de inchiriere a spatiilor
pentru birou, consumabile, taxe etc., si clientela nu este garantatd.” Astfel, in lipsa unor mecanisme de sprijin finan-
ciar si institutional, ,mai multe femei ar putea opta pentru profesii juridice care le asigura un salariu, garantii
sociale si stabilitate economica.”

In acest focus-grup, participantele au subliniat necesitatea crearii unei baze de date publice cu avocati indrumatori
dispusi sa preia stagiari, gestionata de Uniunea Avocatilor. S-a mentionat ca ,ar fi util ca Uniunea sd publice o lista
cu avocatii indrumdtori care iau in stagiu, cu experienta lor si domeniile in care activeazd, ca sd stie tinerii cui se pot
adresa”. Aceasta masura ar facilita accesul tinerilor/tinerelor la stagii, in special pentru cei care nu au contacte
directe in domeniu:,,Dacd nu ai rude sau prieteni avocati, e greu sa gdsesti un indrumator. Trebuie s mergi din birou
in birou si sd intrebi cine te ia in stagiu™".

Astfel, pentru garantarea accesului egal in profesiile juridice se instituie, cumulativ, urmatoarele garantii proce-
durale si mdsuri obligatorii:

80 Nota: Datele prezentate au fost obtinute in cadrul focus-grupului si reflectd opiniile exprimate de participanti. Constatarile redau
perceptiile participantilor, fara a interveni asupra sensului opiniilor formulate, avand in vedere ca acestea au fost colectate prin meto-
de de cercetare calitative si cantitative. Analiza a fost realizata cu respectarea principiului triangularii, prin corelarea informatiilor
provenite din diferite surse si metode de colectare a datelor.

81 Nota: Datele prezentate au fost obtinute in cadrul focus-grupului si reflectd opiniile exprimate de participanti. Constatarile redau
perceptiile participantilor, fara a interveni asupra sensului opiniilor formulate, avand in vedere ca acestea au fost colectate prin meto-
de de cercetare calitative si cantitative. Analiza a fost realizata cu respectarea principiului triangularii, prin corelarea informatiilor
provenite din diferite surse si metode de colectare a datelor.
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a) colectarea, prelucrarea si publicarea periodica a datelor statistice dezagregate (inclusiv pe criteriul de
sex si alte criterii relevante) care permit identificarea si prevenirea discriminarii indirecte;

b) proceduri de selectie si evaluare proiectate sa reduca partinirile, prin criterii obiective, instrumente
standardizate si comisii de evaluare echilibrate din perspectiva reprezentarii de gen;

c) asigurarea adaptdrilor rezonabile legate de sarcind, maternitate si responsabilitati de ingrijire (inclusiv
ajustarea termenelor si a modalitatilor de evaluare, precum si forme flexibile de participare);

d) aplicarea masurilor temporare speciale atunci cand mecanismele de monitorizare indica dezechilibre
persistente sau subreprezentare.

1.2. REGIMUL JURIDIC AL RAPORTURILOR DE MUNCA Sl

AL CONDITIILOR DE EXERCITARE A PROFESIEI

Regimul juridic al raporturilor de munca si al conditiilor de exercitare a profesiilor juridice in Republica Moldova
delimiteaza doua regimuri distincte: statutul judecatorilor si procurorilor, reglementat prin legi organice speciale
si intemeiat pe raporturi de serviciu de drept public; si profesiile juridice de tip liberal - avocat, notar, executor
judecatoresc — guvernate de legi speciale profesionale si caracterizate prin autonomie profesionala si autoad-
ministrare. Notarul este exponentul puterii de stat si exercita o activitate de interes public in conditii de inde-
pendenta. Executorul judecatoresc este investit de stat cu competenta de a indeplini activitati de interes public
in cadrul unei profesii liberale, autoadministrate. Profesia de avocat este libera si independentd, cu organizare
si functionare autonoma.

Dispozitiile generale ale Codului muncii se aplica numai in masura compatibilitatii si, de regula, privesc personalul
auxiliar si administrativ al autoritatilor ori salariatii angajati in entitatile profesiilor liberale, fara a afecta statutul
constitutional si legal al judecatorilor si procurorilor sau statutul profesional al avocatilor, notarilor si executorilor
judecatoresti. In particular, Codul muncii stabileste regula incheierii contractului individual de munca pe durata
nedeterminata (art. 54), conditiile incheierii contractelor pe durata determinata (art. 55) si dreptul la concediu
anual de odihna cu durata minima de 28 de zile calendaristice (art. 113 alin. (1)), concediul medical (art. 123),
concediul de maternitate si pentru ingrijirea copilului (art. 124), concediul paternal (art. 124" s.a.

in planul standardelor europene, cadrul Consiliului Europei impune garantii privind independenta, eficienta
si rdspunderea in justitie. Pentru judecatori, Recomandarea CM/Rec(2010)12 configureaza arhitectura de baza
(independenta externa si interna, garantii statutare, responsabilitate si eticd, organizarea consiliilor judicia-
re). Aceasta este completata, la nivel de principii, de ,Magna Carta a Judecatorilor (Principii fundamentale)” a
Consiliului Consultativ al Judecatorilor Europeni (2010), care consacra expres ca independenta judiciara trebuie
sa fie,statutard, functionala si financiara”®.

Pentru procurori, reperul de baza ramane Recomandarea Rec(2000)19 privind rolul Procuraturii in sistemul justi-
tiei penale, iar Opinia CCPE nr. 13 (2018),,Independenta, raspunderea si etica procurorilor” dezvolta standardele
actuale: independenta (externd si interna), responsabilitatea si etica profesionald, cu accent pe garantii similare
celor aplicabile judecatorilor (selectie, cariera, discipling, resurse si protectie functionald)?‘.

In contextul regimului juridic al raporturilor de munca si al conditiilor de exercitare a profesiei juridice, Carta
sociala europeana (revizuitd) functioneaza ca un standard material de protectie ce impune statului obligatii de
reglementare si de aplicare efectiva privind accesul egal, conditiile de munca si remediile.

Astfel, la momentul accederii si pe parcursul carierei, se aplica dreptul lucratorului de a-si castiga existenta
printr-o munca liber intreprinsa si interdictia discriminarii (art. 1 § 2, coroborat cu art. E), precum si egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati in angajare si profesie (art. 20). In planul conditiilor de muncs, Carta
garanteaza salarizarea egala pentru munca de valoare egala (art. 4 § 3), timpul de munca si concediul anual platit
de minimum patru saptamani (art. 2 § 3), precum si securitatea si igiena muncii (art. 3). Protectia demnitatii in
muncd impune prevenirea, investigarea si sanctionarea hartuirii sexuale si hartuirii morale (art. 26). In domeniul
maternitatii si al echilibrului munca-viata, sunt obligatorii concediul de maternitate cu prestatii adecvate, protectia
impotriva concedierii legate de sarcina/maternitate si masuri de conciliere pentru persoane cu responsabilitati
82 Comitetul de Ministri al Consiliului Europei. Recomandarea CM/Rec(2010)12 privind judecdtorii: independenta, eficienta si responsabili-
tatile. Adoptata la 17 noiembrie 2010. Disponibila la: https://rm.coe.int/cmrec-2010-12-on-independence-efficiency-responsibilities-
of-judges/16809f007d
83 Consiliul Consultativ al Judecatorilor Europeni (CCJE). Magna Carta a Judecatorilor (Principii fundamentale). Strasbourg, 17 noiembrie
2010. Disponibila la: https://rm.coe.int/ccje-magna-carta-roumain/168063e433

84 Comitetul de Ministri al Consiliului Europei. Recomandarea Rec(2000)19 privind rolul procuraturiiin sistemul de justitie penald. Adoptata
la 6 octombrie 2000. Disponibild la: https://rm.coe.int/16804be55a?utm_source=chatgpt.com
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familiale (art. 8, respectiv art. 27). In caz de incetare a raportului de munca, se cer garantii procedurale si remedii
efective impotriva concedierii nejustificate (art. 24).

Statutul judecatorului este unul de drept public, cu garantii speciale: judecatorul este purtdtorul puterii jude-
catoresti, independent, impartial siinamovibil, supus numai legii (art. 1 alin. (1)-(4) din Legea nr. 544-XI11/1995).
Conditiile de accedere includ varsta, vechimea in specialitate si reusita la examenul de capacitate (art. 6 alin. (1)—(3)),
iar restrictiile de serviciu interzic cumulul cu alte functii (in afara activitatii didactice/stiintifice) si orice activitate
politica incompatibila (art. 8). Garantiile de independenta sunt consolidate prin inamovibilitate (art. 18 alin. (1)-(2))
si inviolabilitate (art. 19 alin. (1)). Raspunderea disciplinara este reglementata distinct (art. 21-23), cu sanctiuni
graduale. Organizarea judecatoreasca stabileste autoadministrarea asigurata prin CSM (art. 24 alin. (1)-(4) din
Legea nr. 514-X111/1995). Bugetele instantelor judecatoresti se elaboreaza si se administreaza in conformitate
cu principiile, regulile si procedurile prevazute de Legea finantelor publice si responsabilitatii bugetar-fiscale
nr. 181/2014. Aceste mecanisme transpun la nivel intern exigentele Consiliului Europei privind independenta
institutional-bugetara a puterii judecatoresti.

Guvernanta carierei judecatorilor a fost revizuita prin Legea nr. 147/2023 privind selectia si evaluarea perfor-
mantelor judecatorilor: selectia/evaluarea se bazeaza pe principii de legalitate, nediscriminare si obiectivitate
(art. 3 alin. (4)), iar evaluarea performantelor se desfasoara de colegiul specializat, potrivit procedurii si criteriilor
prevazute de lege (art. 9; coreldri in actele conexe). Alte reglementdri mentioneaza explicit componentele eva-
ludrii cu ponderi distincte (competenta profesionala, integritate etc.), intarind caracterul meritocratic al carierei.
Drepturile salariale si sociale ale judecatorilor sunt tratate in Legea nr. 544/1995 (salarizarea (art. 28), concediile
(art. 29), locuinta de serviciu (art. 30), alte garantii sociale (art. 31-34)) si respectiv Legea nr. 270/2018. Aceste
garantii se interpreteaza in lumina punctului 53 al CM/Rec(2010)12, care cere reglementarea prin lege a siste-
mului de remunerare a judecatorilor.

Pentru procurori, Legea nr. 3/2016 consacra statutul Procuraturii ca institutie publica autonoma in cadrul
autoritdtii judecdtoresti (art. 1), iar principiile de organizare si activitate includ independenta fata de celelalte
puteri si de orice partid/organizatie (art. 3 alin. (3)). Procurorul actioneaza cu independenta procesualg, in baza
legalitatii si impartialitatii (art. 3 alin. (4)-(6)), cu drepturi/obligatii expres definite (art. 6). Structura este unica si
cuprinde Procuratura Generala, procuraturi specializate si teritoriale; numarul total de procurori se fixeaza prin
lege, la propunerea Procurorului General, cu avizul CSP (art. 7 alin. (1)-(3)).

Atributiile interne de guvernantd includ competentele Procurorului General (art. 11), iar regulile privind selectia,
cariera, evaluarea si disciplina sunt operationalizate prin colegii specializate: pentru selectie si evaluare (art. 87)%,
de disciplinad si etica (art. 89). Bugetul Procuraturii are o baza legala proprie (art. 91), ceea ce fortifica autonomia
institutionala. Opinia CCPE nr. 13/2018 sustine aceasta configuratie institutionald ca mecanism apt sa garan-
teze impartialitatea si eficienta urmadririi penale, in mdsura in care sunt respectate cerintele de independentd,
responsabilitate si etica stabilite de CCPE?S,

Profesia de avocat este libera si independentd, cu organizare, functionare si conducere autonoma, in conditiile
Legii cu privire la avocatura nr. 1260/2002. Formele de organizare sunt reglementate la art. 29 alin. (1): cabinet
de avocat sau birou asociat. Avocatul poate fi fondator doar al unui cabinet sau al unui birou asociat de avocati
(alin. (2). Exercitarea asistentei juridice se face in temeiul contractului de asistentd juridica (art. 60 alin. (1)). Regimul
incompatibilitatilor este strict, incluzand interdictia cumulului cu functii publice/de demnitate publica (art. 11
alin. (1) lit. a)). Secretul profesional este o obligatie cardinala: avocatul nu poate divulga informatiile confidentiale
comunicate in timpul acordarii asistentei juridice si nici transmite catre terti documente fara acordul clientului;
obligatia nu este limitatd in timp (art. 55 alin. (1)-(2)). Mdsura retragerii licentei este reglementata inclusiv pentru
incalcari grave ale Codului deontologic (art. 25 alin. (1) lit. f)).

Activitatea notariala se exercita de notari, in conditiile Legii nr. 69/2016; notarul nu este functionar public
si activitatea acestuia nu este activitate de intreprinzator si nici nu poate fi raportata la o astfel de activitate
(art. 8 alin. (1)—(3)). Principiul independentei este expres: notarul este independent si se supune numai legii;
orice imixtiune in activitatea sa este interzisa (art. 4 alin. (1)—(2)). Autoadministrarea se realizeaza prin Camera
Notariala, organizatie profesionald cu statut propriu; printre atributiile sale se regaseste inclusiv formarea con-
tinua obligatorie a notarilor.

85 Art.87inredactia LP200din 31.07.23, MO291-295/04.08.23 art. 508; in vigoare 04.08.23. Art. 88 a fost abrogat prin LP200 din 31.07.23,
MO291-295/04.08.23 art. 508; in vigoare 04.08.23.

86 Consiliul Consultativ al Procurorilor Europeni (CCPE). Opinia nr. 13(2018): Independenta, responsabilitatea si etica procurorilor. Stras-
bourg, 23 noiembrie 2018. Disponibild la: https://rm.coe.int/opinion-13-ccpe-2018-2e-independence-accountability-and-ethics-of-
pros/1680907e9d
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Regimul disciplinar si cel al raspunderii notarului se completeaza cu regulile generale ale dreptului civil si ale
contenciosului administrativ, in masura in care actele notariale sunt supuse controlului de legalitate si cdilor de
atac prevazute de legea speciala si de codurile de procedura.

Pentru actele si actiunile indeplinite de notar se achita plata notariald, care reprezinta remunerarea muncii
notarului, a carei marime este stabilita de lege, precum si plata pentru indeplinirea actelor notariale si spezele
procedurilor notariale, constituind costul procedurii notariale, marimile cdrora se stabilesc de Guvern (art. 38).

Din platile incasate de notar pentru activitatea notariald® se acopera cheltuielile pentru asigurarea tehnico-ma-
teriala a activitatii, locatiunea si intretinerea biroului notarial, tinerea arhivei activitatii notariale, remunerarea
personalului auxiliar angajat, cota de contributie obligatorie a notarului, suma concediului anual, contributiile
de asigurari sociale de stat si de asigurdri obligatorii de asistenta medicalg, alte cheltuieli suportate in legatura
cu activitatea profesionala a notarului. Suma rdmasa dupa deducerea tuturor cheltuielilor mentionate constituie
venitul notarului (art. 39).

Regimul disciplinar si cel al raspunderii notarului se completeaza cu regulile generale ale dreptului civil si ale
contenciosului administrativ, in masura in care actele notariale sunt supuse controlului de legalitate si cdilor de
atac prevazute de legea speciala si de codurile de procedura.

Legea nr. 113/2010 reglementeaza statutul, sarcinile si responsabilitdtile executorilor judecatoresti, precum
si organizarea profesionala si autoadministrarea (art. 1-2). Doar executorul judecatoresc licentiat si investit in
conditiile legii poate efectua executarea silita, iar actele sale intocmite in limitele competentei sunt acte proce-
durale cu forta probatorie, supuse cdilor de contestare prevazute de Codul de executare. Regimul de suspendare
a activitatii si alte situatii statutare sunt detaliate la art. 18; cadrul disciplinar este dezvoltat inclusiv prin regula-
mente emise in temeiul art. 22 alin. (9).

Activitatea executorului judecatoresc se desfdasoara in cadrul unui birou, in care pot activa unul sau mai multi
executori judecatoresti asociati. Drepturile si obligatiile executorilor judecatoresti in vederea detinerii biroului
asociat se stabilesc prin contract. in cadrul biroului asociat, fiecare executor judecitoresc isi desfasoara activitatea
in mod individual si raspunde personal pentru activitatea sa.

Executorul judecdtoresc isi are biroul in circumscriptia judecatoriei pentru care a fost investit in functie, cu
exceptia executorilor judecatoresti din municipiul Chisindu care isi pot organiza birourile in circumscriptia ori-
carei judecatorii din raza municipiului. In circumscriptia unei judecatorii pot activa unul sau mai multe birouri
ale executorilor judecatoresti. Biroul executorului judecatoresc trebuie sa corespunda tuturor cerintelor care
permit desfasurarea activitatii si pastrarea arhivei. Cerintele referitoare la biroul executorului judecatoresc si la
programul de activitate al biroului se stabilesc de Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti.

Executorul judecdtoresc are dreptul laremunerarea lucrului sau sila rambursarea cheltuielilor legate de activitatea
sa (art. 38). Onorariul executorului judecatoresc se achita in cazul stingerii totale sau partiale a obligatiei stabilite
in documentul executoriu. Marimea onorariului executorului judecatoresc se stabileste de Codul de executare.

Asadar, pentru profesiile juridice liberale, raporturile sunt atipice. Dupa cum am mentionat, avocatii, notarii si
executorii judecatoresti exercita profesii reglementate, cu autoadministrare profesionala distincta. Ei nu se afla
intr-o relatie de munca subordonatd, dar pot avea calitatea de angajator pentru personalul biroului/cabinetului;
n aceste raporturi cu salariatii se aplica Codul muncii si legislatia antidiscriminare.

Spre exemplu, conditiile in care activeaza avocatul, formele de organizare a profesiei de avocat, limitele genu-
rilor de asistenta juridica, garantiile pentru acordarea asistentei si modul de accedere in profesie sunt strict
reglementate de Legea nr. 1260/2002 si de Statutul profesiei de avocat®. Pentru avocatii care acorda asistenta
juridica garantata de stat, CNAJGS stabileste conditii suplimentare, cum ar fi obligativitatea tinerii dosarului in
apdrare si incarcarea acestuia in format electronic la depunerea rapoartelor de activitate®.

Modificarile introduse prin Legea nr. 67 din 22.04.2021 (publicata in MO nr. 146 din 14.06.2021, art. 172), care au
vizat articolul 11 din Legea cu privire la avocaturd, au redefinit regimul de incompatibilitate aplicabil profesiei
de avocat. Astfel, formularea anterioara care excludea orice functie retribuita a fost inlocuita cu o prevedere

87 Art.39,Cheltuielile pentru desfasurarea activitatii notariale” din Legea nr. 69 din 14.04.2016 cu privire la organizarea activitatii
notarilor, publicata in Monitorul Oficial al Republicii Moldova, nr. 277-287 din 26.08.2016, art. 588, modificata prin Legea nr. 246 din
15.11.2018, publicata in Monitorul Oficial, nr. 30-37 din 01.02.2019, art. 89.

88 Uniunea Avocatilor din Republica Moldova. Statutul profesiei de avocat, Nr. 0 din 29 ianuarie 2011, modificat prin HUA19-01 din 27 mai
2022. Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=134919&lang=ro

89 Consiliul National pentru Asistenta Juridica Garantata de Stat. Hotdrdrea nr. 17 din 22 noiembrie 2022 privind obligativitatea avocatilor
de aincdrca dosarele in apdrare in format electronic la depunerea rapoartelor de activitate. Disponibila online: https://www.cnajgs.md/
uploads/asset/file/ro/1752/17.PDF
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mai nuantatd, stabilind ca profesia de avocat este incompatibila doar cu exercitarea unei functii publice sau
de demnitate publica, cu activitatea de notar si de executor judecatoresc, precum si cu orice alte activitati care
lezeaza demnitatea, independenta profesiei sau bunele moravuri. Aceasta reformulare le-a permis avocatilor sa
incheie contracte individuale de munca si sa exercite activitati salariale fara a-si suspenda calitatea de avocat, cu
respectarea exceptiilor prevazute expres in articolul 11. Mdsura contribuie la flexibilizarea cadrului profesional,
oferind o deschidere mai mare catre forme alternative de angajare, in special pentru avocatii care activeazd in
regim individual sau in conditii economice instabile, fara a compromite principiile de independenta si etica
profesionala.

Principiile de exercitare a activitatii notarilor, statutul notarului si al notarului stagiar, modalitatile de organizare si
autoadministrare a notarilor, precum si modalitatile de control al activitatii acestora sunt reglementate de Legea
nr. 69/2016 cu privire la organizarea activitatii notarilor®®. Statutul, sarcinile si responsabilitatile executorilor
judecatoresti, modul de organizare profesionala si de autoadministrare, relatiile lor cu autoritatile publice, cu
organizatii publice sau private este stabilit prin Legea nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti, fiind emise
anumite acte subsecvente ce reglementeaza modul de determinare a marimii taxelor pentru efectuarea actelor
executorului judecatoresc si a spezelor procedurii de executare®, inclusiv Regulamentul privind procedura de
inregistrare a actelor de constatare a faptelor si starilor de fapt si cerintele minime privind continutul actului de
constatare, etc.

Din perspectiva drepturilor sociale, aceste profesii sunt chemate sd respecte standardele nationale privind timpul
de munca, repausul, prevenirea hartuirii in raport cu personalul angajat, sa evite orice tratament diferentiat in
prestarea serviciilor profesionale s.a.

Egalitatea de tratament si nediscriminarea® au aplicabilitate transversala in profesiile juridice. Toate raporturile
de munca sau de serviciu si, in general, exercitarea profesiilor juridice sunt traversate de un set comun de reguli:
egalitatea si nediscriminarea, integritatea, protectia datelor si aplicarea dreptului muncii acolo unde exista
salariati. In ansamblu, regimul juridic al muncii si al exercitarii profesiilor juridice din Republica Moldova este
coerent la nivel normativ si ofera garantii importante pentru independenta, stabilitate si egalitate de tratament.

Totusi, pentru a transforma pe deplin aceste garantii in realitati cotidiene si pentru o conformare la standardele
Cartei sociale europene (revizuite), sunt necesare ajustdri tintite in organizarea muncii (alocarea transparenta
si echilibrata a sarcinilor, managementul riguros al timpului de lucru si prevenirea riscurilor psihosociale, in
sensul art. 2 § 1-3 si art. 3), in aplicarea efectiva a drepturilor familiale (accesul real la concedii si reintegrarea
fara penalizari de carierd, inclusiv protectia maternitatii/paternitatii — art. 8 § 1 si art. 27), precum si in materie
de remunerare (practici clare, comparabile si corecte — art. 4 § 1-2, egalitatea de remunerare pentru o munca
de valoare egala - art. 4 § 3).

In aceeasi masura, standardele europene reclama consolidari punctuale: compensarea adecvata a muncii prestate
in zilele de sarbatoare (art. 2 § 2), garantii pentru munca de noapte (art. 2 § 7), transparentd si metodologii care
sd permitd comparatii salariale inclusiv intre intreprinderi (art. 4 § 3), protectia efectiva a libertatii de asociere si
a dreptului la actiune colectiva/greva, cu restrictii strict proportionale (art. 5 si art. 6 § 4), demnitatea la locul de
munca si prevenirea hartuirii (art. 26). In mod particular, CEDS a semnalat pentru Republica Moldova neconformitati
persistente privind compensarea muncii in zilele de sarbatoare, aplicarea deficitara a egalitatii de remunerare
si absenta comparatiilor salariale inter-intreprinderi in sectorul privat, restrictii excesive ale dreptului la greva
pentru anumite servicii, precum si un nivel inadecvat al indemnizatiei de maternitate. Aceste neconformitati le
vom discuta in subcapitolele tematice relevante.

In cadrul focus-grupului nr. 1, participantii au evidentiat discrepantele institutionale privind regimul de munca
si compensarea efortului profesional intre judecatori si procurori. S-a subliniat ca ,in cazul judecdtorilor, acestia
beneficiazd de garantii precum achitarea orelor suplimentare in zilele de repaus si sarbdtoare conform prevederilor
Codului muncii”, atat pentru judecatorii de instructie inclusi in graficul de serviciu, cat si pentru cei din instantele
de drept comun care, ,din motive intemeiate, urmeazd sd examineze cauze in zilele de sdrbdatoare sau de odihnd”,

90 Parlamentul Republicii Moldova. Legea Nr. 69 din 14 aprilie 2016 privind organizarea activitdtii notarilor, publicata in Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, Nr. 277-287, art. 588 (26 august 2016), modificata prin LP138 din 6 iunie 2024, MO 278-281/02.07.2024, art. 411;
in vigoare din 1 septembrie 2024. Disponibila online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=143908&lang=ro#

91 Guvernul Republicii Moldova. Hotdrdrea Nr. 886 din 23 septembrie 2010 cu privire la aprobarea Regulamentului privind modul de de-
terminare a mdrimii taxelor pentru efectuarea actelor executorului judecdtoresc si a spezelor procedurii de executare. Publicata in Mo-
nitorul Oficial al Republicii Moldova, Nr.191-193, art. 977 (1 octombrie 2010). Disponibila online: https://www.legis.md/cautare/
getResults?doc_id=20772&lang=ro

92 Regimul egalitatii este dat in principal de Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii si de Legea nr. 5/2006 privind egalitatea de
sanse intre femei si barbati.
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cum ar fiordonantele de protectie, internarea fortata sau prelungirea masurilor preventive la etapa de examinare
in fond a cauzei.

In contrast, regimul aplicabil procurorilor, reglementat de Legea nr. 3/2016, prevede ca, pentru activitatea desf-
surata in zilele de sarbatoare nelucratoare si/sau in zilele de repaus, procurorul nu este remunerat suplimentar’, iar
compensarea se face,proportional, cu cel mult 14 zile calendaristice de odihna anual’, conform Regulamentului
Procuraturii.® Aceasta norma genereaza o inechitate structurald, intrucat ,procurorii, ca si judecatorii, vin in zile
de odihna si sdrbdtoare la prelungirea mdsurilor preventive, ies la fata locului in cazul infractiunilor exceptional de
grave, care de reguld se savdrsesc in zile de odihnd, de sdrbatoare sau noaptea”, fara a beneficia de aceleasi garantii
salariale. Diferentele de regim juridic reflectd o nevoie urgenta de armonizare legislativa pentru a asigura echi-
tatea profesionala intre actorii sistemului de justitie.

1.3. TIMPUL DE MUNCA SI PERIOADELE DE REPAUS iN PROFESIILE JURIDICE

In sistemul profesiilor juridice din Republica Moldova, timpul de munca si perioadele de repaus se circumscriu,
ca regula generald, cadrului stabilit de Codul muncii, iar, ca reglementare speciala, statutelor/regulamentelor
ori actelor normative ce guverneaza profesiile juridice distincte.

Pentru judecatori, Legea nr. 544/1995 prevede dreptul la concediu anual platit si suplimentari in functie de
vechime, acesta fiind un regim derogator de la codul general in privinta duratei si a modului de acordare. Legea
speciala nu reglementeaza distinct,,programul de lucru”al judecatorului, dar programul instantelor si al apara-
tului instantelor este stabilit prin regqulamente interne aprobate administrativ, cu 40 de ore/saptamana, pauza
de masa si reduceri in ajunul sérbatorilor conform prevederilor Codului Muncii.

Spre exemplu, Judecatoria Chisindu a aprobat in 2024 Regulamentul intern care contine dispozitii privind
activitatea judecatorilor; dispozitii privind activitatea si structura secretariatului instantei; drepturile, obligatiile
si raspunderea angajatorului si a salariatilor; raporturile de serviciu/de munca ale functionarilor publici si ale
persoanelor angajate in baza de contract individual de munca; timpul de munca, timpul de odihnd, concediile si
clauze aferente retribuirii muncii; disciplina muncii si formele de stimulare a salariatilor; abaterile disciplinare si
sanctiunile aplicabile potrivit legislatiei in vigoare; reguli privind securitatea si sandtatea in muncd ale salariatilor;
reguli privind respectarea principiului nediscriminarii, eliminarea hartuirii sexuale si a oricdrei forme de lezare a
demnitatii in munca conform practicii institutionale.

In lipsa unei norme exprese privind munca suplimentara a judecatorului, incidenta art. 4 § 2 din Carta sociala
europeana privind remunerarea majoratd a orelor suplimentare opereaza numai in mdsura in care raportul juridic
este asimilat raportului de munca si in afara exceptiei pentru,,inalti functionari”. in interpretarea sa, CEDS a retinut
ca este posibil s existe exceptii la dreptul lucratorilor la un coeficient majorat de salarizare pentru orele suplimen-
tare de munca in anumite cazuri particulare. Aceste ,cazuri speciale” au fost definite ca fiind ,angajatii statului si
cadrele de conducere din sectorul privat” Singura exceptie acceptabild pentru angajatii statului este categoria
Jfunctii publice de conducere de nivel superior”. Prin urmare, se impune o abordare atenta la nivelul politicilor
interne privind echilibrul intre incdrcarea profesionald, repausul efectiv si mecanismele adecvate de compensare.

Pentru procurori, Legea nr. 3/2016 prevede concediul de odihna anual platit, cu suplimentari in functie de
vechime; activitatea prestata in zilele de sarbdtoare nelucratoare si/sau zilele de repaus, la indicatia procuro-
rului-sef, se compenseaza exclusiv prin acordarea de zile de odihna anual (proportional), pana la maximum 14
zile calendaristice, fara remunerare suplimentara. Modul de acordare a zilelor suplimentare se stabileste prin
Regulamentul Procuraturii®*, care enumera de exemplu distinct,,concediile suplimentare platite pe motive fami-
liale” (3 zile la cdsdtoria salariatului; 1 zi la nasterea/infierea copilului; 1 zi la casatoria copilului; 3 zile la decesul
unor rude apropiate; 1 zi la decesul rudelor de gradul Il; 1 zi la incorporare; 1 zi pentru parintii cu copii in clasele
I-Illa inceputul anului scolar). Pentru activitatea desfdasurata in zilele de sarbatoare nelucratoare si/sau in zilele
de repaus, procurorul nu este remunerat suplimentar.

Din perspectiva art. 4 § 2 din Carta sociala europeana si a practicii CEDS, absenta unei remuneratii majorate si
plafonarea timpului liber compensator la,cel mult 14 zile” pot pune probleme de conformitate, in special atunci
cand volumul de ore suplimentare depdseste durata compensata sau cand nu se asigura un,,timp liber mai mare”
decat orele efectiv lucrate. Regimul timpului de munca si al repausului séptamanal al procurorilor se coreleaza
cu volumul si urgenta activitatilor procedurale, dar nu poate deroga de la standardele minime de securitate si
sandtate in munca si de la limitele maxime prevazute de Codul muncii.

93 Art.61 din Legea nr. 3/2016 cu privire la procuratura.

94 Procuratura Generald a Republicii Moldova. Regulamentul Procuraturii Republicii Moldova. Disponibil online: https://www.procuratura.
md/sites/default/files/2023-01/Regulamentul%20Procuraturii.pdf

Pagina 36 » Garantii juridice si institutionale privind accesul, protectia si promovarea femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova


https://www.procuratura.md/sites/default/files/2023-01/Regulamentul%20Procuraturii.pdf
https://www.procuratura.md/sites/default/files/2023-01/Regulamentul%20Procuraturii.pdf

Pentru avocati, Legea nr. 1260/2002 cu privire la avocatura consacra natura libera siindependentd a profesiei si
cadrul de organizare si functionare autonoma (art. 1-2), ceea ce implica faptul ca avocatul isi autogestioneaza
programul de lucru si prestatia profesionald, in limitele obligatiilor legale de diligentd, confidentialitate si loialitate
fatd de client.In ceea ce priveste timpul de lucru si perioadele de repaus, dreptul comun al muncii devine aplicabil
in mod direct raporturilor de munca ale personalului angajat in formele de exercitare a profesiei (cabinet/birou
asociat), iar indirect avocatului, in masura in care acesta opteaza pentru incheierea raporturilor de munca ori
adoptarea politicilor interne care transpun standardele Codului muncii (pauze, evidenta a orelor, compensarea
muncii suplimentare pentru salariati, respectarea repausului saptamanal si a zilelor de sarbatoare nelucratoare).

Din perspectiva drepturilor la odihna si concediu, avocatul, ca profesionist liberal, nu este tinut de o norma
speciala a legii profesiei cu privire la o durata minima a concediului anual propriu; totusi, pentru personalul
salariat se aplica integral art. 112 si urmatoarele din Codul muncii, iar pentru politicile interne este recomandata
alinierea la bunele practici de conformare la standardele Directivei 2003/88/CE.

Pentru executorii judecatoresti, Legea nr. 113/2010 reglementeaza statutul, iar Ministerul Justitiei a aprobat, prin
Ordinul nr. 188/02.07.2024, ,Regulamentul privind cerintele referitoare la biroul executorului judecatoresc si la
programul de activitate al biroului’, care prevede obligatii privind stabilirea si afisarea programului, accesul publi-
cului si organizarea serviciului in acord cu normele de protectie a muncii si cu repausul legal. Programul biroului,
inclusiv intervalele de lucru cu publicul, trebuie afisat vizibil la sediu si pe paginile oficiale, asigurandu-se totodata
respectarea repausului zilnic si sdptamanal pentru personalul angajat, conform prevederilor Codului muncii.

Pentru notari, Legea nr. 69/2016 privind organizarea activitatii notarilor statueaza drepturile si obligatiile pro-
fesionale, inclusiv necesitatea asigurdrii accesului publicului la serviciile notariale si compatibilizarea organizarii
activitatii cu exigentele repausului saptamanal. Textul legal prevede expres ca absenta notarului de la birou,
intr-un an calendaristic, nu poate depasi in total 50 de zile lucratoare, cu anumite exceptii (de exemplu, concediul
de maternitate sau incapacitatea temporara de munca), ceea ce reprezinta o limita normativa relevanta pentru
raportul dintre timpul de munca si perioadele de repaus in aceasta profesie (art. 40).

in plus, Legea nr. 246/2018 privind procedura notariala stabileste principiile procedurii, competenta notarului
si cadrul de desfasurare a actelor notariale; in mod exceptional, atunci cand natura cazului o impune si actul
nu poate fi efectuat altfel, actul notarial poate fi intocmit in zile nelucratoare si/sau in afara sediului biroului, in
raza teritoriala de activitate (art. 7), cu suportarea cheltuielilor aferente de catre solicitant — regula care arata
ca derogarile de la repaus sunt posibile doar din motive justificate si punctuale, nu ca regula. In rest, pentru
personalul angajat al biroului notarial se aplicd integral normele Codului muncii privind durata muncii, repausul
zilnic si saptamanal, zilele de sarbatoare si concediile.

In ceea ce priveste exceptiile si derogarile, dreptul intern permite atragerea la munca in zilele de repaus siin zilele
de sarbatoare nelucratoare numai in cazurile strict prevazute de Codul muncii si cu compensarea dubla sau, la
cererea salariatului, prin acordarea unei zile libere; munca de noapte si munca in ajunul sarbatorilor au reguli de
reducere a duratei schimbului; pentru anumite sectoare poate fi stabilita zi de 12 ore urmata de repaus de 24 ore.

Din perspectiva standardelor europene, trebuie retinut ca repausul zilnic de 11 ore nu poate fi ,absorbit” de
repausul sdptamanal sau de zilele libere compensatorii; durata medie de 48 de ore/saptamana se calculeaza pe
perioade de referintd, fara a permite perioade indelungate cu programe excesive; orice sistem de compensare
a muncii suplimentare exclusiv prin timp liber trebuie sa asigure un timp liber ,mai mare” decat orele lucrate;
exceptiile pentru ,inaltii functionari” trebuie interpretate restrictiv si individualizat.

In particular, formulérile din dreptul intern aplicabile procurorilor, care exclud plata suplimentara pentru activi-
tatea prestata in zilele de repaus/sarbatoare nelucratoare si limiteaza compensarea la cel mult 14 zile de odihna,
necesita o analiza de compatibilitate cu art. 4 § 2 din Carta sociala europeana, in lumina practicii CEDS.

Jurisprudenta europeana relevanta confirma linia de conformare: CJUE, in cauza C-477/21 (MAV-START), a stabilit
ca repausul zilnic nu se confunda cu repausul saptamanal, iar statele trebuie sa asigure cumulul minimelor; CEDS,
in practica consolidata (Digest®), statueazd ca neacordarea unei remuneratii majorate pentru orele suplimentare
sau acordarea unui timp liber strict echivalent (1:1) este incompatibila cu art. 4 § 2 - fiind necesar un avantaj net
(rata majorata sau timpul liber mai mare). Aceste ratiuni se coroboreaza cu obligatia de protectie a securitatii si
sandtatii in munca, care reclama un regim efectiv al repausului, nu unul formal.

in cadrul focus-grupuluinr. 1, participantii au semnalat lipsa de transparenta si de reglementare clara in procesul
de stabilire a graficelor de serviciu pentru procurori, evidentiind riscul utilizarii acestora ca instrument informal

95 Consiliul Europei. Compendiul jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale. Strasbourg, iunie 2022. Disponibil online:
https://rm.coe.int/digest-ron/1680b11cc6
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de sanctionare. ,Cdnd se fac graficele de serviciu ale procurorilor, le fac procurorii-sefi, si uneori acestea pot fi utili-
zate ca metodd de pedeapsd, de sdrbadtori si de zile de odihnd erau pusi acei procurori care aveau anumite greseli”, a
mentionat un participant, subliniind caracterul arbitrar al repartizarii.

Aceasta practica este posibila din cauza ,discretiei mari acordate procurorului-sef, fdrd a exista repere si proceduri
clare”. In acest context, s-a exprimat necesitatea ,instituirii unei proceduri operationale sau a unui regulament
care sd reglementeze criteriile de stabilire a graficelor de serviciu”, cu scopul de a reduce discretia sefilor si de a
introduce masuri pozitive, precum ,in cazul in care procurorii au copii pand la o anumitd varstd, sd nu fie pusi in
grafic noaptea”. Aceste constatdri indica o nevoie urgenta de standardizare si echitate in organizarea muncii
procurorilor, cu respectarea principiilor de protectie sociala si echilibru intre viata profesionala si cea personala.

1.4. CONCEDIILE ANUALE SI SOCIALE. ACCESUL LA INDEMNIZATII

Dreptul la concediu anual pldtit in Republica Moldova este garantat pentru toate persoanele aflate in raporturi de
munca. In ierarhia normelor aplicabile profesiilor juridice (judecatori, procurori, avocati, notari si executori judeca-
toresti) drepturile la concediu si garantiile pentru echilibrul intre viata profesionala si cea personala se fundamen-
teaza pe Constitutie, pe Codul muncii nr. 154/2003 (in masura in care este compatibil cu natura raportului juridic)
si pe legile speciale ale profesiei, completate de legislatia asigurarilor sociale (Legea nr. 289/2004) si de standardele
europene relevante. Elementele dreptului la concediu anual pldtit sunt reglementate imperativ in Codul muncii,
care consacra, ca regula generald, dreptul fiecarui salariat la concediu anual platit si interzice orice renuntare sau
limitare a acestui drept (art. 112 alin. (1)-(2) Codul muncii), inclusiv substituirea perioadei minime cu o indemnizatie
baneasca, cu exceptia cazurilor de incetare a raportului de munca (art. 118 alin. 5 Codul muncii).

In interpretarea constanta a dreptului UE, Directiva 2003/88/CE impune un minim de patru saptamani de con-
cediu anual platit, standard folosit drept reper de convergenta si in practica interna; perioada minima nu poate
fi inlocuita cu o compensatie pecuniara decat la incetarea raportului de munca (art. 7 din Directiva 2003/88/
CE). Finalitatea acestor norme este asigurarea utilizérii efective a concediilor (anuale si familiale/sociale), a unei
programari previzibile a timpului de lucru si a unor mecanisme functionale de adaptare a programului la sar-
cinile familiale, cu respectarea independentei profesiilor juridice si a continuitatii serviciului public al justitiei.

Pentru judecatori, dreptul la concediu de odihna anual este configurat ca atribut statutar, cu o durata de baza
de 30 de zile calendaristice (art. 29 alin. (1) din Legea nr. 544/1995). Durata se majoreaza in functie de vechime:
+ 2 zile lucrdtoare pentru o vechime sub 5 ani in functia publica, + 5 zile pentru 5-10 ani, + 10 zile pentru 10-15
ani, respectiv + 15 zile pentru peste 15 ani (art. 29 alin. (2)). Programarea concediilor se realizeaza de presedintii
instantelor, iar pentru presedinti si vicepresedinti — de catre CSM (art. 29 alin. (3)). Rechemarea din concediul
de odihna este permisa numai cu consimtamantul scris al judecatorului si exclusiv in situatii neprevazute, fara
obligatia restituirii indemnizatiei pentru zilele nefolosite (art. 29 alin. (5)).

Regimul de echilibru intre viata profesionald si cea personald este completat de compensarea lunara a cheltuielilor
de transport tur-retur sau, dupd caz, a chiriei, pentru judecatorii care isi exercita atributiile intr-o alta localitate
decat domiciliul, la o distanta de cel putin 20 km; metodologia de calcul este stabilita de Guvern, iar procedura
de acordare — de CSM (art. 29/1 alin. (1)—(2)). Prevederile se extind si asupra judecatorilor membri ai CSM si ai
organelor sale specializate (art. 29/1 alin. (3)).

Pentru procurori, Legea nr. 3/2016 consacra un regim mai favorabil al concediului de odihna anual platit, prevazut
la 35 de zile calendaristice (art. 61), cu majorari legate de vechime (3/5/7 zile la pragurile de 5/10/15 ani). Activitatea
prestatd in zilele de repaus sau de sarbatoare nelucratoare se compenseaza exclusiv prin timp liber, pana la 14 zile,
fara remunerare suplimentard, ceea ce impune reguli interne clare de acordare a zilelor libere, pentru a evita ine-
chitati intra-institutionale. Textul interzice in mod expres neacordarea concediului anual platit. Simetric cu regimul
judecatorilor, legislatia prevede compensarea cheltuielilor de transport si a chiriei pentru procurorii care activeaza la
peste 20 km de domiciliu, in baza metodologiei aprobate de Guvern si procedurii Consiliului Superior al Procurorilor.

Pentru notari, Legea nr. 69/2016 asigura un set complet de garantii adaptate caracterului liberal al profesiei, insa
cu un pronuntat interes public. Dreptul la concediu anual si la concediu medical este recunoscut expres (art. 10
lit. ¢)). Cheltuielile legate de exercitarea profesiei, inclusiv ,suma concediului anual’, contributiile de asigurari
sociale de stat si contributiile la asigurarile obligatorii de asistenta medicald se acoperd din platile incasate pentru
activitatea notariala (art. 39 alin. (1)), ceea ce instituie un regim de autofinantare a protectiei sociale.

Absenta notarului de la birou este reglementata limitativ: motivele principale includ aflarea in concediu anual, in
concediu de maternitate sau incapacitatea temporard de munca (art. 40 alin. (1)), iar totalul absentelor nu poate
depasi 50 de zile lucratoare pe an, cu exceptia concediului de maternitate si a incapacitatii temporare (art. 40
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alin. (5)). Suspendarea activitatii poate fi dispusa, la cerere, pentru ingrijirea copilului pana la 4 ani si in caz de
incapacitate temporara cu durata mai mare de 120 de zile consecutive (art. 41 alin. (1) lit. ¢) si f)).

Pentru executorii judecatoresti, Legea nr. 113/2010 consacra, intre drepturile profesionale, beneficiul concediu-
lui de odihnad anual (art. 7 lit. t)), fard a stabili durata in textul special, ceea ce atrage aplicarea regulilor generale
sau a normelor interne acolo unde este permis (in lipsa unei derogari exprese). Absenta temporara este permisa
pentru concediul anual, incapacitatea temporara de munca (cel mult 4 luni consecutive) si ingrijirea copilului
sau a altui membru de familie bolnav (cel mult 6 luni) (art. 20 alin. (1)).

Suspendarea activitdtii poate interveni, la cerere, pentru concediul de maternitate si cel pentru ingrijirea copilului
pana la 4 ani, precum si pentru incapacitate temporara de munca de peste 4 luni consecutive (dar nu mai mult de
un an) si pentru ingrijirea copilului/membrului de familie bolnav pe o perioada de cel mult 2 ani (art. 21 alin. (1)).
Regimul de protectie sociala este cel general al asigurarilor sociale de stat, bazat pe contributii (art. 7 lit. u)), fara
statut special, ceea ce reclama conformare fiscal-contributivd constanta a biroului executorului.

Pentru avocati, natura liber-profesionistd a activitdtii (Legea nr. 1260/2002) pozitioneaza dreptul la concediu in
afara logicii tipice a raporturilor de munca; legea permite instituirea de fonduri proprii pentru necesitatile sociale
(pensii, asigurari), iar perioada de exercitare a profesiei se include in vechimea in munca (art. 60 alin. (5)-(6)).
In absenta unei durate legale a,concediului” profesiei, echilibrul dintre viata profesionala si viata personala se
atinge prin autoorganizare, iar protectia efectiva depinde de conformarea la regimul contributiv general si de
optiunile contractuale si organizationale ale avocatului.

In materia concediilor familiale/sociale, Codul muncii si Legea nr. 289/2004 creeaza un ansamblu coerent de
drepturi, indemnizatii si conditii de eligibilitate aplicabile salariatilor si, mutatis mutandis, profesiilor liberale din
sfera justitiei in masura in care acestea sunt asigurate (prin contributii fixe sau proportionale).

Maternitatea, sarcina si lauzia (postnatal) sunt protejate atat prin Codul muncii, cat si prin legislatia asigurarilor
sociale.Tn ceea ce priveste concediul de maternitate si prestatiile aferente, practica autoritatilor (CNAS) confirma
duratele aplicabile (126/140/182 de zile) si momentul deschiderii dreptului, aceste informatii fiind relevante pentru
judecatoare, procuroare, avocate, notare si executoare in mdsura in care statutul special sau regimul profesional
(liberal/independent) impune mecanisme suplimentare organizatorice pentru continuitatea serviciului public
sau a activitatii biroului (notarial sau al executorului).

Din perspectiva organizdrii muncii si a repausului, concilierea vietii profesionale cu cea personald depinde de
mecanismele interne de programare, substitutie si rotatii. in instante, acordarea concediilor judecatorilor trebuie
corelata cu planificarea sedintelor, cu distribuirea cauzelor si cu respectarea garantiilor de rechemare numai cu
consimtamantul scris, astfel incat sa fie protejate atat drepturile judecatorului, cat si dreptul partilor la solutio-
narea cauzei intr-un termen rezonabil.

Compensarea cheltuielilor de transport/chirie pentru magistratii care se deplaseaza sau locuiesc in alte localitati
nu este o simpla facilitate financiarg, ci o garantie indirecta a echilibrului familial, prin reducerea costurilor logis-
tice ale navetei sau relocarii (art. 291 din Legea nr. 544/1995). Pentru procurori, durata extinsa a concediului si
compensarea prin timp liber (zile de concediu) a muncii prestate in zile de repaus reclama o programare ferma
a rotatiilor sia permanentei, cu interdictia fermad a refuzului concediului anual, pentru a evita acumularea de zile
neutilizate si erodarea sanatatii ocupationale.

In profesiile liberale cu functie de interes public (notari, executori), instrumentele-cheie sunt absenta temporara
reglementatd, suspendarea activitatii si substitutia efectiva, comunicate Camerei Notariale/UNEJ si publicului
(art. 40-41 din Legea nr. 69/2016; art. 20-21 din Legea nr. 113/2010). Absentele notarului sunt limitate la 50 de
zile lucratoare pe an (exceptand maternitatea si incapacitatea temporara), ceea ce impune o planificare atenta
a concediilor si a inlocuirii, iar in cazul executorilor, plafonarea absentei pentru ingrijirea membrului de familie
bolnav si posibilitatea suspendarii pana la 2 ani constituie niste solutii de conciliere raportate la natura activitatii
de executare silita. Fondarea cheltuielilor sociale in venitul profesional al notarului (inclusiv,suma concediului
anual”) indica internalizarea costurilor de protectie sociala in modelul economic al biroului notarial.

In cazul avocatilor, accesul la indemnizatiile de boala, maternitate/paternitate, pentru cresterea copilului si
adoptie/plasament depinde de calitatea de asigurat si de indeplinirea conditiilor de stagiu de cotizare; Legea
nr. 1260/2002 permite constituirea de fonduri proprii pentru nevoi sociale, iar perioada de exercitare a profesiei se
include in vechimea in munca, asigurand continuitatea drepturilor ulterioare (pensii, vechime) (art. 60 alin. (5)-(6)).

Regimul indemnizatiilor si al bazelor de calcul din Legea nr. 289/2004 are un impact direct asupra efectivitatii
concediilor sociale pentru toate profesiile juridice. Dreptul la prestatii (pentru boald, maternitate, ingrijirea/cres-
terea copilului) se exercita prin sistemul public de asigurdri sociale si le apartine persoanelor asigurate; baza de
calcul este venitul mediu lunar asigurat realizat in ultimele 12 luni din care au fost platite contributii, cu plafon
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la 5 salarii medii lunare prognozate pe economie pentru fiecare luna inclusa. Daca nu exista venit in perioada
de referintd, se aplica baza substitutiva (de reguld, 35 % din salariul mediu prognozat).

Plata indemnizatiei de maternitate este, ca regula, de 100 % din baza de calcul; indemnizatia de boala este de
60 % /70 % /90 %, in functie de stagiul de cotizare, iar pentru TB/SIDA/maladii oncologice si accident de munca/
boald profesionala este de 100 %. Primele 5 zile de concediu medical se achita din mijloacele angajatorului (sau
ale liber-profesionistului, dupa caz), dar nu mai mult de 15 zile cumulative/an; din a 6-a zi (sau dupa depasirea
plafonului anual de 15 zile) achita CNAS.

In cazul judecatorilor si procurorilor: chiar daca raportul juridic este unul statutar, in materia indemnizatiilor
de asigurari sociale se aplica dreptul comun (Legea nr. 289/2004 si Regulamentul HG nr. 108/2005), cu aceleasi
mecanisme pentru CNAS.

Incepand cu anul 2021, liber-profesionistii ce practica o activitate in sectorul justitiei beneficiaza de toate tipurile
de prestatii de asigurari sociale de stat in cazul in care au declarat si achitat contributia de asigurari sociale de stat
obligatorie stabilita in legea bugetului asigurarilor sociale de stat anuala. Stabilirea, calcularea si plata indemni-
zatiilor se efectueaza de catre Casa Nationala de Asigurari Sociale in conformitate cu prevederile Regulamentului
cu privire la conditiile de stabilire, modul de calcul si de plata a indemnizatiilor pentru incapacitate temporara
de munca aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 108/2005%

Totodata, conform modificdrilor operate in Legea nr. 289/2004, cuantumul lunar al indemnizatiei pentru inca-
pacitate temporara de munca pldtite din mijloacele liber-profesionistului care practica o activitate in sectorul
justitiei se stabileste in proportie de 75 % din salariul mediu lunar prognozat pe economie, stabilit de Guvern,
pentru anul in care s-a produs riscul asigurat. lar potrivit modificarilor operate in Legea asigurdrii pentru acci-
dente de munca si boli profesionale nr. 756/1999, cuantumul indemnizatiei pentru incapacitate temporard de
munca cauzatd de un accident de munca sau boala profesionala, platite din mijloacele liber-profesionistului ce
practica o activitate in sectorul justitiei, se stabileste in proportie de 100 % din salariu mediu lunar prognozat
pe economie, stabilit de Guvern, pentru anul in care s-a produs riscul asigurat.

Liber-profesionistii care practica o activitate in sectorul justitiei si au calitatea de pensionar se excepteaza de
la achitarea taxei fixe a contributiilor de asigurdri sociale si, respectiv, nu beneficiaza de indemnizatii pentru
incapacitate temporara de munca.

Cu toate acestea, analiza datelor prezentate de CNAS indica diferente semnificative intre profesiile juridice in accesul
la prestatiile sociale (indemnizatia de maternitate, pentru cresterea copilului pana la implinirea varstei de 3 ani).

In ultimii 5 ani, numarul femeilor procuroare care au fost in concediu de maternitate a variat intre 18 si34 anual,
cu o tendinta usor descrescatoare in 2024.
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Figura 6. Numdrul femeilor procuroare care, in ultimii 5 ani, si-au suspendat
activitatea in legdturd cu aflarea in concediu de maternitate®

96 Guvernul Republicii Moldova. Hotdrarea Nr. 108 din 3 februarie 2005 privind aprobarea Regulamentului cu privire la conditiile de stabilire,
modul de calcul si de platd a indemnizatiilor pentru incapacitate temporard de muncd. Publicata in Monitorul Oficial al Republicii Moldo-
va, Nr. 24-25, art. 162 (11 februarie 2005). Disponibila online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=150066&lang=ro#

97 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de Procuratura Generala in urma solicitarii
Consiliului Europei. Acestea reflecta situatia existenta la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizérilor ulterioare in
functie de evolutiile institutionale si de revizuirea periodica a bazelor de date.
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Datele analizate reflecta un acces bun al procurorilor la prestatii, cu indemnizatii peste media nationala. Aceasta
conduce la o prezentd constanta (7-11 femei), cu indemnizatii in crestere (maxim 105 693 de lei in 2025). Aceasta
situatie este valabila si in cazul sotiilor aflate la intretinerea sotilor procurori care beneficiaza de o indemnizatie
de pana la 106 498 de lei in 2023).

Tabelul 5. Cuantumul indemnizatiilor calculate pentru procurori®®

2021 2022 2023 2024 2025
Indemnizatii de maternitate pentru femei asigurate 61400 | 52949 88917 | 86526| 105693
Indemnizatii de maternitate pentru sotiile aflate la intretinere 106776 | 84876 | 106498 - 87 143
Indemnizatie lunara pentru cresterea copilului pand la 3 ani 6 696 6412 8412 7184 6616
(marimea medie a prestatiei)

Datele analizate atestd o prezentd modesta a femeilor judecdtoare in concediu de maternitate (maxim 111in 2021
si 9 femei in 2024), dar indemnizatii mari (pand la 110 574 de lei). Indemnizatiile medii pentru ingrijirea copiilor
de pana la 3 ani variaza intre 6 199 si 9 349 de lei. In randul judecatorilor se atesta o prezentd redusa pentru
sotiile aflate la intretinerea sotilor judecatori, dar cu indemnizatii semnificative (maxim 122 596,40 lei in 2023).

In randul executorilor judecatoresti se atestd o prezentd modestd constanta a femeilor beneficiare de indem-
nizatie de maternitate (2 — maxim 4 beneficiare), care nu isi suspenda licenta si beneficiaza si de indemnizatii
medii ridicate (pand la 177 693 de lei in 2024). Potrivit informatiei furnizate de UNEJ, in ultimii 5 ani doar o femeie
executor judecatoresc si-a suspendat activitatea pe motiv de concediu de ingrijire a copilului. Datele analizate
aratd un acces modest la indemnizatii (2 persoane) al sotiilor aflate la intretinerea sotilor executori, cu un cuan-
tum maxim de 39 723 de lei in 2024.

Datele analizate reflecta o scadere constanta de la 12 in 2022 la doar 3 in 2025 pentru aflarea in concediu de
maternitate a femeilor avocate. Aceasta tendinta poate reflecta o scadere a natalitatii in randul avocatelor sau o
posibila migrare profesionala sau schimbare in structura demograficd a profesiei. Indemnizatia de maternitate
inregistreaza o valoare ridicatd in 2023 (92 474 lei), aproape dubla fatd de anii anteriori.

In cadrul focus-grupului nr. 2, participantii au explicat ca majorarea prestatiilor sociale pentru maternitate si
ingrijirea copilului in cazul avocatilor se datoreaza modificdrilor la Legea cu privire la avocatura®. Mai exact, prin
excluderea regimului de incompatibilitate intre activitatea de avocat si orice alta functie retribuita (cu exceptia
celor legate de activitatea stiintifica, didactica sau de arbitraj), avocatii pot activa simultan in baza unui contract
individual de munca si ca profesionisti in avocatura. ,Acum putem avea si contract de muncd, si sa fim avocati, ceea
ceinseamnd cd baza de calcul pentru indemnizatii e mai mare”®, a precizat un participant. Aceasta flexibilitate a
condus la cresterea valorii medii a indemnizatiilor sociale.

In contrast, s-a remarcat ca alte profesii juridice, precum notarii, desi contribuie la Casa Nationald de Asigurari
Sociale in acelasi regim, nu pot presta activitati remunerate suplimentare, ceea ce limiteaza cuantumul presta-
tiilor: ,Notarii nu pot avea altd muncd, deci indemnizatiile lor sunt mai mici, chiar dacd pléatesc aceleasi contributii”.

98 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de CNAS in urma solicitarii Consiliului Euro-
pei. Acestea reflecta situatia existentad la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in functie de evolutiile
institutionale si de revizuirea periodicd a bazelor de date.

99 Prin LP67 din 22.04.21, MO146/14.06.21 art. 172; in vigoare 14.06.21.

100 Nota: Datele prezentate au fost obtinute in cadrul focus-grupului si reflectd opiniile exprimate de participanti. Constatérile redau
perceptiile participantilor, fara a interveni asupra sensului opiniilor formulate, avand in vedere ca acestea au fost colectate prin meto-
de de cercetare calitative si cantitative. Analiza a fost realizata cu respectarea principiului triangularii, prin corelarea informatiilor
provenite din diferite surse si metode de colectare a datelor.
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Figura 7. Numdrul femeilor avocate care, in ultimii 5 ani, au beneficiat de indemnizatie de maternitate’’

In randul femeilor avocate se atesta o crestere a beneficiarelor de indemnizatie de ingrijire a copilului pan la 3
ani, panain 2023 (17 femei), urmata de o scadere. Indemnizatia de ingrijire a copilului pand la 3 ani e in crestere
panain 2023, apoi e in scadere.
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Figura 8. Numadrul femeilor si barbatilor avocati care, in ultimii 5 ani, au beneficiat
de indemnizatia pentru ingrijirea copilului pana la vdrsta de 3 ani'®?

Spre deosebire de femeile avocate, in randul notarilor se atesta doar cateva cazuri de concediu de maternitate
si de ingrijire a copilului (2-4 femei). Siindemnizatia primita de femeile notare e relativ modesta (ex. 9 385 de lei
in 2021, 44 147 de lei in 2024), fapt ce duce la descurajarea optarii pentru acest concediu. In concluzie, putem
mentiona ca avocatii si notarii par dezavantajati in raport cu procurorii si executorii.

Sintetizand, sistemul normativ oferd: durate distincte si superioare ale concediului anual pentru magistratura
(judecatori - 30 zile, cu majorari; procurori — 35 zile), cu reguli stricte de programare si rechemare, plus facilitati

101 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de CNAS in urma solicitarii Consiliului Euro-
pei. Acestea reflecta situatia existenta la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in functie de evolutiile
institutionale si de revizuirea periodica a bazelor de date.

102 Nota: Datele statistice prezentate au fost extrase din informatiile administrative furnizate de CNAS in urma solicitarii Consiliului Euro-
pei. Acestea reflecta situatia existentad la data de referinta 30 iunie 2025 si pot fi supuse actualizarilor ulterioare in functie de evolutiile
institutionale si de revizuirea periodica a bazelor de date.
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materiale pentru mobilitate (compensarea transportului/chiriei); in profesiile liberale cu functii de interes public
(notari, executori), un regim clar al absentei si suspendarii (inclusiv pentru maternitate/ingrijirea copilului), care
permite exercitarea efectiva a concediilor familiale, corelat cu obligatia de inlocuire; pentru avocati, garantii sociale
generale (inclusiv dreptul la concediu si la pensie/asigurari) si posibilitatea de autoorganizare si constituire de
fonduri sociale, cu includerea perioadei de exercitare in vechimea in muncg; si un cadru de prestatii din asigurarile
sociale (indemnizatii de maternitate, paternitate, ingrijirea copilului, adoptie/plasament si incapacitate) bazate
pe contributie, cu baze de calcul si plafoane previzibile.

Din perspectiva compatibilitatii cu standardele europene, cadrul national reflecta obligatiile de protectie
familiala si de conciliere ale Cartei sociale europene (de exemplu, protectia familiei si sustinerea lucratorilor
cu responsabilitati familiale) si integreaza solutii apropiate de Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul viata
profesionala-viatd privata, in special prin consacrarea concediului paternal de minimum 10 zile (regimul national
este de 15 zile) si prin mecanismele de solicitare a formelor de munca flexibile.

In materie de concedii si echilibru viatd-munca, evaluarile Comitetului European pentru Drepturile Sociale indica
pentru Republica Moldova un tablou mixt. Persista neconformitatea la art. 2 § 2 din Carta, intrucat munca pre-
stata in zilele de sarbatoare legala nu este compensata in mod adecvat, ceea ce submineaza odihna periodica
si echilibrul dintre viata profesionald si cea personala. Desi regimul concediului anual a fost corectat, Moldova
fiind in prezent conforma cu cerinta unei perioade neintrerupte de concediu (art. 2 § 3), rdmane deschisa necon-
formitatea la art. 2 § 4, din lipsa dovezilor ca expunerea la conditii periculoase/nesanatoase este fie eliminata ori
redusa substantial, fie compensata efectiv prin repaus/concedii suplimentare. Totodatd, la art. 27 § 2 se retine
neconformitatea privind lipsa unui drept individual de concediu parental cu o cota netransferabila pentru fiecare
parinte, element esential pentru impartirea echitabila a responsabilitatilor familiale.

1.5. SECURITATEA, SANATATEA S| DEMNITATEA LA LOCUL DE MUNCA

Securitatea, sandtatea si demnitatea la locul de munca constituie drepturi fundamentale care dobandesc o
importanta deosebita in profesiile juridice, unde autoritatea, credibilitatea si integritatea sunt esentiale pentru
exercitarea eficienta a functiilor. Pentru femeile din profesiile juridice, aceste garantii sunt cruciale nu doar pentru
protectia fizicd si psihologicd, ci si pentru mentinerea autoritatii profesionale si pentru prevenirea discriminarii
si hartuirii bazate pe gen'®.

Regimul juridic al securitatii, sanatatii si demnitatii la locul de munca pentru profesiile juridice isi are temeiul
directin Constitutia Republicii Moldova (art. 43 alin. (2) - protectia muncii), in Codul muncii nr. 154/2003 (dreptul
la conditii echitabile si sigure de muncd, obligatia angajatorului de informare si consultare), in Legea securitatii
si sanatatii in munca nr. 186/2008 (lege-cadru SSM), precum si in legislatia conexa privind asigurarea pentru
accidente de munca si boli profesionale, cercetarea accidentelor si supravegherea sanatatii lucratorilor.

La acestea se adauga standardele europene - Directiva-cadru 89/391/CEE si directivele speciale in materie de
securitate si sandtate in munca (SSM), Directiva 92/85/CEE privind protectia lucratoarelor gravide/care aldpteaza,
Directivele 2000/78/CE si 2006/54/CE in materia egalitatii de tratament, precum si Carta sociala europeana revi-
zuita (art. 3 — conditii sigure si sanatoase de muncg; art. 26 — demnitate la locul de munca).

In dreptul national, Legea nr. 186/2008 stabileste arhitectura drepturilor lucratorilor si obligatiilor angajatori-
lor, iar hotdrarile Guvernului detaliaza cerintele minime pe tipuri de riscuri si activitati (de exemplu, cerintele
generale la locul de muncg; lucrul la monitor; protectia salariatelor gravide; examenele medicale profilactice).
Pentru profesiile juridice, indiferent daca raportul este unul de munca (judecatori, procurori, salariatii birourilor
profesionale) sau de exercitare liberala (notari, executori, avocati) cu personal angajat, aceste standarde sunt
obligatorii si se aplica mutatis mutandis, cu adaptarile dictate de independenta profesiilor si de continuitatea
serviciului public al justitiei.

Drepturile lucratorului in materia SSM au un continut minimal imperativ: orice persoana, inclusiv cea care pre-
steazd munca la distantd, are dreptul la un post de lucru conform actelor normative de securitate si sdnatate,
la informatii veridice privind conditiile de muncd si riscurile profesionale, la refuzul lucrdrilor in caz de pericol
grav, imediat si inevitabil pana la inlaturarea pericolului, la echipament individual de protectie din contul anga-
jatorului, la instruire SSM, la participare (personal sau prin reprezentanti) la examinarea conditiilor de munca si
la cercetarea accidentelor, precum si la examen medical extraordinar cu mentinerea postului/salariului mediu
pe durata examindrii (Legea nr. 186/2008, art. 20).

103 Studiul de sintezd A Critical Review of Judicial Professionals Working Conditions’ Studies. Disponibil la: https://iacajournal.org/
articles/10.36745/ijca.334
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Corelativ, obligatiile generale ale angajatorului includ asigurarea securitatii si sanatatii lucratorilor ,sub toate
aspectele ce tin de activitatea desfasurata’, evaluarea riscurilor, planul de prevenire si protectie, desemnarea
lucrdtorilor/serviciului SSM, informarea si consultarea lucratorilor, instruirea initiala si periodica, organizarea
medicinei muncii si nediminuarea raspunderii prin externalizare (Legea nr. 186/2008, art. 10 si urm.).

in raport cu Codul muncii, drepturile salariatului la conditii echitabile si sigure de munca, precum si obligatia
angajatorului de informare si consultare in probleme de SSM sunt consacrate la nivel de principiu si requla de
conduita organizationald (inclusiv prin regulamente interne, instruiri si afisaje obligatorii). Desi textul codului
este vast, pilonii relevanti pentru SSM si demnitate — dreptul la un loc de munca organizat conform standardelor
SSM si informarea cu privire la starea unitatii — sunt expres prevazuti si se aplica direct in instante, procuraturi si
unitatile profesiilor liberale, in mdsura compatibilitatii cu statutul special al functiei ori profesiei.

Dimensiunea demnitdtii in munca are o dubla fundamentare, in Carta sociald europeana revizuita (art. 26 — obli-
gatia statelor de a preveni si sanctiona hartuirea si hartuirea sexuald) siin Legea nr. 121/2012 privind asigurarea
egalitatii, care interzice discriminarea in domeniul muncii, defineste hartuirea ca fapta discriminatorie si instituie
obligatii ale angajatorului de prevenire, informare si remediere efectiva (art. 7). Conform dreptului UE (Directiva
2006/54/CE), hartuirea sexuala este o forma de discriminare pe criteriu de sex; standardul de apreciere se rapor-
teaza la efectul asupra demnitatii victimei, nefiind necesara proba intentiei faptuitorului. Aceste exigente impun,
in toate mediile juridice, politici scrise de toleranta zero, canale confidentiale de raportare, anchete prompte si
impartiale, mdsuri provizorii de protectie si formare periodica a personalului.

Cerintele minime pentru locurile de munca sunt stabilite prin Hotdrarea Guvernului nr. 353/2010, care transpune
Directiva 89/654/CEE si impune conditii privind cdile de evacuare, usile de urgenta, ventilarea, temperatura,
iluminatul natural si artificial, suprafetele, intretinerea, curdtenia, dotarile sanitare, spatiile de odihna, amena-
jarile speciale pentru persoanele cu dizabilitati, precum si obligativitatea actualizarii conforme cu modificarile
ulterioare ale spatiilor dupa 31 decembrie 2012.1n sarcina angajatorului raman dovada conformitatii cu anexele
actului normativ si documentarea intretinerii periodice. Aceste exigente, in masura in care suntincidente unita-
tilor judiciare (instante, procuraturi) si entitatilor profesiilor liberale (birouri de avocati, notari, executori), trebuie
reflectate in regulamente interne, planuri de evacuare si registre de verificare tehnica.

Legislatia subsecventa detaliaza cerintele minime adaptate diferitelor contexte de munca. Hotararea Guvernului
nr.353/2010 aprobd cerintele minime de securitate si sanatate la locul de munca (transpunand Directiva 89/654/
CEE), acoperind infrastructura, cdile de evacuare, microclimatul, iluminatul, facilitatile de prim ajutor s.a. Hotararea
nr. 819/2016 stabileste cerintele minime pentru munca la echipamente cu ecran de vizualizare (monitoare);
Hotararea nr. 1408/2016 reglementeaza protectia salariatelor gravide, care au ndscut de curand sau care alapteaza
(transpunand Directiva 92/85/CEE); iar Hotararea nr. 1079/2023 instituie regulile privind examenele medicale
profilactice obligatorii ale lucrdtorilor, ca parte a supravegherii sanatatii in munca.

Pentru profesiile juridice, desi expunerea la agenti periculosi tipici industriei este limitata, riscurile nu sunt
deloc neglijabile. Acestea includ riscurile de securitate fizica (sedinte tensionate, executari silite, interactiunea
cu persoane ostile), riscurile organizationale (volum mare de muncad, termene stranse, public sensibil) si riscu-
rile psihosociale (stres, epuizare, expunere secundara la trauma). In aceste contexte, obligatia de evaluare a
riscurilor trebuie sa acopere explicit scenariile de violenta si agresiune exercitate de terti (justitiabili, debitori,
public), precum si masurile de preventie: controlul accesului, planuri de urgenta, butoane de semnal, proceduri
de escortare, amenajarea sigura a spatiilor de lucru.

Aceasta ,largire” a evaludrii este conforma cu standardele CSE art. 3, care includ pericolele ce decurg din inter-
actiunea cu publicul. Evaluarea riscurilor trebuie sa acopere explicit violenta exercitata de terti si sa prevada
masuri de preventie (controlul accesului, rute securizate si planuri de evacuare, butoane de alarma, proceduri de
escortare, configurarea spatiilor), precum si managementul volumului de munca si al timpului de lucru. Datele
comparate arata, de exemplu, ca in sondajele britanice (Judicial Attitude Surveys) a crescut proportia judecatorilor
care lucreaza regulat in afara programului, iar doar o minoritate estimeaza ca au oportunitdti bune de consultare
colegiald; studiile australiene au integrat atat indicatori obiectivi (frecventa muncii extraprogram), cat si perceptii.

Riscurile psihosociale (stresul cronic, arderea profesionald, tulburarile legate de expunerea repetatad la fapte violente
sau traumatizante) au o incidentd sporita in profesiile juridice, unde volumul mare de cauze, termenele presante
si interactiunea cu persoane aflate in crizd emotionala sunt factori structurali. In paradigma SSM, aceste riscuri
trebuie integrate in evaluarea generala: identificare, masurare (prin instrumente validate), planuri de prevenire
(gestionarea volumului si a programului de munca, rotatia sarcinilor, supervizare psihologica, debriefing dupa
cazuri traumatice), instruiri periodice, informare si monitorizare continua.
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Prin comparatie, Directiva 2003/88/CE privind organizarea timpului de lucru constituie un reper tehnic pentru
limitele de expunere la munca (inclusiv odihna minima si concediul anual); chiar daca nu se aplica direct RM,
aceasta este un standard comparativ util in proiectarea politicilor interne.

Aplicarea normelor de SSM si de demnitate in munca se particularizeaza dupa statutul fiecarei profesii juridice,
fara a deroga de la standardele minime. In instante, judecatorul are garantii legale de protectie a persoanei sia
independentei functiei, iar organizarea conditiilor de munca sigure si a mediului lipsit de hartuire cade in sarcina
instantei/administratorului (ca angajator, in sensul Legii nr. 186/2008). Legea cu privire la statutul judecatorului
nr. 544/1995 consacrd protectia judecatorului de catre stat si garantiile materiale/organizatorice ale functiei
(norme ce se coroboreaza cu obligatiile SSM generale ale angajatorului; securitate fizica in salile de judecatd s.a.).

Pentru procurori, Legea nr. 3/2016 stabileste organizarea si functionarea procuraturii. In calitate de angajator,
procuratura aplica Legea nr. 186/2008 in integralitatea dispozitiilor sale incidente (art. 9-13, 14-16, 17-19, 22),
precum si HG nr. 95/2009, asigurand detinerea si actualizarea evaluarii riscurilor (inclusiv psihosociale), instruirea
initiala si periodicd, masuri pentru situatiile de pericol grav/imediat, dotarea cu echipamente adecvate, informa-
rea/consultarea personalului si prevederi interne anti-hartuire in requlamentul intern.

Regimurile speciale pentru judecatori si procurori includ garantii sociale relevante pentru managementul sana-
tatii ocupationale. Dupa cum am mentionat, procurorii au concediu anual standard de 35 de zile, cu majorari in
functie de vechime, si un regim de compensare a muncii in zile de repaus prin timp liber, ceea ce poate contribui
la prevenirea epuizdrii; exista si mecanisme de asigurare de stat si compensatii in caz de vatamare in legatura
cu serviciul/functia. Judecatorii beneficiaza de concediu anual de 30 de zile, cu majorari semnificative odata cu
vechimea, de un regim de pensie dedicat, de interdictii privind rechemarea din concediu fara consimtamant si de
asigurdri/compensatii in caz de vatamare. Aceste mecanisme, desi concepute ca garantii statutare, functioneaza
in practicd si ca mecanisme de siguranta ocupationala.

Din perspectiva demnitatii si a securitatii, instantele si procuraturile trebuie sa opereze evaluari de risc orien-
tate spre interactiunea cu publicul si spre potentialul de agresiune/violenta in sedinte, audieri, investigatii ori
executari ale masurilor procesuale. Masurile pot include: controlul accesului in sedii, zone-tampon, personal
de paza instruit pentru dezescaladare, proceduri de raportare rapida a incidentelor, butoane de semnal, trasee
securizate intre spatiile de lucru/sedinta si programe de suport psihologic confidentiale pentru personal. in
lipsa acestor masuri, obligatiile SSM si cele de protectie a demnitatii pot fi considerate insuficient indeplinite,
deopotriva in lumina art. 3 al CSE.

La etapa elaborarii prezentului raport nu s-au putut identifica din surse publice documente interne ce ar reflecta
in totalitate aspectele de mai sus, insa trebuie sa mentionam ca in 2024 CSM, cu sprijinul Consiliului Europei, a
initiat un proiect de Strategie de Resurse Umane a Sistemului Judiciar al Republicii Moldova'®, iar in luna sep-
tembrie 2025 CSM a initiat elaborarea unui Program de consolidare a sigurantei psihologice a judecatorilor si a
personalului instantelor de judecata.

Tn cadrul focus-grupului nr. 1, reprezentantul Consiliului Superior al Magistraturii (CSM) a confirmat ca Strategia
de Resurse Umane a Sistemului Judiciar al Republicii Moldova a fost aprobata. Potrivit acestuia, documentul
urmeaza sa fie publicat pe pagina web oficiald a CSM imediat ce va fi finalizata corectura. Participantii au salutat
aceasta initiativa, subliniind importanta unei strategii coerente si transparente pentru consolidarea capacitatilor
institutionale si profesionalizarea resurselor umane din sistemul judiciar.

Notarii si executorii judecatoresti sunt profesii liberale/autonome (Legea nr. 69/2016; Legea nr. 113/2010);
daca angajeaza personal, au calitatea de angajator si aplica integral Legea nr. 186/2008 (art. 9-13, 14-16, 17-19,
22) - evaluarea si prevenirea riscurilor (inclusiv psihosociale), informare/consultare, instruire initiala si periodica in
timpul programului, masuriin caz de pericol grav/imediat, evidente SSM - si actele subsecvente: HG nr. 95/2009
(organizarea SSM si comitetul SSM), HG nr. 353/2010 (cerinte minime la locul de munca), HG nr. 819/2016 (pos-
turi de lucru cu monitoare), HG nr. 1079/2023 (supravegherea sanatatii/examene medicale), HG nr. 1361/2005
(comunicarea, cercetarea si evidenta accidentelor).

in absenta salariatilor, raman datorate, in temeiul legilor profesiei si al normelor de ordine publica, standardele
de prevenire pentru sine si publicul deservit: organizarea spatiului (circulatie, evacuare, microclimat), securita-
tea arhivei/fluxului de persoane si confidentialitatea documentelor; ca bune practici obligatorii in situatiile in
care se utilizeaza locuri de muncd in sensul legii, se aplica cerintele din HG nr. 353/2010 si HG nr. 819/2016 si se
gestioneaza riscurile psihosociale. Continuitatea serviciului este asiguratd procedural: pentru notari — absente,

104 Consiliul Europei. Imbunditdtirea cadrului strategic al resurselor umane judiciare in Republica Moldova prin aplicarea instrumentelor

CEPEJ. Chisinau, 20 noiembrie 2024. Disponibil online: https://www.coe.int/ro/web/chisinau/-/improvement-of-the-strategic-
framework-of-judicial-human-resources-in-the-republic-of-moldova-by-applying-cepej-tools
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informari si suspendare/inlocuire potrivit Legii nr. 69/2016 (ex. art. 36, 41, 45); pentru executori — suspendare si
consecinte conform art. 18 din Legea nr. 113/2010 (redistribuiri, predari-primiri).

Notarii si executorii judecatoresti au reguli mai detaliate decat avocatii privind suspendarea activitatii in cazuri
de maternitate/ingrijire, precum si limite privind absentele, ceea ce asigura o mai buna previzibilitate a protectiei
sociale si a sanatatii ocupationale. In cazul executorilor, de exempluy, legea permite suspendarea activitatii pen-
tru concediu de maternitate si pentru ingrijirea copilului cu varsta de pana la 4 ani, precum si pentru ingrijirea
unui membru al familiei bolnav, mecanisme ce functioneaza ca amortizoare ale riscurilor psihosociale si ale
conflictului munca-familie.

Avocatii isi exercita profesia liber siindependent (Legea nr. 1260/2002); dacd angajeaza personal, li se aplica inte-
gral obligatiile SSM ale angajatorilor (aceleasi articole din Legea nr. 186/2008 si aceleasi Hotarari ale Guvernului),
iar daca nu, isi organizeaza activitatea cu respectarea standardelor tehnice minime (ergonomie, securitatea fizica
a clientelei, protectia datelor) si a politicilor interne anti-hartuire; in toate formele. Pentru avocati, desi statutul
lor profesional le accentueaza autonomia, cadrul legal confera drepturi sociale generale (concediu, asigurari,
pensie potrivit regimului general), insa efectivitatea acestora depinde de organizarea individuala a muncii si a
contributiilor - o vulnerabilitate care poate amplifica riscurile psihosociale.

Potrivit art. 14 al Legii nr. 756/1999 asigurdrii pentru accidente de munca si boli profesionale, liber-profesionistii
ce practica o activitate in sectorul justitiei au dreptul la indemnizatia pentru incapacitate temporara de munca
cauzata de accidente de munca sau boli profesionale, daca se indeplinesc conditiile de acordare a acesteia. Astfel,
regimul asigurarilor pentru accidente de munca si boli profesionale instituie protectia reparatorie prin prestatii
banesti si in natura (indemnizatii, reabilitare), iar Regulamentul privind cercetarea accidentelor (HG nr. 1361/2005)
consacrd procedura unicd de comunicare, cercetare, inregistrare si evidenta a accidentelor suferite de salariati.
Acest aspect a fost analizat in detaliu in Subcapitolul 2.4.

In plan european, Directiva-cadru 89/391/CEE stabileste principiile fundamentale ale prevenirii (evaluarea riscurilor,
adaptarea muncii la persoana, informarea, consultarea, participarea lucratorilor), aplicabile tuturor sectoarelor
publice si private; Directiva 92/85/CEE consacra obligatiile de evaluare a riscurilor pentru lucratoarele gravide/care
alapteazd, adaptarea postului si interdictia concedierii pe motiv de sarcind/maternitate, cu garantarea revenirii
intr-un post echivalent; Directiva 2000/78/CE instituie cadrul general de egalitate de tratament in ocupare, iar
Directiva 2006/54/CE (reformare) cuprinde standardele anti-hartuire si anti-hdrtuire sexuala in raporturile de
munca. Aceste exigente sunt reflectate in dreptul intern prin legea-cadru SSM si hotararile guvernului sus-men-
tionate, dar si prin programe publice recente de ameliorare a SSM 2024-2028.

Supravegherea sanatatii lucratorilor are o componenta normativa distincta: HG nr. 1079/2023 impune examene
medicale profilactice (la angajare, periodic, la reluarea activitatii dupa intreruperi/expuneri), integrand aceasta
componenta in sistemul SSM al unitétii si coreland-o cu fisa de identificare a riscurilor si cu fisa postului. Angajatorul
are obligatia sa planifice si sa suporte aceste examene, iar medicul de medicina muncii recomandd masuri de
adaptare, reincadrare sau suspendare temporara a lucrului in functie de starea de sanatate si riscurile identificate.

n mediile juridice, prioritare sunt: tulburarile musculo-scheletale asociate lucrului indelungat la monitor, oboseala
vizuald, riscurile cardiovasculare asociate stresului cronic, tulburarile anxioase/depresive ca urmare a expunerii la
continut traumatic (de exemplu, cu caracter penal), precum si riscurile legate de agresiuni verbale/fizice; exame-
nele profilactice si recomandarile medicale trebuie transpuse in ajustari rezonabile ale programului si sarcinilor.

Pentru protectia salariatelor gravide sau care aldpteaza, HG nr. 1408/2016 impune obligatia angajatorului de a
evalua riscurile specifice (biologice, chimice, fizice, organizatorice), de a adapta conditiile de munca sau, in lipsa
posibilitatii de adaptare, de a dispune transferul temporar ori scutirea de indeplinirea obligatiilor de munca, cu
pastrarea drepturilor salariale/indemnizatiilor conform legii. Aceste cerinte sunt expresie a transpunerii Directivei
92/85/CEE si completeaza garantiile din Codul muncii privind concediile de maternitate/parentalitate. Pentru
profesiile juridice, adaptarile pot include limitarea deplasarilor, prioritizarea cauzelor, reconfigurarea programului
si posibilitatea muncii la distantd pentru activitati compatibile cu cerintele procedurale si de confidentialitate.

Desi cadrul normativ national si standardele internationale consacra principiul egalitatii de gen si al compati-
bilitatii dintre viata profesionala si cea familiala, rezultatele analizei indica absenta unor masuri institutionale
concrete in acest sens. Mai exact, in urma evaluarii sediilor instantelor de judecata si ale procuraturilor, nu au fost
identificate spatii amenajate pentru alaptarea copiilor. Aceasta lacuna infrastructurala sugereaza o necorelare
intre angajamentele normative si conditiile reale de exercitare a profesiei, cu potential impact asupra participarii
si retentiei femeilor in sistemul juridic.

Demnitatea la locul de munca are si o componenta procedurald de conformare: instantele de judecata, procuratu-
rile, birourile notariale/executorilor si cabinetele/birourile de avocati trebuie sa posede politici scrise anti-hartuire,
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cu definirea comportamentelor interzise (hartuire, hdrtuire sexuald, victimizare), cu atributii pentru persoanele
de incredere, cu termene de solutionare si masuri provizorii pentru protectia reclamantilor.

Ajustarea standardelor SSM la specificul fiecarei profesii juridice poate firealizata ilustrativ prin anumite mecanisme
interne concrete: in instante — evaluari de risc pe sali de sedinta si arhive, controlul accesului si rute de evacuare,
rotatii pentru prevenirea epuizarii, instruiri de gestionare a conflictului cu publicul, monitorizarea programului
pentru a evita munca sistematica peste program si respectarea repausului; in procuraturi — proceduri pentru
activitatile pe teren (evaluare pre-deplasare, coordonare cu organele de ordine), spatii securizate pentru audieri
si probatiune, programe de debriefing psihologic post-cazuri traumatizante, compensarea in timp a muncii in
zilele de repaus; in birourile notariale/executorilor - fluxuri sigure de clienti, dotdri anti-agresiune, reguli de
manipulare a arhivelor si valorilor, substituire efectiva in absente/suspendari, instruire periodica a personalului;
in avocatura — politici interne de repartizare a portofoliului, clauze de substitutie in contractele de asistenta
juridica, reguli de securitate pentru intalniri cu clientii si gestionarea confidentiala a datelor. Aceste masuri sunt
expresia practica a principiilor din Directiva-cadru 89/391/CEE si ale obligatiilor din Legea nr. 186/2008.

In final, compatibilitatea cu Carta sociald europeana revizuitd presupune un nivel de protectie substantial, nu
doar formal. Articolul 3 reclama o politica nationald coerenta de SSM si aplicarea efectiva a masurilor preventive;
articolul 26 obliga la prevenirea hartuirii, in special a hdrtuirii sexuale, si la sanctionarea efectiva a faptelor care
submineaza demnitatea in munca. In contextul profesiilor juridice, standardul de demnitate se reflecta in toleranta
zero la hartuire in interiorul institutiilor, dar si in protectia impotriva comportamentului abuziv al justitiabililor.

Totusi, constatdrile CEDS arata ca Republica Moldova nu este inca pe deplin aliniata la Carta sociala europeana
revizuita in materia securitatii si sanatatii in munca (art. 3) si a demnitatii in munca (art. 26). Pentru art. 3, CEDS
a retinut ca reglementarea nationald nu acopera suficient riscurile psihosociale (stresul ocupational, violenta/
agresiunea la locul de muncd), nu demonstreaza clar alinierea la standardele-etalon pentru amenajarea, modi-
ficarea si intretinerea locurilor de munca si nu arata protectie efectiva pentru lucratorii independenti.

In planul aplicarii, monitorizarea accidentelor si a bolilor profesionale raimane neconcludents, iar eficienta
Inspectiei Muncii pune semne de intrebare, inclusiv din cauza practicii de anchetare a unor accidente de catre
angajatori. Totodatd, pe componenta de politica nationald de SSM, CEDS a améanat concluzia din lipsa de date,
solicitand informatii suplimentare, inclusiv cu privire la riscurile emergente (telemunca/dreptul la deconectare).

In ceea ce priveste art. 26, Comitetul nu a dispus de suficiente informatii pentru a concluziona - nici asupra
preventiei si constientizarii in materie de hartuire sexuala si hartuire morald, nici asupra eficacitatii remediilor
(inclusiv daca exista plafoane pentru despagubiri) si a statisticilor privind plangerile si rezultatele. De asemenea,
a ramas neclar in ce masurd angajatorii pot fi trasi la rdspundere pentru hartuiri comise de terti (public/clienti)
in spatiile aflate sub controlul lor, aspect deosebit de relevant pentru profesiile juridice cu interactiune intensa
cu justitiabilii. In lipsa acestor clarificari, CEDS a mentinut amanarea concluziei (,deferral”).

1.6. DREPTURILE COLECTIVE, REPREZENTAREA $I1 PARTICIPAREA
IN ORGANISMELE DE AUTOGUVERNARE SI PROFESIONALE

Drepturile colective si participarea in organismele de autoguvernare constituie dimensiuni fundamentale ale
exercitarii profesiilor juridice, oferind profesionistilor posibilitatea de a influenta dezvoltarea profesiei, de a
participa la procesele de luare a deciziilor si de a-si proteja interesele comune. Pentru femeile din profesiile juri-
dice, aceste drepturi sunt esentiale nu doar pentru protectia individuala, ci si pentru promovarea schimbarilor
sistemice care pot imbunatati situatia tuturor femeilor din domeniu.

Conceptul drepturilor colective in profesiile juridice se refera la dreptul profesionistilor de a se asocia, de a
participa la organizatii profesionale, de a fi reprezentati in organismele de decizie si de a influenta politicile si
practicile care afecteaza exercitarea profesiei. Aceste drepturi sunt recunoscute atat in legislatia nationala, cat
si in instrumentele internationale ratificate de Republica Moldova.

De exemplu, Carta Sociala Europeand prevede dispozitii specifice privind dreptul lucratorilor de a forma asociatii
si dreptul reprezentantilor lucratorilor de a beneficia de protectie adecvata in cadrul intreprinderii. Art. 5 din
CSE garanteaza dreptul lucratorilor si angajatorilor de a forma si de a adera la organizatii locale, nationale sau
internationale destinate protejarii intereselor economice si sociale ale acestora. Aceasta libertate se aplica tuturor
lucratorilor, indiferent de sectorul in care activeaza, fie public, fie privat. De asemenea, dreptul de a adera si de
a ramane in sindicate se extinde asupra somerilor si lucratorilor pensionati. Totusi, statele nu sunt obligate sa
permita formarea de sindicate pentru aceste categorii, dar trebuie sa le permita sa formeze organizatii care pot
participa la procesele de consultare cu impact asupra drepturilor si intereselor lor.
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Regimul national al drepturilor colective si al reprezentdrii profesionale are fundament constitutional in libertatea
de asociere si dreptul de a constitui/afilia la sindicate (art. 42), in dreptul la munca si protectia muncii (art. 43) siin
dreptul la greva, cu posibilitatea restrangerilor legale pentru anumite categorii (art. 45) din Constitutia Republicii
Moldova. Tn dreptul comun al muncii, Codul muncii nr. 154/2003 consacra dreptul salariatilor la asociere in
sindicate, la participarea la administrarea unitatii si la informare/consultare (art. 5 lit. h)-i), art. 30-34, art. 42),
precum si cadrul conflictelor colective si al grevei (titlul corespunzator). Aceste norme se aplica personalului
angajat din instante, procuraturi si birourile profesiilor liberale, in mdsura compatibilitatii cu regimurile speciale
ale functiilor publice si cu organizarea autonoma a profesiilor.

in sistemul judiciar, drepturile colective ale judecatorilor, procurorilor, avocatilor, notarilor si executorilor judeca-
toresti sunt afirmate expres de legile speciale. Din perspectiva drepturilor colective, reprezentarea si participarea
in organismele de autoguvernare si profesionale, organizatiile profesionale din sectorul justitiei sunt vectori ai
exercitarii dreptului de asociere, ai reprezentarii colective si ai dialogului institutional. in cadrul procuraturii, rolul
de platforme de reprezentare si consultare il au Asociatia Procurorilor, Asociatia Sindicald de Ramura a Angajatilor
Organelor Procuraturii Republicii Moldova, Asociatia Obsteascd,Asociatia Procurorilor pentru Ordine si Dreptate”
(APOD)™, Asociatia Obsteasca ,Asociatia Femeilor din Procuratura”

Un exemplu relevant este Asociatia Femeilor din Procuratura, mentionata de participante ca avand un impact
semnificativ atat la nivel profesional, cat si personal. Aceasta este perceputa ca o organizatie activa, capabila sa
apere drepturile femeilor, sa reuneasca membre cu obiective comune si sa contribuie la consolidarea capacita-
tilor individuale si colective.

»Da, sunt membra a Asociatiei Femeilor in Procuraturd si pot spune cd impactul este semnificativ atat la nivel profesional, cat
si personal. Prin intermediul asociatiei, avem oportunitatea de a ne sustine reciproc, de a crea un spatiu sigur pentru schimbul
de experiente si bune practici, dar si de a promova egalitatea de gen in sistemul de justitie. Activitatile organizate ne ajutd

sd ne dezvoltam abilitdtile profesionale, sa crestem vizibilitatea femeilor in procuratura si sé aducem in atentie provocdrile
specifice cu care ne confruntdm.”

LExtraordinar de pozitiv si benefic! La fiecare intdlnire, seminar organizat de Asociatia Femeilor din Procuraturd, imiimbo-
gdtesc cunostintele si pot discuta si cu celelalte membre despre provocdrile profesionale si personale si o perspectiva asupra
solutiondrii acestora.”

in cadrul focus-grupurilor, participantii au evidentiat rolul esential al organizatiilor de femei din cadrul profesiilor
juridice — avocatura si procuratura - in promovarea drepturilor femeilor si in consolidarea egalitatii de gen in
sistemul de justitie. Activitatea Asociatiei Femeilor in Avocatura a fost descrisa ca fiind orientata spre promovarea
drepturilor sociale, inclusiv in obtinerea dreptului la indemnizatii si prestatii sociale: ,Datoritd implicdrii Asociatiei,
s-au obtinut rezultate concrete in recunoasterea drepturilor sociale ale femeilor avocate” .

O alta participanta a evidentiat si rolul activ al Consiliului Uniunii Avocatilor si al presedintelui UAM in promovarea
drepturilor sociale ale profesionistilor din avocaturd. S-a mentionat ca ,Consiliul a facut mai multe adresdri cétre
institutiile responsabile pentru ca drepturile sociale ale avocatilor sd fie recunoscute si respectate”. Aceste demersuri
au fost percepute ca esentiale in obtinerea unor prestatii sociale echitabile siin consolidarea statutului profesional
al avocatilor. Totodata, s-a subliniat ca,, Consiliul Uniunii continud sdintreprindd mdsuri proactive”'”, demonstrand
un angajament constant in protejarea intereselor legale si inclusiv sociale ale membrilor sai.

De asemenea, s-au mentionat initiativele Asociatiei Femeilor in Procuratura, in special cele dedicate promovarii
leadershipului feminin in justitie. Doud lucrdri esentiale au fost citate ca exemple de bune practici: Leadershipul
feminin in justitie, care sustine reprezentarea femeilor in functii de decizie si combaterea stereotipurilor de gen,
si Portretul femeii-lider in justitie, care contureaza trasaturile si abilitatile definitorii ale femeilor-lider din domeniul
juridic. Aceste contributii au fost percepute ca instrumente valoroase pentru schimbarea culturii institutionale
si pentru incurajarea participarii active a femeilor in procesele decizionale.

105 Asociatia Procurorilor pentru Ordine si Dreptate. Despre Asociatie. Disponibil online: https://apod.md/despre-asociatie/

106 Nota: Datele prezentate au fost obtinute in cadrul focus-grupului si reflectd opiniile exprimate de participanti. Constatérile redau
perceptiile participantilor, fara a interveni asupra sensului opiniilor formulate, avand in vedere ca acestea au fost colectate prin meto-
de de cercetare calitative si cantitative. Analiza a fost realizata cu respectarea principiului triangularii, prin corelarea informatiilor
provenite din diferite surse si metode de colectare a datelor.

107 Nota: Datele prezentate au fost obtinute in cadrul focus-grupului si reflectd opiniile exprimate de participanti. Constatarile redau
perceptiile participantilor, fara a interveni asupra sensului opiniilor formulate, avand in vedere ca acestea au fost colectate prin meto-
de de cercetare calitative si cantitative. Analiza a fost realizata cu respectarea principiului triangularii, prin corelarea informatiilor
provenite din diferite surse si metode de colectare a datelor.

Pagina 48 » Garantii juridice si institutionale privind accesul, protectia si promovarea femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova


https://apod.md/despre-asociatie/

1.7 MASURILE DE PROMOVARE A ECHILIBRULUI DINTRE
VIATA PROFESIONALA SI CEA PERSONALA/DE FAMILIE

Eficienta si calitatea actului de justitie sunt conditionate direct de capacitatea organizationala a instantelor
judecatoresti, a organelor procuraturii si a profesiilor juridice conexe. Literatura de specialitate'® si experienta
comparata confirmad ca supraincarcarea constantd, lipsa autonomiei asupra programului si cultura ,prezentei
permanente” favorizeaza erorile, demotivarea, plecarile din profesie si riscurile etice sporite. In consecinta, con-
solidarea masurilor de echilibru intre viata profesionald si viata personald in profesiile juridice din Republica
Moldova decurge concomitent din obligatiile internationale privind drepturile sociale, din standardele privind
independenta si eficienta justitiei si din cerintele practice ale functionarii sistemului judiciar.

La nivelul Consiliului Europei, Recomandarea CM/Rec(2010)12 evidentiaza ca independenta judecatorilor tre-
buie sustinutd prin garantii efective referitoare la statut si la conditiile de muncd, ceea ce implica o organizare
a activitatii compatibild cu sandtatea si viata de familie. Magna Carta a Judecatorilor (2010) intdreste aceasta
viziune, subliniind obligatia statelor de a asigura resurse adecvate si conditii corespunzatoare de munca, premise
necesare pentru protejarea demnitatii profesionale si pentru calitatea actului de justitie.

in dreptul Uniunii Europene, Directiva 2003/88/CE instituie standarde minime imperative privind timpul de
munca (cel putin 11 ore de repaus zilnic neintrerupt, repaus saptamanal si plafonul de 48 de ore pentru durata
medie saptdmanala a timpului de muncad), iar Directiva 89/391/CEE consacra obligatia angajatorilor de a preveni
riscurile pentru securitatea si sanatatea in munca. Directiva (UE) 2019/1158 stabileste cadrul pentru echilibrul
viatd profesionala-viata personala al parintilor si ingrijitorilor, prin regimuri de concedii si formule flexibile de
organizare a muncii. Aceste standarde au relevanta transversald pentru intregul corp profesional juridic, indiferent
de forma raportului juridic (functie publica, contract individual de munca sau profesie liberalad).

Tn plan metodologic, seria de ghiduri si instrumente SATURN (inclusiv ,SATURN Guidelines for judicial time
management” (Liniile directoare SATURN privind gestionarea timpului judiciar),,Handbook on court dashboards”
(Manualul privind tablourile de bord ale instantelor), ,Case-weighting in judicial systems” (Ponderarea cauzelor
in sistemele judiciare)) este disponibila si a cunoscut actualizdri recente, iar in 2024 CEPEJ a adoptat Lista de
verificare pentru gestionarea timpului in cadrul organelor de urmarire penala (,Time Management Checklist for
Public Prosecution Services”) utila procuraturilor.

n planul standardelor sociale, Carta sociald europeand (revizuitd) garanteaza protectia maternitatii (art. 8),
demnitatea in munca (art. 26) si dreptul persoanelor cu responsabilitati familiale de a lucra fard a fi discriminate
si,,pe cat posibil” fara conflict intre munca si familie (art. 27), constituind un fundament pentru politicile insti-
tutionale de echilibru munca-viata.

In dreptul intern, Codul muncii contine mecanisme care trebuie interpretate si aplicate proactiv in sectorul juri-
dic, cu respectarea statutelor speciale. Incepand cu 1 ianuarie 2024, concediul paternal este de pané la 15 zile
calendaristice, poate fi fractionat cel mult in trei parti si se acorda in termen de 12 luni de la nasterea copilului
(art. 124/1). Munca la distanta este reglementatd distinct (art. 292/1), iar formele flexibile de organizare a progra-
mului de lucru pot fi folosite in functie de specificul institutional si de cerintele de serviciu. Legea nr. 121/2012
privind asigurarea egalitatii interzice discriminarea si hartuirea, inclusiv pe criteriul de sex, constituind temei
pentru politicile interne anti-hartuire in instante, procuraturi, barouri/birourile asociate de avocati, birourile
notariale si birourile executorilor judecatoresti.

In planul politicilor publice, Programul pentru promovarea si asigurarea egalitatii intre femei si barbati 2023-2027
(HG nr.203/2023) prevede masuri concrete de echilibru munca-viata si mecanisme periodice de raportare a pro-
gresului. lar Programul pentru Ocuparea Fortei de Munca pentru anii 2022-2026 isi asuma angajamente pentru
a facilita echilibrul dintre viata profesionala si cea de familie prin flexibilizarea accesului la servicii de ingrijire a
copiilor, flexibilizarea programului de munca si a concediului paternal.

Complementar, in logica standardelor de egalitate ale Consiliului Europei, recomandarile GREVIO formulate
pentru Republica Moldova (2023) sustin consolidarea formarii profesionistilor din justitie in domeniul violentei
de gen, cu componente care pot viza prevenirea hartuirii si a riscurilor psihosociale in institutiile judiciare, in
convergenta cu agenda de work-life balance.

Mdsurile de echilibru munca-viatd trebuie configurate diferentiat pe profesii, dar coerent cu principiile tran-
sprofesionale. Analiza comparativa europeana arata ca includerea expresa, in lege, a unui repaus minim zilnic si

108 Analizéd academica asupra conditiilor de munca ale judecatorilor si procurorilor: Revizuire critica a literaturii (IJCA, 2021) care ara-
ta mediul de lucru foarte solicitant si vulnerabilitatea la stres/burnout in profesiile judiciare. Disponibila la: https://iacajournal.org/
articles/10.36745/ijca.334
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sdptamanal, a unor limite pentru perioadele de disponibilitate in afara programului obisnuit (timpul de garda)
si a concediilor scurte platite pentru evenimente familiale esentiale este atat compatibild cu bunele practici
europene, cat si necesard pentru a proteja sanatatea ocupationala si pentru a sustine calitatea actului de justitie.

Pentru judecatori, unele sisteme stabilesc expres limite anuale pentru perioadele de disponibilitate in afara
programului (asa-numitul ,on-call”, acolo unde este prevazut de lege). De exemplu, in Cehia, Legea nr. 6/2002
fixeaza un plafon de panala 400 de ore pe an de ,pohotovost” (on-call) pentru judecatori, ca masura de prevenire
a supraincarcarii si de protejare a sanatatii ocupationale. In Polonia, regula potrivit careia timpul de munca al
judecatorului este determinat de volumul sarcinilor (art. 83 din Legea privind instantele de drept comun) tre-
buie interpretatd in conformitate cu Directiva 2003/88/CE si jurisprudenta CJUE privind incadrarea perioadelor
de disponibilitate in notiunea de ,timp de munca” atunci cand restrang efectiv libertatea lucratorului (cauzele
SIMAP, Jaeger, Dellas, Matzak). In Romania, judecatorii beneficiaza de 35 de zile de concediu anual platit, detaliile
procedurale fiind stabilite prin reglementari specifice. In Lituania, Codul muncii (art. 138) acordd in mod general
zile suplimentare/posibilitati de reducere a timpului de munca pentru parinti; acest regim de drept comun se
coroboreaza cu dispozitiile speciale privind statutul judecatorilor din legea instantelor, fara a se confunda cu
acestea.

Prin Hotararea Consiliului Superior al Magistraturii nr. 700/50 din 30 decembrie 2025 a fost aprobata
modificarea Regulamentului privind modul de distribuire aleatorie a dosarelor pentru examinare in
instantele judecatoresti, in vederea instituirii unor mecanisme care sa permita reducerea volumului de munca
pentru judecatoarele aflate in situatiile prevazute de art. 97 din Codul muncii. Aceasta interventie reprezinta
un pas important in reducerea dezechilibrelor in volumul de munca, contribuind la facilitarea concilierii
responsabilitatilor profesionale cu cele familiale si la promovarea unui mediu profesional mai echitabil si sensi-
bil la dimensiunea de gen in sistemul judiciar. in prezent, Consiliul Superior al Magistraturii are in proces de
elaborare mai multe initiative care vizeaza promovarea adoptarii unor politici interne de prevenire si rapor-
tare a cazurilor de hartuire, precum si consolidarea mecanismelor institutionale de protectie a personalului
din sistemul judiciar. Aceste demersuri urmdresc, totodatd, cresterea nivelului de constientizare privind
barierele existente in avansarea profesionala, asigurarea unui climat de siguranta institutionala, precum
si promovarea echilibrului dintre viata profesionala si cea personala, inclusiv prin facilitarea reincadrarii in
munca a femeilor dupa concediul de maternitate'®.

Atributiile procurorilor implicd interventii ce nu pot fi amanate si gestionarea unor cauze sensibile, inclusiv vio-
lenta impotriva femeilor si fetelor. Pentru a raspunde acestor exigente fara a genera intarzieri sistemice, Comisia
Europeana pentru Eficienta Justitiei (CEPEJ) recomanda instrumente explicite de management al timpului in
procuraturi: liste de verificare (diagnostic al duratelor reale), termene-tintd, ponderarea cauzelor (case-weighting)
dupa complexitate si tablouri de bord pentru monitorizare'. Pe latura de guvernantd, Consiliul Consultativ al
Procurorilor Europeni (CCPE) subliniaza ca organizarea si conducerea parchetelor trebuie sa intareasca indepen-
denta si impartialitatea (evaluarea transparenta a nevoilor, alocarea resurselor, criterii clare de performanta)'".

Pentru notari, avand caracterul liberal al profesiei si variabilitatea volumului de activitate, regulile organizato-
rice adoptate sub egida Camerei Notariale — program de lucru accesibil publicului, pauze minime, proceduri
de substituire in absente justificate (maternitate, paternitate, ingrijire, boald), utilizarea instrumentelor digitale
pentru programadri/pregatirea actelor — se coreleaza cu Legea nr. 246/2018 privind procedura notariala (prin-
cipii, competentad, efectuarea actelor,in termen rezonabil”). In planul digitalizarii, la 26 august 2025, Guvernul
a aprobat Conceptul Sistemului informational e-Notariat, care permite prestarea online a mai multor servicii
notariale — instrument cu potential pentru planificare predictibila si reducerea presiunii de timp, in respectul
cadrului legal primar si al normelor secundare.

Pentru executorii judecatoresti, echilibrul munca-viata se realizeaza prin mecanisme interne care asigura
previzibilitate si continuitate: criterii transparente de alocare a dosarelor, proportionale cu resursele; proceduri
standardizate de delegare si substituire temporara (preferabil printr-un registru digital al delegarilor, cu autorizari
prealabile si transmitere securizata a actelor); planificarea concediilor fara afectarea termenelor de executare.
Aceste instrumente sunt conforme cu Liniile directoare CEPEJ privind executarea (2009) privind organizarea

109 Scrisoare expediata de CSM cu nr. 423 din 16.02.2026.

110 CEPEJ, Time Management Checklist for Prosecution Services (adoptata 3 decembrie 2024) - instrument de diagnostic pentru durate,
colectare de date, analiza si planificare. Disponibil la: https://rm.coe.int/cepej-2024-7-time-management-checklist-for-prosecutors-
en-adopted/1680b2bfeb?utm_source=chatgpt.com. CEPEJ-SATURN, pagina de instrumente privind managementul duratei proce-
durilor (include Time Management Checklist pentru parchete, 12/2024). CEPEJ, Report on case-weighting in public prosecution services
(12/2023) - metodologie pentru ponderarea cauzelor dupa complexitate.

111 CCPE, Opinion No. 19(2024) on managing prosecution services to ensure theirindependence and impartiality — standarde de management
orientate spre independentad si impartialitate. Disponibil la: https://rm.coe.int/opinion-no-19-2024-of-the ccpe/16800252972utm_
source=chatgpt.com
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serviciului, termenele rezonabile si managementul resurselor; bunele practici din statele membre ale UE (rotatie/
partajare a dosarelor, instrumente IT de programare) pot fi adaptate la specificul cadrului national.

Pentru avocati, Uniunea Avocatilor poate adopta standarde minime aplicabile tuturor membrilor, indiferent de
forma de exercitare, care sa includa: politici de prevenire a hartuirii cu canale confidentiale de sesizare; proce-
duri de reintegrare dupa concedii de ingrijire (plan de revenire, mentorat, ajustarea temporara a volumului de
lucru); si reguli de planificare a activitatii si programare a sedintelor tinand cont de obligatiile familiale previzi-
bile. Ca repere comparative pot fi utilizate instrumentele Bar Council din Anglia si Tara Galilor (Parenting at the
Bar, Maternity and New Parents Mentoring Scheme), ghidurile Law Society of England and Wales privind munca
flexibila si raportarea diferentelor salariale, precum si analizele Asociatiei Internationale a Barourilor (IBA) din
2024 privind bunastarea profesionala.

Desi cadrul normativ formal consacra egalitatea in drepturi, analiza calitativa a experientelor cotidiene releva o
discrepanta semnificativa intre norme si practica. Dupa finalizarea concediului de ingrijire, responsabilitdtile de
ingrijire a copiilor persista si se diversifica. Femeile din sistemul judiciar lucreaza adesea peste programul stan-
dard, ceea ce le afecteaza sanatatea si le reduce capacitatea de recuperare; in paralel, normele sociale dominante
continua sa atribuie sarcinile de ingrijire preponderent femeilor.

In lipsa sprijinului efectiv (infrastructura de ingrijire, programe institutionale de reintegrare), multe profesioniste
evita sa isi exercite drepturile (pauze de aldptare, timp redus de munca), mai ales atunci cand aplicarea acestora
depinde de acordul conducerii, fapt ce sporeste riscul de epuizare profesionald. Obligatiile angajatorilor publici
si privati de a preveniriscurile (inclusiv psihosociale) deriva din Directiva-cadru 89/391/CEE si trebuie transpuse
in evaludri SSM periodice, cu acces la consiliere si supervizare, management al incarcarii si rotatii.

Femeile ce activeaza in sectorul justitiei sunt adesea nevoite sa gestioneze in mod individual un program de lucru
rigid, specificinstitutiilor din sectorul public, precum si ore suplimentare necesare pentru indeplinirea sarcinilor
profesionale, in paralel cu responsabilititile parentale fata de copii cu varsta intre 1 si 3 ani. In lipsa sprijinului
efectiv din partea statului, femeile se bazeazd pe alti membri ai familiei, de obicei pe bunicii copilului, sau pe
bone, pentru a o suplini pe perioada de timp cat este la serviciu.

Intoarcerea mai devreme la serviciu ridica si problema asigurérii cresterii copilului pana la varsta de 3 ani. Conform
art. 108 din Codul muncii, unul dintre parintii copilului in varsta de pana la 3 ani are dreptul de a lua pauze
pentru alimentarea copilului, incluse in salariu, pe langa pauza de masa acordata fiecarui angajat. Acest drept
prevazut de legislatia muncii nu este asigurat in practica. in niciuna dintre institutiile intervievate nu exista un
spatiu dedicat aldptarii/alimentarii copiilor sau care sa poata fi folosit de catre femeile juriste pentru a colecta
laptele matern si a-l depozita la rece.

Pe langa lipsa conditiilor materiale pentru exercitarea efectiva a acestor drepturi prevazute de lege, mai exista si
bariere care tin de atitudinea sefilor de institutii fata de responsabilitatile familiale ale femeilor juriste. Pentru ca
o femeie jurista sa isi ia pauzele suplimentare prevazute de lege sau sa obtina dreptul la timp redus de munca
pentru femeile gravide si care au copii pana la 10 ani (art. 97 alin. (2) Codul muncii), aceasta are nevoie de acordul
sefului de institutie''2

De exemplu, datele furnizate de Procuratura Generald atesta ca participarea barbatilor la ingrijirea copiilor mici
este semnificativd, dar in scadere. Femeile continua sa-si asume majoritatea responsabilitatilor de ingrijire.

112 Centrul de Leadership pentru Justitie. Leadershipul Feminin in Justitie. Disponibil online: https://wfleadmoldova.blob.core.windows.
net/data/Leadershipul_Feminin_Justitie_Web.pdf
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Numarul femeilor si barbatilor procurori care au optat pentru
concediu partial platit (0-3 ani)
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Figura 9. Numdrul femeilor si barbatilor procurori/procuroare care au optat pentru concediu partial pldtit (0-3 ani)
Numarul barbatilor procurori care au optat pentru concediu partial platit variaza intre 2 si 29 anual, ceea ce

indica o utilizare moderata a acestui drept.

Numarul barbatilor procurori care, in ultimii 5
ani, au beneficiat de concediul paternal
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Figura 10. Numadrul procurorilor care in ultimii 5 ani au beneficiat de concediu paternal

Tendintele ce rezulta din analiza datelor administrative se confirma si prin rezultatele sondajului. Astfel, desi
majoritatea respondentelor considera ca drepturile sunt respectate conform legislatiei, aproape 26 % indica o
aplicare partiala sau deficitara. Aceasta sugereaza lacune institutionale sau inconsistente in implementare, mai
alesin contexte de reintegrare profesionala. Din analiza datelor chestionarului se observa o discrepanta semnifi-
cativa intre tipurile de concedii. In timp ce concediul paternal si cel pentru ingrijirea copilului sunt percepute ca
reglementate corespunzator, concediul de maternitate si cele pentru ingrijirea persoanelor vulnerabile (bolnavi,
copii cu dizabilitati) sunt considerate neclare si insuficient reglementate.
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Tabelul 6. Perceptia cu referire la claritatea si suficienta reglementdrilor legale (Itemii 23a-23e)

Tip de concediu Da (%) | Nu (%) Observatii

Maternitate ~30% | ~70% | Majoritatea considera reglementarea neclara sau
insuficienta.

Paternitate ~80% | ~20 % | Reglementarea este perceputd ca clara si suficientd.
Ingrijirea copilului ~80% | ~20% | Reglementarea este considerata adecvata.
Ingrijirea unui membru bolnav al ~35% | ~65 % | Reglementarea este perceputd ca deficitara.
familiei
Ingrijirea copilului cu dizabilitati ~38% | ~62% | Reglementarea este considerata insuficienta.

in acest context, exercitarea drepturilor parentale de citre femeile care activeaza in sectorul justitiei este ade-
sea privita ca o abatere de la imaginea idealizata a profesionistului juridic. Stereotipurile internalizate, inclusiv
de cétre femeile care activeaza in instante sau procuraturi, genereaza sentimente de disconfort si reticenta in
solicitarea drepturilor legale. Multe dintre acestea percep accesarea drepturilor parentale ca o forma de ,cersire”
aingdduintei din partea conducerii institutiei, ceea ce conduce la evitarea exercitarii acestor drepturi. Astfel de
atitudini contribuie la perpetuarea unui cerc vicios al normelor culturale care descurajeaza reconcilierea vietii
profesionale cu cea familiala. De exemplu, in perioada 2020-2024, in cadrul Procuraturii Republicii Moldova nu
au fost emise acte administrative privind acordarea concediului pentru ingrijirea copilului cu dizabilitati.

Profesiile juridice, in special cele de judecator si procuror, sunt caracterizate printr-o incarcatura disproportionata
de munca, aspect confirmat atat prin date statistice oficiale, cat si prin rezultatele focus-grupurilor realizate in
cadrul cercetdrii. Majoritatea profesionistilor din aceste domenii sunt nevoiti sa lucreze peste programul stan-
dard, ceea ce le afecteaza negativ sanatatea fizica si psihica, le limiteaza timpul dedicat activitatilor recreative si
le reduce capacitatea de recuperare personala.

Aceasta presiune sistemica este resimtita de toti profesionistii, dar are un impact accentuat asupra femeilor,
care, conform normelor sociale dominante, continua sa fie principalele responsabile pentru ingrijirea copiilor
si a altor membri ai familiei. In pofida dedicarii profesionale, femeile din sistemul de justitie se confrunta cu o
presiune constantd de a,compensa” timpul petrecut la serviciu prin asumarea unui,al doilea schimb” acasa.

Aceasta dubla responsabilitate genereaza o stare de epuizare cronica si sacrificii personale semnificative, reflec-
tate in afirmatii precum: ,Am fost judecdtor sau procuror, dar cat am fost mamda?”. In plus, persista perceptia ca
femeile nu ar trebui sa aducd problemele personale in spatiul profesional, ceea ce le determina sa evite solicitarea
sprijinului sau ajustarii institutionale, din teama stigmatizarii sau a perceptiei de slabiciune.

Analiza datelor prezentate de institutii pentru realizarea acestui raport atesta ca femeile din procuraturd solicita
mai frecvent formule flexibile, dar interesul barbatilor este in crestere, mai ales in 2023.
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Figura 11. Numdrul procurorilor care au solicitat formule flexibile de munca in ultimii 5 ani

Sistemul judecatoresc are o utilizare limitata a formulelor flexibile de munca. Datele prezentate reflecta ca doar
o judecatoare din cadrul Judecatoriei Soroca a solicitat programul de munca partial, avand in vedere faptul
ca avea un copil in varsta de pana la 10 ani. Lipsa solicitarilor privind aplicarea formulelor flexibile de munca
reflecta faptul ca sistemul judecatoresc pare sa functioneze intr-un cadru rigid, cu o utilizare extrem de limitata
a drepturilor legate de echilibrul munca-viata. Aplicarea redusa a formulelor flexibile poate afecta retentia si
bunastarea profesionald, in special pentru femei, care, conform normelor culturale in Moldova, se ocupa de
cresterea si ingrijirea copiilor.

Tendinte similare sunt prezente si in randul judecatorilor. Femeile judecatoare sunt afectate disproportionat de
suspendarea activitatii in legdtura cu concediul de maternitate si de ingrijirea copilului, ceea ce le poate influ-
enta parcursul profesional si accederea in functii de conducere. In perioada cuprinsa in cercetare, 44 de femei
s-au aflat in concediu de maternitate. Barbatii judecatori acceseaza rar concediile de ingrijire, chiar si cele partial
platite, ceea ce reflecta o distributie traditionala a responsabilitatilor familiale.

Judecatoria Chisindu este epicentrul unor asemenea suspendari, pentru ca este cea mai mare instantd din tara,
respectiv din cauza dimensiunii institutiei si a numarului mare de judecatori in general si de femei in corpul
judecatoresc. Lipsa suspendarilor in instantele superioare poate indica o subreprezentare a femeilor de varsta
reproductivd in aceste functii sau o reticenta in accesarea concediilor in pozitii de responsabilitate. Suspenddrile
frecvente ale activitatii in randul femeilor judecatoare le pot afecta parcursul profesional si accederea la conducere.

Aceste date reflecta cd femeile judecatoare sunt expuse mai frecvent intreruperii activitatii din motive familiale,
ceea ce le poate afecta continuitatea profesionala si accederea in functii de conducere. Implicarea barbatilor in
concedii de ingrijire este marginald, ceea ce sugereaza o distributie traditionala a responsabilitatilor familiale.
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Figura 12. Numadrul femeilor si barbatilor judecdtori care in ultimii ani si-au suspendat activitatea
in legdturd cu aflarea in concediu partial pldtit pentru ingrijirea copilului pdnd la vérsta de 3 ani

Desi numarul este modest, faptul ca 31 de barbati judecatori au beneficiat de concediu paternal indica o
deschidere treptata spre asumarea responsabilitatilor parentale. Judecatoria Chisinau domina, ceea ce poate
reflecta 0 masa criticd mai mare de personal, aceasta fiind cea mai mare judecatorie din tara. Absenta cazurilor
in instantele superioare si in unele judecatorii sugereaza ca normele culturale sau presiunile profesionale pot
descuraja accesarea acestui drept.

Judecatoria Comrat s 1
Judecatoria Orhei S —————— 3
Judecatoria Hincesti o 1
Judecatoria Ungheni
Judecatoria Straseni 0
Curteade ApelSud 0
Judecatoria Soroca  n—
Judecatoria Edinet  m— 1
Judecdtoria Drochia  ms
Curtea de apel Nord 0
Curtea de Apel Centru s ]
Judecatoria Cimislia ~ m———————————
Judecdtoria Cduseni o ]
Judecatoria Cahul me——— )
Judecatoria Balti  m— 1
Judecdtoria Chisindu S O

10

o
=
N
w
o
(€]
(o)}
~
(0]
©

Figura 13. Numdrul bdrbatilor judecdtori care in ultimii 5 ani au beneficiat de concediu paternal

O alta provocare pentru realizarea echilibrului intre viata profesionald si cea de familie este situatia judecatoarelor
care beneficiaza de program redus sau flexibil de lucru dupa revenirea din concediul de ingrijire a copilului. in
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pofida reducerii programului, sistemul aleatoriu de distributie a dosarelor nu ajusteaza volumul de munca in
functie de disponibilitatea reald, ceea ce genereaza o suprasolicitare profesionald incompatibila cu responsa-
bilitatile parentale. Mai mult, revenirea la serviciu dupa o perioada extinsa de absenta, asa cum e concediul de
ingrijire a copilului, nu este insotita de masuri institutionale de sprijin, precum programe de mentorat, instruire
sau reintegrare profesionala. Aceastd responsabilitate este lasata exclusiv in sarcina femeilor din profesiile juridice,
ceea ce le poate afecta negativ eficienta profesionala si increderea in propriile competente.

Rezultatele chestionarului aplicat in cadrul cercetarii confirma aceste constatdri: 29 % dintre respondenti au
indicat ca au beneficiat partial, iar alte 29 % — ca nu au beneficiat de sprijin formal la initierea in profesie sau
in urma unei intreruperi, cum ar fi concediul de ingrijire a copilului. Aceste date evidentiaza necesitatea unor
interventii institutionale sistemice care sa faciliteze reintegrarea profesionala si sa combata stereotipurile de
gen persistente in sectorul juridic.

Aceasta situatie este agravata de insuficienta politicilor publice orientate spre reconcilierea vietii de familie cu
obligatiile profesionale, precum si de lipsa infrastructurii de ingrijire a copiilor. Absenta serviciilor accesibile si
adecvate (de exemplu, crese si centre de zi) limiteaza capacitatea femeilor tinere de a-si exercita drepturile pro-
fesionale in mod echitabil si de a participa activ la viata profesionala fard a-si compromite bunastarea familiala.

Disproportia dintre sarcinile profesionale si cele familiale contribuie la descurajarea femeilor de a candida pentru
functii de conducere, din cauza perceptiei ca nu ar putea face fata responsabilitatilor multiple. in acelasi timp,
lipsa unor mecanisme institutionale de sprijin — precum flexibilizarea programului, mentoratul, reintegrarea
post-concediu - accentueaza inegalitatile structurale si perpetueaza stereotipurile de gen in profesiile juridice.

Pornind de la cadrul normativ national, de la standardele europene si de la practica comparatd, precum si de la
dificultatile constatate in exercitarea profesiilor juridice — supraincarcarea structurala, programul rigid, cultura
Jprezentei permanente”si obstacolele de gen in valorificarea drepturilor sociale —, se impune configurarea unor
masuri recomandabile pentru instituirea unor bune practici institutionale.

Astfel, este necesara instituirea, prin organele de autoadministrare (CSM/CSP) si prin regulamente interne, a
normelor privind volumul de munca si de cauze, precum si a intervalelor de lucru dedicate redactarii si analizei
(ferestre fard sedinte). Aceste instrumente trebuie corelate cu metodologia si standardele elaborate de CEPEJ-
SATURN (,SATURN Guidelines for Judicial Time Management”,,Handbook on Court Dashboards’,,Case-Weighting
in Judicial Systems”), precum si cu ,Time Management Checklist for Public Prosecution Services” (CEPEJ, 2024).
Finalitatea acestei mdsuri este garantarea unui timp efectiv pentru munca de fond, in conformitate cu obligatia
pozitiva a statului de a asigura conditii de munca compatibile cu viata de familie si cu sanatatea profesionala,
obligatie recunoscuta prin Recomandarea CM/Rec(2010)12 si Magna Carta a Judecatorilor (2010).

In acelasi sens, se impune consacrarea flexibilitatii in organizarea muncii, prin actele CSM/CSP, cu stabilirea expresa
a obligatiei ca orice refuz al unei cereri motivate de flexibilizare sa fie emis in forma scrisa, motivat in fapt si in
drept, si sa fie insotit de o alternativa rezonabila (de exemplu, alt tip de fractiune de normd, alt orar individualizat
ori un regim hibrid limitat la sarcini compatibile). Configuratiile admise trebuie sa includd, cu respectarea sta-
tutelor speciale, fractiunea de normd, programele individualizate sau comprimate, precum si munca la distanta
oriin regim hibrid pentru activitatile compatibile (analiza, redactarea documentelor), in temeiul Codului muncii.

Politicile de resurse umane vor trebui armonizate cu standardele minime ale Directivei 2003/88/CE (art. 3-6:
repaus zilnic, pauze, repaus saptdmanal, durata maxima medie saptamanala) si cu obligatiile generale de pre-
venire a riscurilor consacrate de Directiva 89/391/CEE (art. 6-9). Se recomanda instituirea unui registru in cadrul
resurselor umane pentru evidenta cererilor si solutiilor, cu termene clare de raspuns si cu reevaluarea periodica a
aranjamentelor (la 3-6 luni), precum si raportarea anuala a datelor privind utilizarea flexibilitatii, dezagregate pe
gen. Odatd aprobat, un program flexibil nu poate fi anulat prin programarea sistematica a sedintelor in intervalele
stabilite; derogarile sunt admise exclusiv in caz de urgente procesuale, cu obligatia reprogramarii intervalului
intr-un termen scurt stabilit prin requlamentul intern.

Se recomandd, de asemenea, ca instantele si procuraturile sa adopte reguli interne pentru aplicarea efectiva a
drepturilor parentale prevazute de Codul muncii, ca de exemplu concediu paternal pana la 15 zile, fractionabil
in cel mult trei parti, in termen de 12 luni, pauze platite pentru alimentarea copilului sub 3 ani, timp redus de
munca pentru femeile gravide si/sau parintii cu copii pana la 10 ani.

Exercitarea acestor drepturi nu poate afecta evaluarea, eligibilitatea la promovare sau concursuri, drepturile
salariale, vechimea ori accesul la formare, iar orice tratament contrar constituie o discriminare in sensul Legii
nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii. Pentru perioada de revenire din concedii de ingrijire, se recomanda
implementarea unui plan de reintegrare etapizatd, cu desemnarea unui mentor, reducerea temporara a volumu-
lui de sarcini, obiective intermediare, sprijin administrativ si verificari ale progresului la 3 si, dupa caz, la 6 luni.
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In acelasi timp, se instituie prezumtia de aprobare a flexibilitatii. Cererile motivate de fractiune de norma, pro-
gram individualizat sau munca la distantd/in regim hibrid trebuie admise, cu exceptia situatiilor in care exista
motive obiective si justificate. Refuzul trebuie formulat in scris, motivat in fapt si in drept, si insotit de o alter-
nativa rezonabila. Este obligatorie stabilirea unui termen clar de raspuns, a unui registru de evidenta si a unei
reevaluari periodice dupa 3-6 luni.

De asemenea, instantele, procuraturile si organizatiile profesionale trebuie sa adopte politici interne explicite
de prevenire si combatere a hartuirii si a sexismului, aliniate la Recomandarea CM/Rec(2019)1, care sa includa
mijloace confidentiale de sesizare, proceduri accelerate de investigare cu termene clare, masuri provizorii de
protectie, precum si formare anuala obligatorie pentru personal si management.

Tn ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munca, acestea trebuie s includa explicit riscurile psihosociale, in
conformitate cu Directiva 89/391/CEE. Angajatorii publici au obligatia sa efectueze evaluari periodice ale acestor
riscuri, sa asigure accesul la consiliere psihologica confidentiala si la mecanisme de supervizare, precum si sa
organizeze formdri obligatorii pentru conducatori privind managementul volumului si al termenelor. Aceste
cerinte trebuie reflectate in documentatia oficiald de SSM, prin indicatori clari referitori la incarcare, repausul
recuperat si incidenta fenomenelor de epuizare ocupationala.

Pentru o distribuire echitabild a volumului de munca, se recomanda implementarea sistemului de case-weighting
(ponderarea cauzelor in functie de complexitate), conform recomandarilor CEPEJ, precum si utilizarea metode-
lor adecvate de solutionare alternativa a disputelor (medierea, concilierea). Aceste instrumente presupun grile
publice de complexitate, stabilirea unor tinte pe etape procedurale si utilizarea tablourilor de bord la nivel de
complet, sectie si parchet, cu raportdri periodice.

Transparenta si corectitudinea politicilor se sprijind pe colectarea si publicarea anuald a datelor dezagregate
pe criteriul de gen: durata medie a cauzelor, stocurile de dosare, incarcarea per titular, repartitia serviciului de
permanenta, utilizarea flexibilitatii, reintegrarile dupa concedii, recrutarile, promovarile si sanctiunile disciplinare.
in lipsa unor astfel de date, institutiile trebuie sa indice clar responsabilul colectarii, metodologia si termenul
pentru remediere.

Pentru ca reperele de timp sa fie efective, este necesara consacrarea prin regulamente CSM si CSP a standardelor
minime de repaus, prevazute de Directiva 2003/88/CE: minimum 11 ore consecutive de repaus zilnic (art. 3),
pauze corespunzdtoare (art. 4), repaus saptamanal de 24 de ore consecutive (art. 5) si limita de 48 de ore pe
saptdamand, in medie (art. 6). Aceste standarde trebuie reflectate in graficele de sedinte si regulile de permanenta,
prin interdictia de a programa sedinte in intervalele de repaus si prin instituirea obligatiei recuperarii odihnei. in
materia concediilor scurte pentru evenimente familiale, se recomanda adoptarea unui regim de 1-3 zile platite,
cu procedura declarativa simplificata si fara impact negativ asupra evaludrii, dupa modelele europene.

In final, regimul de permanenta (serviciul de disponibilitate on-call) trebuie plafonat numeric anual si aplicat
in rotatie echilibrata, cu evidenta electronica a distribuirii si a compensarilor. Modelul comparativ relevant este
cel al Repubilicii Cehe, unde Legea nr. 6/2002 stabileste limita de 400 de ore anual, reper adaptabil la specificul
national, cu respectarea standardelor Directivei 2003/88/CE.

Toate aceste recomandari raspund direct disfunctiilor constatate in practica (supraincarcarea profesionald, pro-
gramul rigid, utilizarea redusa a flexibilitatii, lipsa sprijinului la reintegrare si persistenta stereotipurilor de gen) si
vor transforma drepturile formale in garantii efective, verificabile prin documente interne, indicatori si raportari
periodice, in concordantd cu Carta sociald europeana (revizuita) (art. 8, 16 si 27), precum si cu Recomandarile
CM/Rec(2010)12 si CM/Rec(2019)1.
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CAPITOLUL li: EGALITATEA DE SANSE
SI PREVENIREA DISCRIMINARII
IN PROFESIILE JURIDICE

2.1. APLICAREA PRINCIPIULUI EGALITATII SI INTERZICEREA

DISCRIMINARII IN ACCEDERE SI EXERCITAREA PROFESIEI

Aplicarea principiului egalitatii in profesiile juridice nu se reduce la o interdictie negativa a discrimindrii, ci pre-
supune obligatii pozitive de proiectare normativa si organizationald, astfel incat rezultatul sa fie masurabil in
termeni de tratament egal si sanse egale. Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii detaliaza formele de
discriminare (directd, indirecta, hartuire, victimizare) si mecanismul probatoriu specific in materie de antidiscri-
minare, inclusiv reguli privind sarcina probei in cauzele civile de discriminare, in acord cu acquis-ul european,
indicand expres ca legea este adoptata pentru aplicarea Directivei 2000/43/CE.

Complementar, Legea nr. 5/2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati constituie cadrul de
drept material pentru egalitatea de sanse pe parcursul raporturilor de munca si profesionale. in acelasi registru,
Codul muncii (art. 8) impune interzicerea discrimindrii in sfera muncii si garanteaza egalitatea de remunerare
pentru muncd egald sau de valoare egald. Aceste instrumente trebuie utilizate in ansamblu pe intregul ciclu
profesional: accedere, formare, repartizarea lucrarilor, evaluare, promovare, raspunderea disciplinara si incetarea
raportului profesional.

Pe dimensiunea standardelor europene aplicabile justitiei si profesiilor juridice, Recomandarea CM/Rec(2010)12
a Comitetului de Ministri al Consiliului Europei cere criterii obiective si transparente pentru selectie, promovare
si evaluare, comisii independente si mecanisme efective de contestare; textul trateaza explicit independenta
(externd siinterna), meritocratia si responsabilitatile judecatorilor ca garantii ale statului de drept. Magna Carta a
Judecatorilor (CCJE) reafirma aceste principii si subliniaza rolul pluralismului in organele de selectie, necesitatea
motivarii deciziilor si protectia impotriva influentelor nelegitime. Aceste repere au valoare normativa de soft law,
dar sunt utilizate constant ca standarde de referinta in calibrari legislative si regulamente de concurs, inclusiv
pentru trasabilitatea punctajelor si regulile de abtinere/recuzare a membrilor comisiilor.

Strategia Consiliului Europei pentru egalitatea de gen 2024-2029 fixeaza obiective precise: prevenirea stereotipu-
rilor, accesul egal la justitie, participarea echilibrata la decizie, integrarea perspectivei de gen (inclusiv abordarea
intersectionald) si responsabilitatea publica prin date dezagregate. Strategia prevede explicit sustinerea masu-
rilor de paritate si cote de gen acolo unde este adecvat pentru a corecta subreprezentarea sistemica, respectiv
consolidarea mecanismelor de raportare si monitorizare. Aceste directii impun profesiilor juridice reguliinterne
anti-hartuire, canale confidentiale de raportare, protectie anti-victimizare, formari periodice anti-stereotip si
raportari publice anuale ale progresului.

Carta Sociala Europeana (revizuitd) dezvoltd pilonul socioeconomic al egalitatii materiale: art. 20 consacra egali-
tatea de sanse si tratament in angajare si profesie, iar art. 4 § 3 impune egalitatea de remunerare pentru munca
de valoare egala. Jurisprudenta Comitetului European pentru Drepturile Sociale (CEDS) explica metodologiile de
evaluare,neutre la gen”si cere transparenta comparativa; la nivel european in ansamblu, concluziile periodice au
retinut in mod repetat neconformitati privind compensarea muncii in zile de sarbatoare legala si alte elemente
de echitate compensatorie — atentionari relevante si pentru politicile profesiilor juridice.
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Desi cadrul legal actual promoveaza egalitatea formala, normele sociale continua sa le impuna femeilor o dubla
povara: responsabilitatile profesionale si cele familiale. In contrast, barbatii beneficiaza de o mai mare libertate in
gestionarea timpului liber, ceea ce contribuie la perpetuarea unor dezechilibre sistemice in dezvoltarea carierei
juridice.

Rezultatele aplicarii metodologiei atesta ca discriminarea de gen in profesiile juridice, in special in randul judeca-
torilor si procurorilor, se manifesta adesea in forme subtile, greu de documentat si contestat. Aceasta discriminare
nu se exprima intotdeauna prin acte explicite, ci prin excluderea tacita a femeilor de la anumite oportunitati sau
functii de conducere, in baza unor prejudecati de gen. Tocmai mentalitatile sociale si inegalitatile structurale
mentionate mai sus sunt la baza excluderii femeilor de la accesul la anumite oportunitati si chiar drepturi care
le sunt rezervate barbatilor pentru simplul fapt ca sunt barbati. in exemplele pe care le vom reda in continuare
tot din declaratiile persoanelor chestionate, preponderent cu referire la situatii reale din randul judecatorilor
si procurorilor, discriminarea de gen a femeilor din profesiile juridice ia forme subtile, mai greu de dovedit - si
tocmai de aceea mai greu de demontat''3.

Rezultatele chestionarului online realizat in randul profesionistilor din domeniul juridic releva o disonanta intre
perceptia formald si realitatea structurala:

® Jumatate dintre respondenti considerd ca legislatia este suficienta, insa mai mult de o treime (37,4 %)
exprima incertitudine sau neincredere. Aceasta sugereaza cd, desi cadrul legal existd, aplicabilitatea si
claritatea sa pot fi percepute ca limitate.

® Desi majoritatea nu raporteaza obstacole, peste un sfert dintre femei au intampinat dificultati legate
de gen. Rata de non-raspuns (8,1 %) poate indica reticentd sau sensibilitate fatd de subiect, ceea ce
sugereaza ca fenomenul este mai complex decat o simpla distributie procentuala.

In privinta reprezentarii echitabile in numiri si promovari: doar o treime considera procesul de promovare ca
fiind obiectiv si transparent. Majoritatea (55,3 %) exprima incertitudine (raspuns partial) sau perceptii negative,
ceea ce indica o nevoie clara de clarificare si standardizare a criteriilor de avansare profesionald. Spre deosebire
de perceptia asupra procesului de promovare, cerintele in sine sunt considerate mai clare si accesibile. Totusi,
aproape 40 % indica o lipsa de previzibilitate totala, ceea ce le poate afecta increderea in sistemul de avansare.

Aceste date sugereaza ca multe inegalitati nu suntintotdeauna constientizate sau recunoscute deschis, ori sunt
atribuite altor factori, ceea ce face cu atat mai dificila combaterea lor. Informatiile obtinute in cadrul focus-gru-
purilor atesta ca, in realitate, discriminarea de gen in profesiile juridice se manifestd adesea in forme ascunse
sau greu de probat, cum ar fi excluderea tacita a femeilor de la anumite oportunitati (de exemplu, candidarea la
functii de conducere, repartizarea dosarelor complexe) pe baza unor prejudecdti de gen. Adesea, aceste practici
nu iau forma unor acte vadit ilegale, ci a unor decizii informale sau atitudini organizationale care perpetueaza
avantajele traditionale ale barbatilor.

O ilustrare elocventa a persistentei unor atare mentalitati si practici este cazul unei judecdtoare din Republica
Moldova care, revenita din concediul de maternitate, a constatat ca nu i se permite reluarea imediata a atributiilor
pe motivul alaptarii copilului. Tn 2020, Consiliul pentru Egalitate (cauza nr. 185/20)"* a constatat oficial discri-
minarea acesteia pe criteriul de sex si maternitate, considerand cd i s-a incalcat dreptul la munca in conditii de
egalitate. Astfel de cazuri scot in evidenta modul in care prejudecatile despre rolul femeii ca mama pot influenta
deciziile manageriale, incalcandu-se legea.

Mai larg, sistemul judiciar moldovenesc reflectd un paradox: desi proportia femeilor in randul judecatorilor a
crescut semnificativ (in prezent aproape jumatate dintre judecatori sunt femei), ele rdman subreprezentate
in functiile de conducere (presedinti si vicepresedinti de instante) si la nivelul instantelor ierarhic superioare.
Persista stereotipuri potrivit carora femeile ar fi mai putin potrivite pentru pozitii,dure” de decizie, sau ca nu ar
putea echilibra eficient viata de familie cu responsabilitatile manageriale. Aceste prejudecati - alaturi de factori
precum lipsa unei retele de mentorat feminin, aplicarea modelului paternalist in promovari si absenta unor

mecanisme institutionale de sprijin — creeaza un mediu in care femeile se confrunta cu o,misiune imposibild
de a excela simultan pe plan profesional si familial.

Rezultatele chestionarului online sugereaza c3, in ciuda progreselor legislative, persista bariere structurale si
culturale care afecteaza egalitatea de gen in profesiile juridice. Reformele viitoare trebuie sa abordeze nu doar

113 Leadershipul feminin in profesiile juridice: studiu / Mariana Cherpec, Natalia Gavrilenco, Inga Pascari, Elena Podoleanu ; Asociatia Fe-
meilor din Procuraturd, Centrul de Leadership pentru Justitie. — Chisindu : UNU, 2024 (Notograf Prim). - 115 p. Disponibil online: https://
wfleadmoldova.blob.core.windows.net/data/Leadershipul_Feminin_Justitie_Web.pdf

114 Consiliul pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si Asigurarea Egalitatii. Decizie din 06.11.2020 cauza nr. 185/20. Disponibil onli-
ne: https://voxjust.md/feed/doc_file-0-1608815913.pdf
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cadrul normativ, ci si mentalitatile sociale si practicile institutionale care perpetueazd inegalitatea. Introducerea
unor mecanisme de monitorizare, criterii transparente de promovare si politici de reprezentare echitabila este
esentiala pentru realizarea unei egalitati reale si sustenabile.

Considerati ca lipsa unor dispozitii legale privind reprezentarea echitabila a femeilor si barbatilor in
numiri sau promovari contribuie la dezechilibrul de reprezentare in profesiile juridice?

Nu este relevant domeniuluiin care activez [l 5

Nucunosc | 21
Nu . 48
Partial | 45
Da [

0 10 20 30 40 50 60

Figura 14. Perceptia respondentelor cu privire la dispozitiile legale privind
reprezentarea echitabild a femeilor si barbatilor in numiri sau promovari

In contextul eforturilor de promovare a egalititii de sanse in profesiile juridice, instituirea unor masuri speciale, precum
cotele de gen sau cerintele de reprezentare echitabild, ar putea reprezenta o strategie frecvent invocata in literatura
de specialitate si in politicile internationale privind nediscriminarea. Datele colectate in cadrul studiului reflecta o
diversitate de opinii cu privire la eficienta si necesitatea acestor masuri: 32 % dintre respondenti considera ca instituirea
unor masuri speciale ar contribui semnificativ la asigurarea egalitatii de sanse in accederea si promovarea femeilor in
profesiile juridice, 27 % au optat pentru raspunsul ,partial”, sugerand o recunoastere a potentialului acestor masuri,
dar cu rezerve privind aplicabilitatea sau eficienta lor, iar 22 % nu vad rostul acestor masuri, indicand o perceptie
conform careia egalitatea ar trebui sa fie realizata exclusiv prin merit si competentad, fara interventii corective.

Considerati ca instituirea unor masuri speciale (precum cotele de gen sau cerintele de reprezentare
echitabila), in scopul remedierii dezechilibrelor de gen, ar contribui la asigurarea egalitatii de sanse in
accederea si promovarea femeilor in profesiile juridice?

Nu este relevant domeniuluiin care activez [ 5%

Nu cunosc |GG 14%
Nu [N 22%
Partial [N 27%
Da [ 32%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 15. Perceptia respondentelor cu privire la instituirea unor mdsuri speciale (precum cote de
gen sau cerinte de reprezentare echitabild), in scopul remedierii dezechilibrelor de gen
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Distributia relativ echilibrata a opiniilor releva o tensiune conceptuala intre principiul meritocratiei si necesitatea
interventiilor structurale pentru corectarea inegalitatilor de gen. Respingerea masurilor speciale de catre un
sfert dintre respondenti poate fi interpretata ca o reflectare a unei intelegeri limitate a discriminarii indirecte si
a barierelor sistemice care afecteaza femeile in mod disproportionat.

Pe de alta parte, sustinerea acestor mdsuri de catre aproape o treime dintre participanti indicd o constientizare
crescanda a faptului ca egalitatea formala nu este suficienta in absenta unor mecanisme institutionale care sa
asigure echitatea reala. Rezultatele sugereaza necesitatea unei abordari nuantate in formularea politicilor de
gen in sectorul juridic.

Pentru a aborda eficient problemele, nu este suficienta doar existenta legilor, ci este necesara implementarea
riguroasa si completa a principiului egalitatii in practicile de recrutare, angajare si gestionare a carierei in dome-
niul juridic. Autoritatile si organele de autoadministrare profesionala (precum Consiliul Superior al Magistraturii,
Consiliul Superior al Procurorilor, Uniunea Avocatilor, Camera Notariala, Uniunea Executorilor Judecatoresti
etc.) au obligatia de diligenta in a preveni orice forma de discriminare, inclusiv pe cea indirectd, si de a asigura
egalitatea efectiva intre femei si barbati.

Aceasta obligatie rezulta atat din legile interne (Legea nr. 121/2012 si Legea nr. 5/2006, mentionate mai sus),
cat si din standardele internationale la care Republica Moldova este parte. in practicd, asta inseamna ca regulile
si criteriile de accedere in profesie si de evolutie in cariera trebuie concepute ex ante astfel incat sa fie neutre
si echitabile, iar acolo unde datele statistice indica dezechilibre persistente (de exemplu, prea putine femei in
functii de conducere), institutiile sunt tinute sa analizeze cauzele si sd ia masuri corective. Un subiect tot mai
dezbatut in acest context este necesitatea masurilor speciale (affirmative action) pentru a accelera atingerea
egalitatii de facto. In literatura de specialitate si in politicile internationale se propun uneori mecanisme precum
cotele de gen sau obiectivele minimale de reprezentare, ca mdsuri temporare de eliminare a decalajelor istorice.

Dupd cum am observat in raspunsurile din chestionar, opiniile femeilor din profesiile juridice autohtone sunt
impartite: 32 % dintre respondenti au considerat ca introducerea unor astfel de masuri ar contribui semnificativ
la egalitatea de sanse in promovarea femeilor, alti ~ 27 % au fost de parere ca ar ajuta doar partial, iar aproxima-
tiv 22 % au respins utilitatea lor, argumentand ca meritocratia ar trebui sa prevaleze fara interventii corective”.

Aceasta divizare evidentiaza tensiunea conceptuald intre idealul tratamentului strict pe baza de merit si recu-
noasterea faptului ca barierele structurale pot necesita solutii suplimentare. Respingerea masurilor speciale de
catre un sfert dintre respondente poate reflecta o intelegere limitata a discrimindrii indirecte si a obstacolelor
sistemice care afecteaza disproportionat femeile. Pe de altd parte, sustinerea acestor masuri de catre o treime
dintre participanti indica o constientizare in crestere ca egalitatea formala nu este suficientd in absenta unor
mecanisme institutionale care sa asigure echitatea reala.

Astfel, aplicarea principiului egalitatii si interzicerea discriminarii in profesiile juridice implica atat respectarea
stricta a legilor existente, cat si dezvoltarea unei culturi organizationale incluzive. Este necesara o abordare dubla:
pe de o parte, consolidarea garantiilor juridice (reguli clare, criterii transparente, sanctiuni eficiente impotriva
oricdrei discriminari), iar pe de alta parte, schimbarea atitudinilor si a stereotipurilor prin educatie, formare si
leadership institutional.

2.2. EGALITATEA DE REMUNERARE S| ECHITATEA iN COMPENSAREA MUNCIIL
IN FUNCTIE DE STATUTUL PROFESIONAL (INCLUSIV REGIMUL POST-CARIERA)

Remunerarea in profesiile juridice este un test de coerenta intre principiul constitutional al egalitatii, exigen-
tele independentei functiei judiciare si mecanismele pietei pentru profesiile liberale. Asigurarea unui salariu
egal pentru munca egald sau de valoare egala constituie un principiu fundamental al dreptului muncii si al
egalitatii de gen, consacrat atat de legislatia nationala (art. 8 Codul muncii, art. 7 lit. ) din Legea nr. 5/2006),
cat si de instrumentele internationale (art. 4 pct. 3 din Carta Sociala Europeana revizuitd). n profesiile juridice,
tema egalitatii de remunerare capdata nuante specifice, intrucat regimul de remunerare difera semnificativ in
functie de statutul profesional: magistrat (judecator sau procuror) incadrat in sistemul public vs. avocat, notar
sau executor judecatoresc care activeaza in regim de profesie liberala (piata libera reglementata). Prin urmare,
evaluarea echitatii salariale trebuie sa tind cont de aceste regimuri diferite, asigurand ca niciun grup profesional
nu este defavorizat in mod nejustificat.

In sectorul public al justitiei (judecatori si procurori), remunerarea este stabilitd prin grile salariale uniforme,
reduse la arbitrariul minim, tocmai pentru a garanta obiectivitatea si a preveni orice discriminare individuala.
Salariile magistratilor fac parte din sistemul unic de salarizare bugetara, instituit prin Legea nr. 270/2018 privind
sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar. Conform acestui sistem, fiecare functie de judecdtor sau procuror
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are alocat un coeficient de salarizare, iar salariul de baza se calculeaza prin inmultirea coeficientului cu valoarea
de referinta stabilita anual prin Legea bugetului de stat.

Avantajul unui asemenea mecanism este ca, in interiorul aceleiasi profesii, practic elimina posibilitatea dife-
rentelor salariale pe criterii de gen — doua persoane cu aceeasi functie, vechime si grad profesional vor avea
acelasi salariu de baz, indiferent de sex, ceea ce asigura egalitatea formala de remunerare. ins3, in acelasi timp,
echitatea compensarii muncii trebuie privita si in ansamblu: daca femeile tind sa fie subreprezentate in pozitiile
superioare (care au coeficienti de salarizare mai mari) sau daca se constatd indirect ca anumite etape de reforma
salariala au omis nivelurile unde femeile sunt majoritare, pot aparea diferente de remunerare medii intre genuri.

De aceea, se impune ca politica salariald in justitie sa integreze perspectiva de gen — asa cum recomanda Consiliul
Europei - astfel incat ajustarile salariale periodice (majorarea valorii de referintd, cresterea selectiva a coefici-
entilor pentru anumite grade) sa nu conserve plafonari indirecte ce afecteaza mai ales femeile. Cu alte cuvinte,
egalitatea substantiala de remunerare cere ca evolutiile salariale sa reflecte complexitatea si responsabilitatea
muncii fiecarei functii, fara erodarea puterii de cumparare in timp si fara segregare pe criterii de gen.

Din perspectivd europeana comparata, nivelul de remunerare a judecatorilor si procurorilor in Republica Moldova
ramane relativ scazut, ridicand probleme atat de atractivitate a profesiei, cat si de independentd financiara. Potrivit
datelor CEPEJ' analizate in 2022 la nivelul Consiliului Europei, un judecator de prima instanta castiga in medie
aproximativ de 2,5 ori salariul mediu pe economie la inceput de carierd, ajungand la circa 4,9 salarii medii la varful
carierei; pentru procurori, raportul mediu este de 1,9 salarii medii la intrarea in profesie si 3,7 la varful carierei.

Prin contrast, in Republica Moldova, raportul este mult mai mic: un judecator cu experienta maxima castiga
(conform datelor din 2022) circa o cincime (1/5) din salariul mediu al judecatorilor la nivel european — aproxi-
mativ 19 270 de euro pe an fata de media Consiliului Europei, 100 367 de euro pe an. Aceastd diferenta majora
evidentiaza necesitatea unor politici sustenabile de crestere a salariilor in justitie, atat pentru a pastra specialistii
valorosi in sistem, cat si pentru a reduce tentatiile de coruptie si influenta neetica.

Totodatd, Strategia de egalitate de gen 2024-2029 a Consiliului Europei solicita integrarea perspectivei de gen in
politicile de remunerare ale statelor. Aceasta presupune, intre altele, evaluarea impactului diferentiat al nivelurilor
salariale si al politicilor de motivare financiara asupra femeilor si barbatilor din sistem, astfel incat eventualele decalaje
indirecte (cum ar fi cele rezultate din faptul ca mai multe femei lucreaza in pozitii inferioare ca grad) sa fie identi-
ficate si remediate. Republica Moldova, fiind parte la Carta Sociala Europeanad revizuitd, si-a asumat deja obligatia
explicitd de a asigura o remunerare echitabila pentru toti lucratorii, fara discriminare (inclusiv pe criteriul de gen).

Tn ceea ce priveste profesiile juridice liberale (avocati, notari, executori judecatoresti), discutia despre egalitatea de
remunerare se muta din zona salariilor reglementate in zona veniturilor obtinute din onorarii si tarife, unde intervin
fortele pietei si negocierile individuale. Aici nu exista o,,scara unica” similara celei din sectorul public, ceea ce face
mai dificila detectarea si combaterea eventualelor inechitati. De exemplu, onorariile avocatiale sunt stabilite liber
intre avocat si client, in functie de complexitatea cauzei, reputatia avocatului, capacitatea de platd a clientului etc.

Consiliul Uniunii Avocatilor a adoptat in 2022 un Ghid de onorarii recomandate, care indica orientativ un interval
de 70-170 de euro/ora ca onorariu pentru avocati, incurajand evidenta orelor lucrate si posibilitatea includerii
unui onorariu de succes plafonat. Aceste repere au insa un caracter neobligatoriu, iar veniturile efective pot varia
considerabil. In practica, pot aparea diferente semnificative intre veniturile avocatilor barbati si femei, nu dintr-o
politica de tarifare distincta pe criterii de gen (care ar fi, desigur, ilegald), ci ca efect al unor factori culturali ce au la
baza prejudecdtile de gen si pot conduce la segregarea pe specializdri (de exemplu, dacd avocatele sunt concentrate
in domenii juridice mai putin lucrative), accesul inegal la clienti corporativi mari, sau eventualul favoritism al clien-
tilorimportanti in favoarea bérbatilor, pe baza prejudecatii cd acestia ar fi,mai competenti”in cazurile complexe.

Un concept promovat la nivel european''® pentru a contracara asemenea tendinte este politica de,briefing echi-
tabil” - adica asumarea, de catre firmele de avocaturd si clienti, a angajamentului de a implica in mod constient
avocate in dosarele importante, monitorizand si raportand ponderea acestora. O astfel de politica, daca ar fi
implementatd de Uniunea Avocatilor, impreuna cu reguli la nivelul formelor de exercitare a profesiei (cabinete
individuale, birouri asociate) pentru monitorizarea alocarii cauzelor si a veniturilor generate, ar putea diminua
segregarea invizibila a oportunitatilor intre genuri.

115 Consiliul Europei. Council of Europe published the CEPEJ report on 2024. How the efficiency and state of justice is assessed in the Republic
of Moldova and other member states. Disponibil la: https://www.coe.int/en/web/chisinau/-/council-of-europe-published-the-cepej-
report-on-2024.-how-the-efficiency-and-state-of-justice-is-assessed-in-the-republic-of-moldova-and-other-member-states

116 Irlanda - Bar of Ireland, Equitable Briefing Policy: solicita semnatarilor sa ia in considerare genul la selectarea unui panou divers de

avocati cu senioritatea si expertiza necesare; include principii, instrumente de monitorizare si raportare. https://www.lawlibrary.ie/
app/uploads/2023/02/EBP_Web_v5.pdf

Capitolul Il: Egalitatea de sanse si prevenirea discriminarii in profesiile juridice » Pagina 63


https://www.coe.int/en/web/chisinau/-/council-of-europe-published-the-cepej-report-on-2024.-how-the-efficiency-and-state-of-justice-is-assessed-in-the-republic-of-moldova-and-other-member-states
https://www.coe.int/en/web/chisinau/-/council-of-europe-published-the-cepej-report-on-2024.-how-the-efficiency-and-state-of-justice-is-assessed-in-the-republic-of-moldova-and-other-member-states
https://www.lawlibrary.ie/app/uploads/2023/02/EBP_Web_v5.pdf
https://www.lawlibrary.ie/app/uploads/2023/02/EBP_Web_v5.pdf

Tot in domeniul avocaturii, trebuie asigurata echitatea accesului la masurile de protectie sociala finantate de
stat (cum este asistenta juridica garantata de stat — AJGS). Este un progres faptul ca remuneratia avocatilor care
presteaza AJGS este acum explicit reglementatd printr-un regulament al CNAJGS (nr. 18/2024) - de exemplu, se
acorda un cuantum fixat in unitati conventionale pentru diverse prestatii (sedinta de judecata, redactare acti-
une etc.); totusi, nivelul acestor plati trebuie mentinut sub revizuire periodica pentru a se asigura cd nu exista
diferente nejustificate fatd de alte profesii juridice.

In profesia notariald, venitul notarilor provine din onorariile stabilite conform Legii nr. 271/2003, care oferad un
cadru general de calcul al ,platii notariale” (negociate cu clientul) si, in anumite cazuri, tarife fixe sau maxime
prevdzute de lege pentru acte specifice. Desi onorariile notariale pot fi plafonate pentru anumite servicii (ex.
autentificarea contractelor de valoare mare poate avea un onorariu maximal), in practica exista variatii intre
veniturile notarilor, inclusiv in functie de amplasarea biroului (urban/rural, centru/periferie) si de specializarea
pe anumite tipuri de tranzactii. Pentru a preveni efecte de segmentare economica pe criterii de gen in notariat,
se poate recurge la transparenta statistica: de exemplu, monitorizarea diferentelor medii de venit intre notari
si notare, pe categorii de acte si zone geografice, astfel incat, daca apar discrepante sistematice nejustificate,
Camera Notariald impreuna cu Ministerul Justitiei sa poata propune masuri corective tintite.

Astfel, dincolo de conformitatea normativa,,substanta” egalitatii de remunerare cere instrumente de monitorizare
comparabile cu cele CEPEJ, dar adaptate local: colectarea anuald de date administrative despre remuneratiile
efective (medii si distributii) in toate profesiile juridice, defalcate pe gen, varsta/senioritate, locatie si tip de cauza/
act; publicarea unor rapoarte agregate; corelarea cu indicatori de incarcare (volum de dosare/acte, complexitate,
rate de solutionare/recuperare); identificarea barierelor de avansare (e.g. accederea in functii de conducere) si
a concentrarilor ocupationale. Intr-o etapa urmatoare, datele ar trebui legate de evolutiile bugetare (valorile de
referintd, coeficienti, sporuri) pentru a estima impactul net asupra decalajului de gen. Acest demers ar operati-
onaliza in justitie principiile strategiei Consiliului Europei privind gender mainstreaming si obligatiile din Carta
Sociala Europeand, in timp ce ar ancora calibrarile salariale nationale in tendintele CEPEJ.

In continuitate cu obiectivul egalitatii de remunerare, garantiile juridice pe parcursul intregii cariere trebuie privite
unitar: activitatea din sectorul justitiei implica responsabilitati majore in garantarea statului de drept, ceea ce
justifica un regim juridic distinct de protectie sociala si post-cariera, conceput si aplicat astfel incat sa nu repro-
duca, prin pensii, compensatii sau asigurari, diferente nejustificate intre femei si barbati. In mod concret, sunt
necesare reguli transparente si previzibile pentru sporuri si compensatii in functie de conditiile reale de munca;
recunoasterea integrala, la calculul vechimii si al pensiei, a perioadelor de maternitate, paternitate si ingrijire
a copilului, inclusiv prin creditarea/contribuirea asigurarilor sociale pe durata acestor concedii; mecanisme de
corectie pentru carierele intrerupte sau fragmentate; acoperiri asiguratorii adecvate pentru riscurile profesionale
(amenintari, acte de violentd, rdspundere profesionald) fara diferentiere pe criteriu de gen; precum si monitori-
zarea publica, prin date deschise defalcate pe gen, a pensiilor de serviciu, a compensatiilor si a indemnizatiilor.

Prin asemenea garantii, principiul devine efectiv pe intregul ciclu profesional, sporind atractivitatea profesiilor
juridice si stabilitatea institutionald. Analiza comparativa a garantiilor oferite acestor categorii profesionale releva
diferente semnificative in ceea ce priveste pensiile, compensatiile si asigurarile, cu implicatii directe asupra
atractivitatii profesiei si stabilitatii institutionale.

Conform art. 63 din Legea nr. 3/2016 cu privire la Procuraturd, procurorii beneficiaza de pensie in baza legislatiei gene-
rale privind asigurdrile sociale de stat. Aceastd reglementare nu oferd un regim preferential, ci integreaza procurorii
in sistemul public de pensii, fara a tine cont de specificul functiei. Pe langa pensie, procurorii beneficiaza de o indem-
nizatie de concediere in marime de 50 % din salariul lunar inmultit cu numarul de ani lucrati, iar pentru cei cu peste
10 ani de vechime — de asigurare de stat: viata si bunurile sunt asigurate din bugetul statului, compensatii in cazuri
grave (deces, incapacitate, membri ai familiei) si repararea prejudiciilor materiale integral, din bugetul Procuraturii.

Spre deosebire de procurori, regimul de pensii al judecatorilor este semnificativ mai favorabil. Regimul de pensii
al judecatorilor este reglementat de art. 32-32" din Legea nr. 544/1995 si include pensia pentru vechime care
constituie 55 % din salariul mediu lunar, cu o crestere de 3 % pentru fiecare an suplimentar, pana la maximum
80 %. Varsta de pensionare creste gradual pana la 63 de ani. Vechimea necesara pentru stabilirea pensiei este
intre 13 si 15 ani in functia de judecator, cu o traiectorie de crestere pana in 2048. Aceste prevederi se aplica
extins, inclusiv pentru judecatori din instantele internationale. Acest regim reflecta recunoasterea riscurilor si a
complexitatii functiei judiciare, oferind o traiectorie predictibila si stimulativa.

Pe langa pensie, judecatorii beneficiaza de compensatii in caz de deces, vatamare grava, incapacitate, sau pen-
tru membrii de familie inapti, de ajutor de deces pentru judecatori pensionati sau demisionati, de repararea
prejudiciilor materiale: integral, din bugetul de stat, precum si asigurare obligatorie pentru viatd, sanatate si
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bunuri. Suma asigurata este echivalentul mijloacelor de intretinere pe 15 ani. Analiza comparativa a regimului
de protectie sociald al procurorilor si judecédtorilor este reflectata in tabelul de mai jos.

Tabelul 7. Regimul de protectie sociala al procurorilor si judecatorilor

Categorie

Procurori

Judecatori

Reglementarea legald

Legea nr. 3/2016, art. 63

Legea nr. 544/1995, art. 32-33'

Regimul de pensie

Conform legislatiei generale privind asigura-
rile sociale

Pensie speciald: 55 % din salariu + 3 % / an
suplimentar (max. 80 %)

Vechimea necesara

Conform regimului general

13-15 ani in functie; 20,6-34 de ani vechime
generald (pana in 2048)

Varsta de pensionare

Conform regimului general

Creste anual pana la 63 ani

Indexarea pensiei

Conform regimului public

Conform Legii nr. 156/1998

Asistenta medicala

Asigurare medicald obligatorie

Gratuita, la nivel minim necesar

Indemnizatia de
concediere

50 % x ani lucrati (pentru > 10 ani de
vechime, iesire onorabild)

Nu este prevazutd explicit

Asigurarea de stat

Viata si bunurile asigurate din bugetul
statului

Viata, sanatatea si bunurile asigurate (echiva-
lent intretinere pe 15 ani)

Compensatiile in cazuri
grave

Deces, incapacitate, membri ai familiei -
indemnizatii unice/lunare

Deces, mutilare, vatamare, membrii inapti -
indemnizatii unice/lunare

Repararea prejudiciilor

Integral, din bugetul Procuraturii

Integral, din bugetul de stat

transport/locuinta

Suspendarea In caz de proceduri disciplinare Daca judecatorul pensionat este reangajat
indemnizatiei
Compensarea Nu este prevazuta Da - pentru distante > 20 km; exceptie:

Chisinau

Aplicabilitatea extinsa

Nu este prevazuta

Inclusiv pentru judecatorii din instante inter-

nationale si CSM

Regim distinct, favorabil, cu traiectorie clara
si protectie extinsa

Regim general, mai putin favorabil si
predictibil

Observatii generale

Din datele analizate, regimul judecatorilor este mai detaliat, predictibil si favorabil, reflectand o abordare dife-
rentiata in raport cu riscurile profesionale. Regimul procurorilor este mai general si integrat in sistemul public,
ceea ce poate afecta atractivitatea functiei si recunoasterea riscurilor specifice.

Spre deosebire de judecatori si procurori, care beneficiaza de regimuri institutionalizate si distincte de protectie
sociala, avocatii, notarii si executorii judecatoresti sunt considerati lucratori independenti. Statutul lor juridic
implica obligatii fiscale similare cu ale intreprinzatorilor individuali, iar accesul la protectia sociala este conditionat
de conformarea voluntara la regimul contributiv. Aceasta diferentiere structurala are implicatii directe asupra
stabilitatii profesionale, securitatii sociale si echitatii interprofesionale in sectorul juridic.

Conform Legii nr. 1260/2002 privind avocatura, avocatii beneficiaza de pensie si indemnizatii in baza legislatiei
generale privind asigurarile sociale. Desi perioada de exercitare a profesiei se include in vechimea in munca,
nu exista un sistem institutionalizat de protectie sociald specific profesiei. Avocatii pot institui fonduri proprii
pentru pensii si asigurari, insa acest mecanism este voluntar si depinde de initiativa individuald. Spre exemplu,
contributiile sociale ale avocatilor pentru anul 2025 au constituit:

® Asigurdrile sociale: contributie anuala fixa — 33 104 lei
® Asigurarea medicald: prima fixa — 5 054 de lei

® |mpozitul pe venit: 12 % din venitul anual impozabil
®  Scutiri: pensionarii, persoanele cu dizabilitati etc.

Conform art. 39 din Legea nr. 69/2016 privind organizarea activitatii notarilor, protectia sociala a notarilor este
integratd in modelul de autofinantare. Notarii sunt considerati lucratori independenti, cu obligatii fiscale si sociale
similare avocatilor, si pot beneficia de pensie conform legislatiei generale.

Din platile incasate pentru activitatea notariala se acopera: cheltuielile pentru asigurarea tehnico-materiala,
locatiune si intretinerea biroului, remunerarea personalului auxiliar, contributiile de asigurdri sociale si medicale,
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suma concediului anual si alte cheltuieli profesionale. Aceasta reglementare implica o responsabilitate financiara
directa a notarului pentru propria protectie socialg, fara interventie institutionala.

Datele publicate de CNAS, precum si cele prezentate in tabelul 8, aratd cd, in majoritatea cazurilor, contributiile
achitate de aceste profesii la bugetul asigurarilor sociale depasesc nivelul prestatiilor efectiv primite, cu exceptia
profesiei de notar, unde situatia prezinta anumite particularitati. in cadrul focus-grupurilor s-a mentionat ca
obligatia de achitare a contributiilor sociale si fiscale poate crea o povara disproportionata asupra profesiilor
liberale, indiferent de specificul activitatii acestora. Potrivit opiniilor exprimate de participanti, aceasta situatie
afecteaza in mod deosebit profesionistii aflati la inceput de cariera, precum si pe cei care revin in activitate dupa
concediul de ingrijire a copilului sau care combina activitatea profesionald cu responsabilitatile de ingrijire a
copiilor. Participantii au subliniat cd, in aceste etape ale carierei, este necesara o perioada de timp pentru forma-
rea sau refacerea portofoliului de clienti, iar in lipsa unor venituri stabile devine dificila achitarea contributiilor
obligatorii. In acest context, a fost exprimata opinia ca ar fi oportuna examinarea instituirii unor facilitati sau
mecanisme de flexibilizare a contributiilor pentru astfel de situatii, care sa t{ina cont de specificul etapelor de
inceput de cariera sau de revenirea in activitate dupa concediul de ingrijire a copilului.

Tabelul 8. Suma contributiilor de asigurdri sociale de stat obligatorii calculate si achitate de cdtre liber-profesionisti

2010 1265847,10 2514176,36 78 822,21 1685,00 0,00
2011 1261423,51 3314 495,79 560790,14 0,00 0,00
2012 1383677,48 4175 454,03 573 831,30 0,00 0,00
2013 1442 187,08 4889 990,45 663 272,00 5206,50 0,00
2014 1499 657,50 5619729,62 805 455,60 1419,89 0,00
2015 1599 938,02 6 180 024,87 818 182,71 9 164,00 0,00
2016 1638 750,82 6824 649,73 938 506,82 6 133,00 39441,26
2017 1782915,18 8086914,36 1079 174,27 13 939,00 245 951,07
2018 2115995,12 9178 848,88 1205 216,10 1327298 346 063,35
2019 2277 984,16 10577 153,11 1326 550,58 22 852,00 366 945,81
2020 2406 095,33 12 130 848,48 1585891,13 21 480,00 453 215,02
2021 5185441,77 26 425 576,50 3354 660,75 77 828,99 1056 378,94
2022 Semestrul | 2577 620,27 12463 109,76 1635 586,23 4 042,50 523 105,53

Potrivit art. 7 lit. u) din Legea nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti, executorii beneficiaza de pensie
si asigurare sociala de stat, in baza contributiilor proprii. Nu exista un regim special de protectie socialg, ci se
aplica legislatia generald privind asigurarile sociale. Ca profesionisti independenti, executorii sunt responsabili
de conformarea la regimul fiscal si contributiv, iar accesul la beneficiile sociale depinde de regularitatea si com-
pletitudinea contributiilor.

Tabelul 9. Durata medie de platd a contributiilor de asigurdri sociale

2010 4 044,00 337,00 9,34 7,90 2,36 5,00 0,00
2011 4287,00 357,25 9,70 8,17 1,83 0,00 0,00
2012 4704,00 392,00 10,96 9,43 11,44 0,00 0,00

117 Nota: datele au fost oferite de UAM.
118 Nota: datele au fost oferite de UAM.
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Durata medie de platd a contributiilor de asigurari sociale (numarul mediu de luni, calculat din suma contributiilor, numarul
platitorilor si taxa fixa lunara a contributiilor)"'®
y » Numaérul mediu de luni pentru care s-au achitat contributii
Perioada/anul Taxa fixa Taxa fixa - — -
anuala (lei) | lunara (lei) | Notari | Avocati | . DUt | pediatori | Administratori
judecatoresti autorizati

2013 5220,00 435,00 11,01 10,61 11,73 5,98 0,00
2014 5748,00 479,00 11,30 10,50 11,68 1,48 0,00
2015 6 196,97 516,41 11,27 10,97 13,09 5,92 0,00
2016 6 657,65 554,80 8,87 8,68 11,91 5,53 547
2017 7 512,00 626,00 6,73 6,50 1,31 11,13 6,66
2018 8 424,00 702,00 11,68 9,57 12,18 2,10 5,73
2019 9 456,00 788,00 11,16 9,45 11,77 2,23 5,23
2020 10 740,00 895,00 | 11,39 9,72 11,89 1,71 5,56
2021 24 255,00 2021,25 11,45 10,10 11,37 3,85 9,50
2022 Semestrul | 24 255,00 2021,25 5,85 5,40 5,74 2,00 5,75

In concluzie mentionam ca regimul de protectie sociala al profesiilor juridice independente este caracterizat prin:
lipsa unui cadru institutionalizat de garantare sociald, dependenta de initiativa individuala si conformarea fiscala
si accesul limitat la beneficii in caz de incapacitate, maternitate sau pensionare anticipatd. Pentru consolidarea
echitdtii interprofesionale si reducerea vulnerabilitatilor sociale, se impune evaluarea oportunitatii instituirii
unor mecanisme de protectie sociald specifice pentru profesiile juridice independente si crearea unor fonduri
profesionale mutuale sau scheme de pensii complementare. Complementar, autoritatile trebuie sa vegheze ca
politicile salariale si de asigurdri sociale sa nu genereze sau sd perpetueze efecte defavorabile asupra femeilor.
Transparentizarea grilelor de salarizare si a veniturilor, auditul periodic al practicilor de remunerare si corectarea
decalajelor identificate sunt instrumente esentiale. in acest sens, se propune introducerea unui mecanism de
audit extern al eqgalitatii salariale in institutiile publice de justitie, eventual sub forma unei certificari periodice a
platii egale, care sa identifice orice diferente de remunerare nejustificate si sa impuna remedierea lor.

2.3. FORMELE DE DISCRIMINARE S| HARTUIRE iN EXERCITAREA PROFESIILOR

JURIDICE: REGLEMENTAREA, PREVENIREA S1 SANCTIONAREA

Discriminarea si hartuirea in mediul profesional juridic reprezinta nu doar incalcari ale drepturilor individuale ale
celor vizati, ci si o amenintare la adresa integritatii sistemului de justitie in ansamblu. Un mediu de lucru ostil sau
inechitabil poate submina independenta si impartialitatea profesionistilor dreptului si poate eroda increderea
publiculuiin actul de justitie. Din acest motiv, legislatia nationala si standardele internationale plaseaza un accent
deosebit pe prevenirea si sanctionarea prompta a oricaror forme de discriminare si hartuire la locul de munca.

In plan european, cadrul normativ plaseaza aceste fenomene in zona interdictiilor de drept al egalitatii, definind
hartuirea — inclusiv sexuala - ca o forma de discriminare si tratand victimizarea drept represalii interzise impo-
triva persoanei care reclama sau sustine un demers antidiscriminare. Directivele UE traseaza definitiile-cadru:
Directiva 2006/54/CE (revizuitd) defineste hartuirea si hartuirea sexuald in materia egalitatii de gen si consacra
regula inversarii sarcinii probei, pentru a evita iluzoriul protectiei in litigii; Directiva 2000/78/CE interzice hartuirea
pe criterii de religie/convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuald in ocupare si munca.

Intr-o logica de standarde CoE, Recomandarea CM/Rec(2019)1 privind prevenirea si combaterea sexismului oferd
un vocabular operational al comportamentelor denigratoare si normalizeaza cerinta de politici organizationale
proactive, iar Conventia de la Istanbul interzice in mod expres hartuirea sexuala (art. 40), obligand la sanctiuni
Jefective, proportionale si disuasive” Mai departe, Carta Sociala Europeana revizuita protejeaza ,demnitatea in
muncd” (art. 26), solicitand statelor mecanisme contra hartuirii morale si sexuale, inclusiv prevenire, remedii si
sanctiuni. Noua Strategie a Consiliului Europei pentru egalitatea de gen 2024-2029 impune integrarea sistema-
ticd a perspectivei de gen (gender mainstreaming) in bugete, resursele umane si guvernanta judiciara — inclusiv
in politicile anti-hartuire.

In profesiile juridice, formele de discriminare apar atat ca tratament diferentiat direct sau indirect (de exemplu,
bariere de accedere/avansare, alocare inegald a dosarelor s.a.), cat si ca hartuire (comportament nedorit care
afecteaza demnitatea persoanei si creeaza un mediu ostil, degradant, umilitor) ori hartuire sexuala (compor-
tament cu continut sexual care produce un asemenea efect). Definitiile UE acopera explicit hartuirea ca forma
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de discriminare (art. 2 din Directiva 2006/54/CE; art. 2 alin. (3) din Directiva 2000/78/CE), iar recomandarile
Consiliului Europei privind sexismul traseaza o paleta de conduite interzise - de la ,glume” la microagresiuni,
limbaj si imagini sexualizate ori stereotipizante in institutiile publice - si seturi de interventii organizationale.

Pe plan national, principiul nediscriminarii este consfintit, dupa cum am aratat, in Legea nr. 121/2012, care
defineste explicit hdrtuirea, inclusiv pe cea sexuald, ca formd de discriminare interzisa. De asemenea, Codul muncii
(art. 8, art. 10/1 introdus ulterior) interzice hartuirea la locul de munca si obliga angajatorii sa asigure un mediu
lipsit de astfel de comportamente. Legea nr. 5/2006 privind egalitatea de sanse interzice si ea hartuirea bazata
pe sex siimpune institutiilor publice si angajatorilor privati sa elaboreze politici interne de prevenire si eliminare
a discriminarii de gen.

Cu toate acestea, cercetarea de teren realizatd in cadrul analizei noastre a evidentiat ca in multe entitati juridice
din Republica Moldova lipsesc politicile organizationale explicite anti-hartuire — putine instante, procuraturi
sau organizatii profesionale au adoptat pana in prezent regulamente interne care sa detalieze procedurile de
raportare a hartuirii, masurile de protectie a victimelor si sanctiunile disciplinare pentru agresori. Aceasta lacuna
la nivel normativ intern institutional poate afecta capacitatea sistemului de a raspunde eficient si consecvent
la cazurile de comportament abuziv sau discriminatoriu: in absenta unor proceduri clare, victimele pot fi des-
curajate sd raporteze, iar conducerea poate gestiona ad-hoc astfel de situatii, riscand fie musamalizarea lor, fie
aplicarea neunitara a sanctiunilor. Totusi, un model de buna practica este Judecdtoria Chisinau care a aprobatin
2024 Regulamentul intern continand reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si eliminarea hartuirii
sexuale si a oricarei forme de lezare a demnitdtii in munca.

In cadrul chestionarului online desfasurat, doar 34 % dintre participanti si-au exprimat convingerea ca actualul
cadru normativ si institutional ofera protectie adecvata impotriva represaliilor sau intimidarii fata de femeile
care formuleaza plangeri privind hartuirea sau discriminarea. in plus, 31 % dintre respondenti au estimat ca
masurile existente sunt implementate doar partial, ceea ce indica o perceptie generalizata privind eficienta
limitatd a mecanismelor de protectie.

Considerati ca existenta stereotipurilor de gen are un impact negativ asupra accederii egale si promovarii
profesionale a femeilor in domeniul juridic?

Nu cunosc _ 12 (7.6%)
0 10 20 30 40 50 60

Figura 16. Perceptia respondentelor cu privire la existenta stereotipurilor de gen cu impact
negativ asupra accederii egale si promovadrii profesionale a femeilor in domeniul juridic

Aceasta stare de fapt subliniaza nevoia urgenta de imbunatatire a cadrului intern: angajatii si functionarii din
justitie trebuie sa stie clar unde pot raporta cazuri de hartuire (de exemplu, existenta unei persoane de incredere
sau a unei linii specializate), ce se intdmpld dupa raportare (termene scurte de investigare, masuri de protectie
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impotriva victimizarii secundare) si ce consecinte risca faptuitorii (pana la sanctiuni disciplinare severe, chiar
revocarea din functie in cazurile grave de hartuire sexuala).

Hartuirea si discriminarea in profesiile juridice pot imbraca forme diverse. Pe langa situatiile flagrante, de exem-
plu, comentariile jignitoare sau propunerile indecente fatise, exista si manifestari subtile precum: repartizarea
inegala a volumului de munca (femeile pot primi sarcini administrative sau dosare mai putin vizibile, in timp ce
colegii barbati primesc cauze importante), excluderea femeilor din retelele informale de influenta, evaluarile
partinitoare la concursuri sau la aprecierea performantelor, micro-agresiunile verbale sau gestuale bazate pe
stereotipuri (glume sexiste, comentarii despre aspectul fizic, indoieli exprimate privind capacitatea femeilor de
a rezista la stres etc.). Toate aceste comportamente, chiar daca nu sunt explicit recunoscute imediat ca atare,
creeaza un mediu de lucru ostil si impiedica accesul egal la oportunitatile de cariera.

Consiliul Europei, prin recomandarile sale, atrage atentia cad institutiile publice trebuie sa adopte o atitudine de
toleranta zero fatd de astfel de manifestari si sa instituie seturi de interventii organizationale: campanii de sensi-
bilizare, training obligatoriu anti-stereotipuri, reguli stricte de conduita si sanctiuni graduale aplicate consecvent.

in Republica Moldova s-au facut pasi timizi, dar importanti, in directia consolidarii cadrului anti-hartuire in
sistemul judiciar. Un exemplu recent de buna practica este oferit de Judecatoria Chisindu, care in anul 2024 a
aprobat un regulament intern continand reguli exprese privind respectarea principiului nediscriminarii, elimi-
narea hartuirii sexuale si a oricdrei forme de lezare a demnitatii la locul de munca. Acest regulament instituie
proceduri interne prin care angajatii pot raporta confidential cazuri de hartuire, comisia de etica a instantei
avand obligatia sa investigheze prompt si sa propuna masuri disciplinare. Este de dorit ca o astfel de initiativa
sa fie multiplicata la nivelul tuturor instantelor si institutiilor din sectorul justitiei, inclusiv in parchete si in cadrul
profesiilor liberale (prin codurile deontologice ale avocatilor, notarilor etc.). De altfel, Consiliul Uniunii Avocatilor
si Camera Notariala ar putea colabora cu Consiliul pentru Egalitate la elaborarea unor ghiduri sectoriale anti-har-
tuire, adaptate specificului fiecdrei profesii, care sa includd angajamentul ferm de prevenire si proceduri clare
de solutionare a plangerilor.

Pe latura sanctionatorie, persoanele care se considera discriminate sau hartuite in cadrul profesiilor juridice au
la dispozitie mai multe cai de actiune. In primul rand, pot depune plangere la Consiliul pentru Egalitate, organ
specializat cu atributii cvasi-jurisdictionale. Consiliul poate examina cazul, poate constata existenta discriminarii
sau hartuirii si poate emite o decizie prin care sa recomande institutiei vizate anumite masuri (inclusiv sanctio-
narea faptuitorului, repararea situatiei victimei). Deciziile Consiliului pentru Egalitate nu au caracter de hotdrare
judecatoreascd, insa autoritatile publice tind sa le dea curs, iar neindeplinirea recomandarilor poate duce la
sesizarea instantei de judecata sau la aplicarea de catre Consiliu a unor sanctiuni contraventionale.

In al doilea rand, victima hartuirii poate formula o actiune directa in instanta de judecats, fie in contencios admi-
nistrativ (daca se contesta un act administrativ discriminatoriu, de exemplu, o decizie de concediere), fie in civil
(pentru repararea prejudiciului moral cauzat de hartuire). In astfel de litigii, instanta va aplica regulile speciale
ale probei din Legea nr. 121/2012, ceea ce usureaza sarcina reclamantului. Nu in ultimul rand, daca faptele de
hartuire sexuala imbraca forma unei fapte penale (de exemplu, art. 173 din Codul Penal al RM incrimineaza
hartuirea sexuala in anumite conditii), se poate depune o plangere penala, caz in care intervine raspunderea
penala a faptuitorului.

Este important de mentionat cd, pentru a incuraja raportarea, legea interzice victimizarea, adica orice tratament
advers fata de persoana care depune o plangere sau depune marturie intr-un caz de discriminare/hdrtuire (Legea
nr. 121/2012). Cu toate acestea, in cele mai multe cazuri, perceptia este ca reclamarea hartuirii poate atrage
repercusiuni negative asupra carierei, ceea ce face necesara intarirea garantiilor de protectie.

O categorie aparte de discriminare in exercitarea profesiei este cea bazata pe statutul profesional - adica tra-
tamentul inegal al unei persoane nu din cauza genului sau altui criteriu personal, ci in functie de profesia sau
pozitia sa. Desi acest criteriu nu este unul,clasic” de discriminare prevazut in mod expres de legislatia egalitatii
(care se concentreaza pe sex, rasd, varsta, dizabilitate etc.), el poate intra sub incidenta interdictiei discriminarii
atunci cand diferentierea este arbitrara. Consiliul pentru Egalitate a analizat mai multe cazuri in care avocatii
sau fostii angajati ai sistemului de justitie au fost dezavantajati in accesul la anumite drepturi sociale comparativ
cu alte categorii.

Potrivit datelor oferite de Consiliul pentru Egalitate in perioada 2020-2025, Consiliul a examinat 17 plangeri in
care s-a invocat discriminarea pe criteriu de gen/sex sau statut ocupational din partea reprezentantilor profe-
siilor juridice (avocati, notari, executori judecdtoresti, procurori, judecdtori); a adoptat 3 decizii de constatare a
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discriminarii pe criteriul de statut ocupational al reprezentantilor profesiilor juridice: cauza nr. 269/20'"°, cauza
nr. 112/22'%°, cauza nr. 12/23'*'; a emis 4 avize consultative pe domeniul prevenirii si combaterii discrimindrii
in baza criteriilor invocate supra: cauza nr. 135/21'%, cauza nr. 24/22'%, cauza nr. 233/23'?*, cauza nr. 77/24'%,

Totodata, din raspunsul oficial al Consiliului pentru Egalitate reiese ca a fost implementata recomandarea privind
modificarea art. 6, alin. (4), lit. d) din Legea nr. 336/2023, formulata anterior prin avizul emis in cauza nr. 24/2022.
Celelalte recomandari formulate in cadrul aceleiasi cauze se afla in continuare sub monitorizarea institutiei, fara
ca aceasta sa fiinitiat, pana in prezent, proceduri de aplicare a sanctiunilor pentru fapte de discriminare in baza
criteriilor mentionate anterior. Aceasta situatie releva atat un progres punctual in alinierea cadrului normativ,
cat si necesitatea consolidarii mecanismelor de sanctionare si urmdrire a cazurilor de discriminare, in vederea
asigurarii unei protectii efective si echitabile.

In cadrul analizei deciziilor Consiliului pentru Egalitate, s-au identificat cinci cazuri de constatare a discriminarii in
raport cu profesiile juridice: Cauza nr. 12/23"?¢ vizeaza discriminarea directa pe criteriul statutului profesional si
este emblematicd pentru discriminarea structurala cu care se confrunta avocatii in accesarea prestatiilor sociale.

Cauza nr. 112/22'%, analizatd de Consiliul pentru Egalitate, releva o forma de discriminare directa pe criteriul
statutului profesional, cu implicatii sistemice asupra accesului la pensia anticipata pentru cariera lunga.

Cauza nr. 151/2014'%, examinata de Consiliul pentru Egalitate, releva o forma de discriminare directa a avoca-
tilor pe criteriul statutului profesional si al averii in accesul egal la beneficierea de prestatii de asigurari sociale.

Cauza nr. 060/2014'%°, examinata de Consiliul pentru Egalitate, releva o forma complexa de discriminare pe
criteriul statutului profesional si al averii, cu implicatii directe asupra accesului la politele de asigurare medicala.

Cauza nr. 75/24'* aduce in prim-plan o problema structuralad de echitate in sistemul de protectie sociald din
Republica Moldova, vizand tratamentul diferentiat aplicat pensionarilor in functie de statutul profesional anterior.

Cauza nr. 75/24 evidentiazd o lacuna normativa si o practica administrativa care genereaza excluderi arbitrare
din sistemul de protectie sociala.

Multe dintre constatarile Consiliului pentru Egalitate au fost urmate de actiuni reparatorii sau de initiative legislative.
Acest fapt demonstreaza ca mecanismele de remediere extra-judiciara pot juca un rol important in corectarea
inegalitatilor structurale ce afecteaza profesiile juridice. Totodata, cazurile discutate releva ca discriminarea poate
apdrea nu numai pe criterii ,traditionale” (precum genul), ci si din rigiditati ale sistemului administrativ sau din
reglementari incomplete, care, in practicd, plaseaza nejustificat anumiti profesionisti intr-o situatie defavorabila.
Asemenea situatii contravin atat principiului egalitatii de tratament, cat si dreptului fundamental la protectie
sociala fara discriminare.

Pentru a preveni si combate eficient toate formele de discriminare si hdrtuire in profesiile juridice, sunt esentiale
un cadru institutional unitar si ferm, precum si o cultura a integritatii si respectului in sistemul de justitie. Toate
institutiile si corpurile profesionale din domeniu ar trebui sa adopte politici interne cu toleranta zero fata de
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127 Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii, Decizie din 23 august 2022, cauza nr. 112/22. Disponibild online: https://
egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/112_22_Draft_decizie_constatare_votat.pdf

128 Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si asigurarea egalitatii. (2014). Decizie din 4 decembrie 2014, cauza nr. 151/2014.
Disponibild online: https://egalitate.md/wp-content/uploads/2016/04/decizie_151_depersonalizat_3227140.pdf

129 Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii. (n.d.). Decizie, cauza nr. 060/2014, avocatii impotriva
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hartuire, care sa includa: existenta unor canale de raportare multiple si confidentiale (atat pe cale ierarhica, cat
si alternativ), termene scurte de investigare a plangerilor, masuri de protectie a reclamantului pe durata cerce-
tarii (posibilitatea mutarii temporare a agresorului, consilierea juridica si psihologica pentru victima, asigurari
fmpotriva represaliilor) si sanctiuni disciplinare graduale, de la avertisment pana la demitere, proportional cu
gravitatea faptelor.

De asemenea, formarea periodicd obligatorie in materie de egalitate de gen, prevenire a violentei si a hartuirii
ar trebui instituita pentru toti actorii din justitie — judecatori, procurori, avocati, notari, executori — dar mai ales
pentru cei care detin functii de conducere sau fac parte din comisii de selectie/evaluare, astfel incat acestia sa
constientizeze prejudecatile inconstiente (unconscious bias) si sa le elimine din deciziile lor. Nu in ultimul rand,
cooperarea cu organele specializate precum Consiliul pentru Egalitate trebuie consolidata: de exemplu, in cazurile
dovedite de hartuire sau discriminare in profesiile juridice, Consiliul ar putea transmite informatii catre organele
de autoadministrare (CSM, CSP, comisiile de etica) pentru a se lua masuri disciplinare suplimentare, asigurand
astfel un raspuns ferm si coordonat.

2.4. POLITICILE S| MASURILE INSTITUTIONALE PENTRU
PROMOVAREA EGALITATII DE GEN IN PROFESIILE JURIDICE

Promovarea egalitatii de gen in cadrul profesiilor juridice trebuie inteleasa ca o obligatie juridica pozitiva a
statului si a institutiilor de profil, nu doar ca un demers optional sau un deziderat moral. Constitutia Republicii
Moldova, alaturi de Legea nr. 121/2012 si Legea nr. 5/2006, impun autoritatilor sa asigure egalitatea efectiva de
sanse intre femei si bdrbati in toate domeniile, inclusiv in justitie.

Consiliul pentru Egalitate joaca un rol-cheie oferind remedii si ghidaj metodologic, insa responsabilitatea primara
le revine organelor de autoguvernare/administrare din justitie: CSM, CSP, UAM, Camera Notariald, UNEJ - toate
acestea au obligatia de a integra principiile egalitatii de gen in regulamentele de accedere si promovare in
profesie, in codurile de conduitd, in programele de formare profesionala si in mecanismele disciplinare proprii.

Standardele europene sustin o asemenea abordare holistica: dupa cum mentiona Recomandarea CM/Rec(2010)12
sicum impun chiar tratatele internationale (CEDAW si CSE), statul nu trebuie doar sa se abtina de la discriminare,
Ci si sa ia masuri proactive ori de cate ori constatarile empirice arata dezechilibre persistente. Mai mult, noile
directive europene in domenii conexe — precum Directiva 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionala
si cea privata sau viitoarea Directiva privind transparenta salariala — ofera un set de instrumente tehnice ce pot fi
adaptate in sectorul justitiei pentru a elimina inegalitatile (de exemplu, facilitati pentru concediile de paternitate
si de ingrijire, raportarea publica a diferentelor salariale etc.).

Un prim palier de interventie ar putea viza procedurile de selectie si promovare in functii juridice. Aceste procese
trebuie sa se desfasoare exclusiv pe criteriul meritului si al competentei, ferite de orice influente subiective sau
prejudecati de gen. Pentru a atinge acest deziderat, experienta europeana aratd ca sunt utile cateva masuri
concrete care sporesc transparenta si obiectivitatea. In special, regulamentele CSM si CSP privind concursurile
ar putea fi revizuite in sensul introducerii a trei garantii-cheie: (1) Definirea exhaustiva a criteriilor de selectie si
a ponderilor acestora - de exemplu, competenta profesionald, integritatea, abilitatile de management, fiecare
cu un anumit punctaj — astfel incat candidatii sa stie exact ce se evalueaza; (2) Utilizarea interviurilor structurate
cu grile de evaluare standardizate, pentru a asigura ca toti candidatii sunt chestionati pe baza acelorasi intre-
bari-reper si sunt apreciati dupa aceleasi criterii, reducand posibilitatea ca stereotipurile personale ale membrilor
comisiei sa influenteze scorurile; (3) Constituirea unor paneluri de concurs echilibrate din perspectiva genului si
experientei — comisiile de examen/promovare ar trebui sa includd atat femei, cat si barbati, precum si membri
din generatii sau medii profesionale diferite, pentru a evita perspectiva unilaterala.

In plus, se poate adopta clauza de ,eqgalitate la merit egal” (equal merit provision), ca masura speciala temporara:
in situatia in care doi sau mai multi candidati obtin acelasi punctaj sau scoruri foarte apropiate, sa fie preferat
candidatul de gen subreprezentat la nivelul postului vizat. O asemenea prevedere asigura o parghie de corectie
atunci cand toate celelalte conditii de merit sunt egale, contribuind la depasirea eventualelor blocaje care mentin
subreprezentarea. Ea nuinlocuieste meritocratia, ci opereaza doar ca un criteriu de departajare echitabil, evitand
perpetuarea dezechilibrelor istorice. De exemplu, daca intr-o functie de conducere dintr-o instanta exista foarte
putine femei, iar in urma concursului o candidata si un candidat sunt la egalitate de puncte, s-ar putea atribui
postul candidatei, motivandu-se aplicarea clauzei pentru a promova diversitatea.

in paralel, pentru a largi baza de candidati competitivi proveniti din grupuri subreprezentate, se pot initia pro-
grame de pregatire si mentorat. Institutul National al Justitiei, responsabil de formarea initiala a judecatorilor si
procurorilor, ar putea implementa un program tip,,pre-candidatura” (similar unor initiative din alte state, precum
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programul PAJE din Franta) destinat pregatirii sistematice a doritorilor de a intra in magistratura. Un astfel de
program ar viza in mod proactiv femeile si alte categorii mai putin reprezentate (de exemplu, persoanele din
medii rurale, minoritatile), oferindu-le ateliere de dezvoltare a abilitatilor, simulari de examene, oportunitati
de mentorat cu magistrati experimentati si feedback individualizat asupra punctelor forte si slabe. Scopul ar fi
ca toti candidatii potentiali, indiferent de gen, sa aiba sanse egale de a-si atinge potentialul la concursurile de
admitere sau promovare. Succesul unui asemenea program s-ar masura atat prin rata de reusitd a participantilor
in concursurile propriu-zise, cat si prin evolutia indicatorilor de reprezentare de gen in randul noilor numiri in
functiile de judecator si procuror.

Un al doilea palier de interventie priveste politicile de conciliere a vietii profesionale cu cea privata si de familie.
In mod traditional, in absenta unor masuri de sprijin, femeile sunt cele care suporta costurile carierei atunci
cand devin mame, prin intreruperi de concediu maternal, reveniri dificile si o eventuala penalizare in parcursul
profesional. Pentru a evita ca maternitatea sa devina un,handicap”in cariera, este esential ca institutiile juridice
sa asigure conditii flexibile si prietenoase familiei, accesibile ambelor sexe (pentru a-i incuraja si pe tati sa si
asume roluri familiale active). Astfel, planurile institutionale ar trebui sa prevada dreptul la un program de lucru
flexibil pe perioade limitate (de exemplu, pentru primele 6-12 luni de la revenirea din concediul de ingrijire a
copilului) sau reducerea temporara a volumului de munca fara efecte negative asupra evaluarii. De asemenea,
acolo unde natura activitatii o permite, ar trebui oferitd optiunea de telemunca/ lucru la distanta cateva zile pe
saptamang, facilitand imbinarea obligatiilor de acasa/de familie cu cele profesionale.

Un alt aspect practic este organizarea sedintelor si a activitatilor de serviciu intr-un mod predictibil si in intervale
rezonabile — de pilda, evitarea programarii sedintelor de judecata foarte tarziu dupa-amiaza sau in zile consecutive
de vineri/luni care sa ingreuneze deplasarile, astfel incat angajatii cu copii sa isi poata planifica responsabilitatile
familiale. Pentru cei care revin din concedii de lunga durata (maternitate, ingrijirea copilului), se potimplementa
scheme de reintegrare etapizatd: alocarea unui mentor de revenire care sa ghideze persoana, stabilirea unor
obiective profesionale ajustate in primele luni de la revenire, precum si amanarea sau adaptarea evaludrii de
performanta pentru perioada imediat urmatoare reintoarcerii (astfel incat absenta legala sa nu afecteze nedrept
scorul profesional).

O masura inovatoare, testata deja in unele tari, este introducerea conceptului de co-conducere sau job-sharing
in pozitiile de conducere: doua persoane pot imparti responsabilitatile unui post managerial, fiecare lucrand
eventual cu norma partiald, dar asigurand impreuna acoperirea integrala a sarcinilor. De exemplu, s-ar putea
pilota astfel de scheme la nivelul functiilor de vicepresedinte de instanta sau adjunct al procurorului-sef, unde
doi magistrati (femei, barbati sau mixt) sa imparta rolul, cu atributii clar delimitate si obiective comune evaluate
anual. Un asemenea aranjament ar fi deschis oricui doreste un echilibru mai bun munca-familie, dar efectul de
corectare s-ar resimti mai ales asupra femeilor, care in mod traditional ezitd sa candideze la functii de condu-
cere din cauza angajamentului de timp perceput ca fiind incompatibil cu viata de familie. Daca aceste modele
se dovedesc functionale, ele pot fi ulterior extinse si la alte niveluri de conducere sau pot fi formalizate prin
modificari legislative.

Al treilea palier esential este prevenirea si combaterea hartuirii si a discriminarii la nivel organizational, aspect
deja abordat in sectiunea anterioard, dar care trebuie reflectat si in politicile institutionale. Recomandarea este
ca toate institutiile din sectorul justitiei si organizatiile profesionale (CSM, CSP, INJ, UAM, Camera Notariald, UNEJ
etc.) sa elaboreze si sd adopte protocoale interne anti-hartuire cu tolerantd zero fata de comportamentele abuzive.
Aceste protocoale ar trebui sa prevada: multiple canale de raportare confidentiald (de exemplu, posibilitatea ca o
judecatoare hartuita de un superior ierarhic sa poata sesiza direct o comisie independentd, nu doar seful direct),
termene scurte de solutionare a sesizarilor si mdsuri provizorii de protectie (cum ar fi suspendarea temporard
din functie a presupusului agresor pe durata anchetei interne). De asemenea, protocoalele trebuie sa garanteze
protectia impotriva victimizarii reclamantului — adica interdictia oricaror represalii ulterioare impotriva celui ce
a reclamat sau a martorilor - si sa includa obligatia de raportare anuald a numarului de cazuri semnalate si a
modului de solutionare, intr-un format anonimizat, pentru a asigura transparenta si a evidentia daca fenomenul
este tinut sub control.

In profesiile juridice liberale, instrumentul principal de reglementare a conduitei este codul deontologic. Ca atare,
Codul deontologic al avocatilor, al notarilor si regulile Uniunii Executorilor trebuie actualizate pentru ainclude in
mod expres sanctiuni disciplinare eficiente in caz de hartuire sau discriminare comisa de membrii acestor corpuri.
De exemplu, daca un avocat este gasit vinovat de hartuirea unui coleg sau a unui client, codul deontologic ar
trebui sa permita suspendarea sau excluderea sa din profesie, in functie de gravitate. Organele de conducere
ale profesiilor liberale ar trebui sa coopereze strans cu Consiliul pentru Egalitate, astfel incat recomandarile sau
constatarile acestuia sa poata declansa din oficiu procedurile disciplinare interne.
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Un al patrulea palier il reprezinta dimensiunea economica a egalitatii, care tine de transparenta si auditul
public al situatiei. Institutiile din sistemul justitiei ar trebui sa fie un model in promovarea egalitatii, inclusiv prin
monitorizarea indicatorilor relevanti. Ca buna practica, ar putea fi creat un document anual de monitorizare a
egalitatii in justitie, care sa devina un instrument anual obligatoriu de evaluare: practic, publicarea unui set de
indicatori-cheie privind egalitatea de gen in fiecare institutie (instante, procuraturi, INJ etc.). Acest masurator ar
putea include, de exemplu: diferentele de remunerare medii intre femeile si barbatii in functii echivalente (ajustate
dupa vechime si grad), ratele de promovare pe gen (procentul candidatilor promovati din totalul de candidati
femei vs. barbati, accesul la formare (numarul de femei vs. barbati care participa la traininguri), componenta pe
gen a comisiilor de concurs si a functiilor de conducere etc. Publicarea anuala a acestor date, insotita de planuri
de actiune atunci cand se constata dezechilibre, ar asigura transparenta necesara.

In cadrul focus-grupurilor, participantii au evidentiat o practica institutionald considerata relevanta pentru con-
solidarea echitatii interne, referindu-se la exemplul Judecatoriei Chisindu. Potrivit discutiilor, instanta a adoptat o
politica interna de stabilire echitabild a sporurilor de performanta, a sporurilor cu caracter specific si a premiilor,
cu scopul de a asigura ,transparenta si echitate in procesul de acordare a beneficiilor”. Aceasta abordare a fost
perceputd ca un factor pozitiv in dinamica organizationald, intrucat,,dupd implementarea procedurii, s-a imbu-
natatit increderea angajatilor in conducere”si,s-au redus semnificativ perceptiile privind distribuirea inechitabila
a premiilor si sporurilor”. Practica mentionatad a fost apreciata ca un model reaplicabil in alte institutii, in special
in contextul reformelor ce vizeazd cresterea transparentei si a motivatiei profesionale in sectorul public.

Pentru profesiile juridice liberale, de asemenea, politicile institutionale pot stimula egalitatea economica. S-a
mentionat anterior ideea de briefing echitabil in avocatura, care tine de angajamentul birourilor de avocati de
a oferi sanse egale avocatelor in dosarele importante. Uniunea Avocatilor ar putea supraveghea implementarea
acestui principiu, solicitand rapoarte voluntare de la birourile de avocati despre ponderea femeilor in echipele de
litigii majore si premiind in mod simbolic (prin clasificari publice sau diplome) pe acei,angajatori” din domeniu
care promoveaza activ femeile. De asemenea, UAM ar trebui sa adopte o politica clard de concediu parental
si reintegrare aplicabild avocatilor - de pilda, incurajand barourile sa ofere facilitati pentru avocatii care devin
parinti (reduceri temporare de cotizatii, acces la retele de suport, mentorat la revenire etc.).

In notariat, cum s-a sugerat, Camera Notariald poate monitoriza constant daca veniturile medii ale notarilor si
notarelor difera semnificativ fara o justificare obiectiva (de exemplu, daca notarele ar avea in mod sistematic
fncasari mai mici, desi volumul de acte e similar, ar fi un indiciu al unui posibil fenomen de evitare a notarelor
de catre clientii importanti — fenomen ce ar necesita o investigatie).

lar in privinta executorilor judecatoresti, desi accederea in aceasta profesie are loc mai rar (prin concursuri orga-
nizate la intervale mari), este esential ca Uniunea Executorilor sa mentina vigilenta cu privire la egalitatea de
gen: adoptarea si aplicarea acelorasi tipuri de protocoale anti-hartuire, asigurarea formarii continue sensibile la
gen si, atunci cand vor fi organizate noi concursuri de executori, vor trebui respectate reguli similare de comisie
mixta si criterii obiective.

Pentru a materializa toate aceste schimbari, este nevoie de vointd institutionala si de o buna coordonare inte-
rinstitutionala. Multe dintre elementele de mai sus au inceput deja sd se contureze. De exemplu, in cadrul CSM
a fost aprobat recent un proiect de Strategie de Resurse Umane a Sistemului Judiciar (2023)'', in care Consiliul
Superior al Magistraturii pledeaza pentru o politica de egalitate de gen si de tratament pentru barbati si femei
in procesul de recrutare si de gestionare a resurselor umane.

2.5. MONITORIZAREA APLICARII PRINCIPIULUI
EGALITATII DE GEN IN PROFESIILE JURIDICE

Monitorizarea sistematica si evaluarea continua a modului in care se aplica principiul egalitatii de gen in pro-
fesiile juridice reprezinta o componenta indispensabild pentru asigurarea progresului real. Fara date fiabile si
fara mecanisme de raportare transparents, initiativele de politici risca sa ramana la nivel declarativ. De aceea,
colectarea de date dezagregate pe gen si indicatorii clari de performanta trebuie sd faca parte integranta din
guvernanta sistemului judiciar si a profesiilor juridice conexe.

O masurd prioritara consta in instituirea obligatiei ca fiecare organ de autoadministrare si/sau fiecare institutie
de nivel superior din sectorul justitiei, dupa caz, sa colecteze si sa publice anual date statistice privind parcur-
sul profesional al femeilor si al barbatilor. Aceasta presupune ca, pentru fiecare etapa a fluxului profesional, sa

131 Consiliul Europei. (2024, 20 noiembrie). Imbundtdtirea cadrului strategic al resurselor umane judiciare in Republica Moldova prin apli-

carea instrumentelor CEPEJ. Disponibil online: https://www.coe.int/ro/web/chisinau/-/improvement-of-the-strategic-framework-of-
judicial-human-resources-in-the-republic-of-moldova-by-applying-cepej-tools
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fie monitorizata participarea ambelor genuri: numarul de candidati femei si barbati inscrisi la concursurile de
admitere in profesie si numarul/proportia celor admisi; structura pe gen a persoanelor care ocupa efectiv functii
(judecatori, procurori, avocati activi, notari in functie s.a.); numarul de promovadri si de numiri in functii de con-
ducere, defalcate pe gen; componenta pe gen a comisiilor de examen, disciplina sau altor structuri colegiale;
participarea la formdri profesionale (numarul de femei vs. barbati care urmeaza cursuri de perfectionare); precum
si date privind reclamatiile si sanctiunile legate de discriminare sau hdrtuire. Informatiile ar trebui centralizate
si facute publice - de pilda, printr-un raport anual al CSM pentru instante, un raport al CSP pentru procuratura,
rapoarte ale Uniunii Avocatilor, ale Camerei Notariale si ale Uniunii Executorilor Judecdtoresti - pentru a permite
identificarea tendintelor si a eventualelor disfunctii.

Pentru interpretarea corecta a datelor brute, este recomandata utilizarea unor indicatori comuni, cu mentiu-
nea expresa cd in dreptul Republicii Moldova si la nivel european nu exista un prag numeric prestabilit care
sa consacre, prin el insusi, existenta discrimindrii. Indicatorii pot include: rate de selectie/promovare pe gen;
diferenta absoluta de rata (diferenta in puncte procentuale intre sansele de reusita ale femeilor si ale barbatilor
la un concurs); raportul de sanse (odds ratio), care indica de cate ori sunt mai mari sansele unui grup de a obtine
promovarea fata de celdlalt; raportul de reprezentare (ponderea unui gen intr-o anumita pozitie raportata la
ponderea sa in populatia de baza a profesiei); si raportul de impact (rata unui grup raportata la rata cea mai mare
observata), utilizat exclusiv ca instrument descriptiv, nu ca standard legal. De exemplu, daca femeile reprezinta
54 % din totalul judecatorilor, dar doar 20 % din presedintii de instantd, raportul de reprezentare evidentiaza
un deficit semnificativ la nivel decizional.

Este important ca rapoartele anuale sa nu se limiteze la prezentarea de cifre, ci sa includa si analize calitative
ale cauzelor identificate, precum si masuri corective propuse pentru remedierea dezechilibrelor. De exemplu,
daca intr-un anumit an procentul de femei admise la INJ scade semnificativ fata de cel al barbatilor, raportul ar
trebui sa investigheze motivele (numar mai mic de candidate, punctaje mai scazute, eventuale componente ale
examenului cu efect disproportionat) si sa propuna solutii adecvate (campanii de incurajare a candidaturilor
feminine, sesiuni de pregatire tintite, revizuirea elementelor de evaluare care pot induce efecte indirecte). in
acest mod, monitorizarea statistica devine un instrument de guvernanta si de imbundtatire continud, dar nu
doar un exercitiu de raportare.

Un rol central in coordonarea eforturilor de monitorizare ar putea reveni Ministerului Justitiei si, posibil, unor
organisme nationale specializate (cum ar fi o structura in cadrul Ministerului Muncii si Protectiei Sociale, respon-
sabila de politici de gen). S-ar putea institui la nivelul Ministerului Justitiei un registru public al rapoartelor de
egalitate din justitie, integrat cu politicile nationale de egalitate de sanse. Acest registru ar asigura accesul facil
al oricarui cetdtean la informatiile privind modul in care puterea judecatoreasca si profesiile juridice respecta
principiul egalitatii de gen, sporind transparenta si presiunea publica pentru progres. De asemenea, Ministerul
ar putea sintetiza aceste rapoarte intr-o analiza anuala la nivel national, evidentiind zonele unde exista probleme
comune (de exemplu, daca in toate profesiile se constata o subreprezentare a femeilor in functii de conducere,
sau daca peste tot se remarca diferente salariale intre genuri in anumite pozitii, atunci e clar ca e nevoie de o
interventie strategica coordonatd).

Un altinstrument de responsabilizare este includerea unor obiective cantitative legate de egalitate in criteriile de
performanta manageriala ale conducatorilor institutiilor judiciare si ai organizatiilor profesionale. De pildd, atunci
cand CSM evalueaza activitatea anuald a presedintilor de instantd, ar putea tine cont si de eforturile acestora in
promovarea egalitatii (cum ar fi daca au asigurat mentorat pentru judecatoare etc.). Similar, la alegerea organelor
de conducere ale Uniunii Avocatilor sau Camerei Notariale, candidatii ar trebui sa isi asume in programul lor
masuri de crestere a egalitatii de gen, iar realizarea acestor masuri sé fie verificata periodic.

Monitorizarea eficienta presupune, totodatd, o reactie prompta la abaterile de la indicatori. Daca datele aratd ca,
in pofida eforturilor, nu s-au realizat progrese intr-un anumit interval (sau, de exemplu, s-au constatat regrese),
ar trebui declansate audituri tematice sau planuri de actiune focusate. S& presupunem cd dupa doi ani de la
adoptarea unor politici, procentul femeilor in functii de conducere din procuraturd rdmane neschimbat la un
nivel foarte scazut — atunci CSP, impreuna cu Consiliul pentru Egalitate si cu experti independenti, ar trebui sa
analizeze in detaliu procesul de numire in functii de conducere si s identifice blocajele: poate problema tine de
componenta comisiilor, poate de lipsa candidaturilor feminine (caz in care trebuie stimulatd depunerea candida-
turilor), sau poate de criteriile de selectie care favorizeaza anumite tipologii de cariera. Planul de actiune rezultat
ar putea include masuri suplimentare (exemplu: head-hunting pentru femei competente carora sa li se propuna
sa candideze, mentorat specific pentru pregatirea lor, ajustarea criteriilor care s-au dovedit nerezonabile etc.).
Aceste planuri ar trebui asumate la nivel institutional si implementate cu celeritate, apoi evaluate la randul lor.

Un alt aspect al monitorizarii tine de cooperarea internationala. Date fiind angajamentele europene si internati-
onale ale Republicii Moldova, evolutia egalitatii de gen in justitie este urmarita si de organisme precum Consiliul
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Europei (Comitetul European pentru Drepturile Sociale, prin rapoartele periodice ale CEPEJ, prin monitorizarea
implementdrii Strategiei de gen etc.) sau Comitetul CEDAW al ONU (care, in observatiile sale catre tard, adreseaza
deseori recomandari privind participarea femeilor in procesul decizional).

In consecints, sistemul national de monitorizare ar trebui conceput si pentru a putea raspunde cerintelor de
raportare externd. De exemplu, CEPEJ solicitd cu anumita periodicitate date despre procentul femeilor judecdtoare
si procuroare, despre ponderea lor in functii de conducere, despre existenta unor planuri de egalitate de genin
sistemul judiciar etc. - toate aceste informatii ar trebui generate automat de procesul intern de monitorizare,
ceea ce ar demonstra partenerilor externi un angajament constant. in plus, existenta datelor faciliteaza schimbul
de bune practici cu alte tari: Moldova s-ar putea raporta mai usor la situatia altor state (de exemplu, sa compare
propriul ,index al egalitatii” cu altele) si ar putea invata din politicile care s-au dovedit eficiente in alta parte.

Nu in ultimul rand, monitorizarea trebuie sd implice si societatea civila si organizatiile profesionale indepen-
dente. Asociatiile de femei din domeniul juridic (precum Asociatia Femeilor din Procuraturd) pot juca un rol de
watchdog constructiv, semnaland probleme si propunand solutii. Mass-media si publicul larg trebuie sa aiba
acces la datele privind egalitatea in justitie, pentru a putea genera dezbateri informate si pentru a responsabiliza
institutiile. In definitiv, scopul monitorizarii este de a asigura ca principiul egalitatii de gen nu ramane un ideal
pe hartie, ci se traduce in schimbari palpabile: mai multe femei in pozitii de leadership, disparitia diferentelor
salariale nejustificate, un mediu de lucru lipsit de hartuire si discriminare.
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CAPITOLUL lll: DEZVOLTAREA
IN CARIERA S| PROMOVAREA
PROFESIONALA

3.1. CRITERIILE S| PROCEDURILE DE PROMOVARE
IN FUNCTII S1 POZITII SUPERIOARE

Dezvoltarea in cariera si promovarea in functii superioare constituie aspecte fundamentale ale exercitarii profe-
siilor juridice, iar accesul egal al femeilor la aceste oportunitati este esential pentru realizarea unei reprezentari
echilibrate in toate nivelurile ierarhice. Analiza criteriilor si procedurilor de promovare din profesiile juridice
din Republica Moldova releva diferente semnificative intre sectorul public si profesiile liberale, precum si intre
diferitele profesii in ceea ce priveste transparenta, obiectivitatea si eficacitatea in promovarea diversitatii.

Regimul juridic al promovarii in functii si pozitii superioare in profesiile juridice din Republica Moldova este
guvernat de principiile legalitatii, meritocratiei, impartialitatii si transparentei, in cadrul garantiilor constitu-
tionale ale independentei actorilor justitiei. Normele aplicabile decurg din legislatia organica speciala si din
regulamentele autoritatilor de autoadministrare profesionala si ale administratiei publice centrale, completate
de exigentele de integritate si de standardele europene relevante. in consecint, criteriile si procedurile de
promovare trebuie proiectate si aplicate astfel incat sa asigure corelarea carierei cu performanta, integritatea
si competenta, cu motivare individualizatd si cai efective de contestare, evitand orice aparente de favoritism,
discriminare sau influenta nelegitima.

Transversal, asupra tuturor profesiilor analizate, actioneaza principiul egalitatii de tratament si interzicerea
discriminarii. Legislatia Republicii Moldova garanteaza, in principiu, promovarea in functii si pozitii superioare
in profesiile juridice din Republica Moldova in conditii de egalitate intre femei si barbati, fara criterii legate de
sex, in temeiul Legii nr. 121/2012 si al Legii nr. 5/2006. Desi cadrul normativ national consacra o neutralitate
formala de gen in promovarea in functii si pozitii superioare, standardul juridic aplicabil cere mai mult decat
absenta interdictiilor explicite: autoritatile si organismele profesionale au o obligatie de diligenta de a preveni
discriminarea indirecta.

Pentru judecatori, cadrul primar este compus din Legea nr. 544/1995 cu privire la statutul judecatorului, care
consacra independenta functiei (art. 3), garantiile exercitarii acesteia (art. 6) si numirea prin concurs (art. 9),
corelat cu Legea nr. 947/1996 cu privire la Consiliul Superior al Magistraturii (CSM), prin care se reglementeaza
competenta CSM in materia carierei (art. 4), conditiile de cvorum (art. 15 alin. (2)) si regula adoptarii hotararilor
cu majoritatea membrilor prezenti, cu exceptia propunerii repetate cand se cere majoritatea calificata de doua
treimi (art. 24 alin. (1) raportat la art. 19 alin. (4)).

Reforma procedurilor de cariera a fost consolidata prin Legea nr. 147/2023 privind selectia si evaluarea perfor-
mantelor judecatorilor, care reglementeaza principiile selectiei si evaluarii (art. 3), componentele si metricile
concursului, inclusiv formula de punctaj (art. 6 si, in special, art. 6 alin. (7)), formele evaluarii (periodica si extra-
ordinard) si mecanismele de organizare si functionare ale Colegiului pentru selectia si evaluarea judecatorilor
(dispozitiile generale ale legii). in aplicare, CSM a aprobat regulamente procedurale sectoriale care operatio-
nalizeaza legea, inclusiv Regulamentul privind selectia si evaluarea judecatorilor (HCSM nr. 274/19 din 28 mai
2024), care prevede punctajele minime si cerintele probatorii (de exemplu, praguri agregate pentru competente,
integritate si performantd) si mecanismele de publicare a rezultatelor concursurilor.
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Promovarea judecatorilor catre instante de grad superior, precum si numirea in functii de conducere in instante,
trebuie sd se intemeieze pe rezultate masurabile ale activitatii (calitate, eficientd, stabilitate jurisprudentiald), pe
conduita etica si pe absenta sanctiunilor disciplinare, evaluate potrivit Legii nr. 147/2023 (art. 3, art. 6 alin. (7)) siin
procedurile CSM (Legea nr.947/1996, art. 4; art. 24 alin. (1) coroborat cu art. 19 alin. (4)). Indicatorii operationalizati
in practica CSM includ rata de casare, respectarea termenelor de redactare, complexitatea si volumul cauzelor,
calitatea motivarii simanagementul sedintelor de judecatd, completate de evaluarea integritatii. Hotararile CSM
vor fi motivate in fapt si in drept, cu trimitere expresa la criteriile publicate si la textele legale aplicabile, pentru
a permite controlul jurisdictional adecvat.

Situatia de ansamblu a femeilor din sistemul judecdtoresc din Republica Moldova releva atat progrese importante,
cat si dezechilibre persistente. Pe de o parte, proportia femeilor in randul judecatorilor a crescut considerabil in
ultimele decenii, de la aproximativ o treime acum zece ani (33,6 % in 2008) la aproape jumadtate in anii recenti'*2
Acest proces de ,feminizare a justitiei” a condus, in 2020, la atingerea pragului paritatii de gen, iar in prezent
femeile chiar depdsesc numeric barbatii in randul judecatorilor (54,6 % din totalul celor 355 de judecatori la
1 iulie 2025 sunt femei).

Cresterea organicd a numarului de judecdtoare nu a fost insa insotita de politici publice sistematice care sd recu-
noasca explicit contributia femeilor ori sa raspunda nevoilor lor profesionale si personale. Accederea formala
in profesie este astdzi relativ echitabild, insd promovarea profesionald a femeilor rdmane disproportionata. Cu
alte cuvinte, egalitatea de sanse nu poate fi redusa la egalitatea numerica de la baza sistemului, atata timp cat
in pozitiile superioare se constata diferente notabile.

Tabelul 10. Numadrul total de judecdtoriin perioada 01 ianuarie 2020 - 1 julie 2025

Anul | Numadrul de judecdtori barbati | Numarul de judecatoare femei | Total
2020 232 230 | 462
2021 219 223 | 442
2022 211 223 | 434
2023 184 203 | 387
2024 172 202 | 374
2025 161 194 | 355

Desi la nivelul instantelor de fond numeroase femei judecdtor au ajuns sa exercite (adesea cu titlu interimar)
roluri de conducere, aceste cazuri punctuale nu indica neapdrat o tendinta consolidata. In randul judecatorilor,
numirile in functii de conducere sunt predominant feminine, dar fara o tendinta clara de crestere, deoarece
majoritatea respondentilor au indicat ca in aceste functii persoanele detin interimatul. Multi respondenti au
indicat ca functiile sunt ocupate prin interimat, ceea ce poate distorsiona perceptia asupra tendintei reale. In
majoritatea instantelor, femeile au fost numite mai frecvent in functii de conducere. Exemple notabile sunt in
Judecatoria Cimislia: 9 femei, 0 barbati; Curtea de Apel Centru: 4 femei, 0 barbati; Judecatoria Chisinau: 5 femei,
0 barbati. Instantele cu echilibru sau dominanta masculina sunt Judecatoria Balti: 0 femei, 4 barbati, Judecatoria
Cahul: 1 femeie, 2 barbati si Curtea de Apel Sud: 2 femei, 2 barbati.

Implicarea disproportionata a femeilor in functii de conducere poate reflecta o tendinta pozitiva de echitate
de gen, dar lipsa unei cresteri clare si prevalenta interimatului sugereaza o instabilitate institutionala. Datele
prezentate insa trebuie interpretate cu acuratete, deoarece raspunsurile pot reflecta o confuzie intre numirea
intr-o instanta superioara si numirea intr-o functie de conducere. Criza de judecatori in Curtile de Apel a generat
un val de numiri, dar acestea nu trebuie confundate cu functiile de conducere propriu-zise.

132 lordache, R--E., & lonescuy, R. I. (2019). Analiza dimensiunii de gen in sectorul justitiei in Republica Moldova: Pretul personal al prezentei
femeilor in sistemul judecdtoresc. Centrul de Resurse Juridice din Republica Moldova. Disponibila la: https://crjm.org/wp-content/
uploads/2019/10/Raport_analiza-dimensiunii-de-gen_finalweb.pdf#:~:text=P%C3%A2n%C4%83%20%C3%AEn%20anul%20
2008%2C%2076.4,Aceast%C4%83%20dinamic%C4%83%20de
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Figura 17. Numadrul femeilor si al barbatilor judecdtori care, in ultimii 5 ani, au fost numiti in functii de conducere

Din perspectiva datelor statistice comunicate de CSM, se confirma c4, la 1 iulie 2025, functiile de conducere din
instante sunt detinute preponderent de barbati.

Astfel, din totalul de 28 de functii administrative (presedinti si vicepresedinti de instante), 64,3 % sunt ocupate
de barbati. Curtea Suprema de Justitie reprezinta o exceptie notabila: singura functie administrativa de acolo
(presedintele CSJ) este detinuta de o femeie, ceea ce poate fi interpretat fie ca un semnal simbolic pozitiv, fie
ca o situatie izolata. La nivelul celor trei curti de apel, decalajul de gen este pronuntat — doar 1 din 6 functii
de conducere (16,7 %) este ocupata de o femeie. La nivelul judecatoriilor (instantele de fond), distributia este
ceva mai echilibrata, dar tot inegala: femeile ocupd 8 din 21 de functii de conducere (circa 38 % dintre functiile
administrative), sub pragul paritatii.

Aceasta distributie sugereaza cd, desi femeile sunt tot mai prezente in profesie (peste jumatate dintre judeca-
tori), accederea lor in functiile de conducere nu reflecta aceeasi pondere. Mai mult, decalajul de reprezentare se
accentueaza odata cu urcarea in ierarhie - fenomen echivalent cu un ,blocajla nivel intermediar”, adesea descris
ca efect de ,plafon de sticld” (glass ceiling) in literatura de specialitate. Cu alte cuvinte, desi exista tot mai multe
femei judecatoare la baza sistemului, ele sunt semnificativ subreprezentate la nivelurile instantelor superioare.
Datele privind ocuparea de femei a functiilor administrative la 01 iulie 2025 in instantele judecatoresti sunt
reflectate in Tabelul de mai jos:

Tabelul 11. Distributia pe bazad de gen a femeilor in functii administrative

Curtea Suprema de Justitie 0 1 1
Curtile de Apel 5 1 6
Judecétoriile 13 8 21
Total 18 10 28
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Distributia pe varsta si nivel de instantd

Distributia pe grupe de varsta si nivel de instanta confirma aceasta tendinta: potrivit datelor oficiale, femeile
sunt majoritare in randul judecatorilor de la instantele de fond in grupele de varsta medie (35-44 de ani), insa
la nivelul curtilor de apel si al CSJ, barbatii predomina in functiile superioare la grupele de varsta echivalente
(45+), femeile avand o prezenta mai vizibila abia la varste apropiate de 50 de ani. Aceasta poate indica faptul ca
judecatoarele tind sa avanseze in cariera mai tarziu sau mai greu decat barbatii, posibil din cauza unor bariere
institutionale sau culturale in primii ani de afirmare profesionala la nivel inalt.

Tabelul 12. Distributia pe baza de vdrstd a femeilor in functii administrative

Grupa de varsta
Nivelul instantei Sub 30 ani 30-34 ani 35-39 ani 40-44 ani
Barbati | Femei | Barbati | Femei | Barbati | Femei | Barbati | Femei
Curtea Suprema de Justitie 0 0 0 0 0 0 1 0
Curtile de Apel 0 0 0 0 3 0 3 0
Judecatoriile 0 0 5 9 45 42 37 56
Total 0 0 5 9 48 42 41 56
Grupa de varsta
45-49 ani 50-54 ani 55-59 ani 60-65 ani
Curtea Suprema de Justitie 1 2 0 3 1 0 0 0
Curtile de Apel 8 7 5 4 1 0 1
Judecatoriile 21 33 17 23 10 8 3 4
Total 30 42 22 30 12 10 3

Analiza datelor furnizate de CSM cu privire la concursurile de promovare si numire in functii superioare (atat
pe verticald, catre instante de nivel mai inalt, cat si pe orizontald, catre functii administrative de conducere)
evidentiaza mai multe tendinte relevante privind egalitatea de sanse:

Transferul judecatorilor intre instante de prim nivel

In perioada 2020-2024, un numir total de 55 de judecatori (24 de barbati si 31 de femei) au participat la concur-
suri de transfer lateral (de exemplu, transferul de la o judecatorie la alta, considerat un pas in evolutia carierei).
Dintre acestia, 38 de judecatori au reusit transferul (18 barbati si 20 de femei), ceea ce reprezinta o ratd generala
de succes de 69 %. Succesul a fost insd inegal distribuit pe gen. Desi numarul absolut de femei care au obtinut
transferul este mai mare (20 vs. 18), rata de succes este mai ridicata in randul barbatilor (75 % comparativ cu 64,5 %).

Tendinta s-a manifestat constant pe parcursul ultimilor ani analizati, cu o crestere vizibild a numarului de femei
candidate si transferate in anii 2023-2024. Addugand evolutiile din 2025 (pand la 1 iulie): au participat 11 candidati
(5 barbati, 6 femei), iar 7 au fost transferati (4 barbati, 3 femei) cu rate de succes: 80,0 % — pentru barbati (4/5) si
50,0 % - pentru femei (3/6). Astfel, rezultatul cumulat ramane favorabil candidatelor si confirma functionarea,
in medie, a mecanismelor de transfer fara dezavantaje sistematice de gen.

Promovarea in functii de conducere la nivelul judecatoriilor (instante de prim nivel)

Aceasta categorie vizeaza concursurile pentru functiile de presedinte sau vicepresedinte de judecatorie. Datele
aratd oportunitati foarte limitate in perioada analizatd, de fapt, in anii 2020-2021 au avut loc ultimele asemenea
promovari, niciun concurs de acest tip nefiind organizat in 2022-2025 (cel putin pand la 1 iulie 2025). Per total,
doar 5 posturi de conducere la judecatorii au fost ocupate prin concurs in intervalul 2020-2025, dintre care 1
singur post a revenit unei femei (celelalte 4 fiind obtinute de barbati). Numarul candidatilor inscrisi la aceste
concursuri a fost, de asemenea, redus: 15 candidati in total (12 barbati si doar 3 femei) pentru toate functiile
scoase la concurs in 2020-2021. Aceasta se traduce intr-o participare feminind modesta (20 % dintre candidati)
si intr-o reprezentare la fel de modesta in randul celor promovati (20 % femei in posturile obtinute).

Rata de succes a candidatelor comparativ cu candidatii a fost aproximativ similara (o candidata din 3 a reusit,
fata de 4 candidati din 12 - circa 33 % in ambele cazuri), semn ca problema principala nu a fost neaparat eva-
luarea inegald, ci mai curand numdrul mic de femei care au candidat pentru aceste pozitii si numarul limitat de
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concursuri organizate. Faptul ca in ultimii ani nu s-au mai organizat concursuri pentru conducerea instantelor
de fond reprezinta el insusi un obstacol structural in calea avansarii in cariera, afectand deopotriva femeile si
barbatii, dar mai ales pe cei (cele) care, altminteri, ar fi fost eligibili/eligibile si interesati/interesate de promo-
vare. Lipsa de regularitate in organizarea acestor concursuri diminueaza predictibilitatea traseului profesional
si poate descuraja potentialele candidate sa aspire la functii de conducere, contrar principiilor meritocratice si
de transparenta prevazute de lege.

Promovarea judecatorilor la curtile de apel

in perioada 2020-2024 se disting doua intervale temporale: anii 2020-2021, in care au avut loc concursuri de
promovare la apel, si anii 2022-2023, in care nu s-a organizat niciun concurs, urmate de reluarea procesului in
2024. Per total, in 2020-1 iulie 2025 au concurat 65 de judecatori (46 de barbati, 19 femei), iar 25 au fost promovati
(19 barbati, 6 femei), ceea ce corespunde unei rate generale de succes de 38,5 %. Distributia pe gen a succesului
releva un avantaj pentru barbati: au promovat aprox. 41,3 % dintre candidatii barbati (19/46), comparativ cu 31,6 %
dintre candidatele femei (6/19), proportia femeilor promovate din totalul promovatilor fiind de 24 % (6 din 25).

Defalcat pe ani: in 2020 au fost 21 de candidaturi (16 barbati, 5 femei) si 3 promovari (toate masculine); in 2021 -
15 candidaturi (11 barbati, 4 femei) si 4 promovari (toate masculine); 2022-2023 - fara concursuri; in 2024 — 29
de candidaturi (19 barbati, 10 femei) si 18 promovari (12 barbati, 6 femei); pana la 1 iulie 2025 - 0 concursuri.

Cu alte cuvinte, desi relansarea din 2024 a readus promovari feminine, ansamblul intervalului ramane dominat
de barbati atat la intrare, cat si ca rezultate, iar pauza procedurala (2022-2023) a determinat volumul semnifi-
cativ de promovari in 2024 fara a corecta dezechilibrul de gen in ansamblu. Datele indica un blocaj la nivelul
intermediar al carierei, in sensul scaderii accentuate a ponderii femeilor in functiile intermediare de conducere.

Promovarea judecadtorilor in functiile de conducere la curtile de apel

In perioada 20202025, datele comunicate indica o participare totala de 8 candidati la concursurile pentru functii
de conducere in curtile de apel (6 barbati si 2 femei), cu 2 numiri efective si toate - in favoarea barbatilor. Dinamica
anuald arata ca procesul a fost activ in 2020 (6 candidati, dintre care 5 barbati si 1 femeie; 2 numiri, ambele pentru
barbati) si2021 (2 candidati, dintre care 1 barbat si 1 femeie; 1 numire, barbat), urmat de o stagnare in 2022-2025
(fara candidati si fara numiri in setul analizat). Indicatorii de rezultat confirma un dezechilibru pronuntat: barbatii
au fost promovati in toate cazurile. Configuratia releva existenta unei bariere la nivelul promovarii in functie, cu
potentiale implicatii pentru respectarea obligatiilor de egalitate de sanse. Desi femeile au participat la concur-
suri in primii doi ani ai perioadei, nicio candidata nu a fost numita, ceea ce impune o evaluare suplimentara a
etapelor procedurale si a criteriilor aplicate in practica pentru a exclude barierele indirecte.

Promovarea in functia de judecdtor la CSJ

Accederea la instanta supremad reprezinta apogeul carierei judiciare si s-a desfasurat in conditii speciale in ultimii
ani. Conform datelor CSM, in perioada 2020 - 1 iulie 2025 au fost numiti in functia de judecdtor la CSJ un numar
total de 13 judecatori, dintre care 7 femei si 6 barbati. Numirile au rezultat din concursurile organizate in principal
n anii 2020 si 2024, cu o activitate limitata si in prima parte a anului 2025. Din 38 de candidati inscrisi cumulat
in concursurile de accedere la CSJ (21 de barbati si 17 femei), 13 au fost promovati (6 barbati si 7 femei), rata
generala de succes fiind de aproximativ 34 %. Rata de succes pe gen a fost insa puternic in favoarea femeilor:
41 % dintre candidate au reusit promovarea la CSJ, comparativ cu doar 28 % dintre candidatii de sex masculin.

Aceasta diferenta substantiala reflecta faptul ca judecatoarele care au aspirat la functia de judecator al CSJ au avut,
per ansamblu, un palmares foarte bun. Explicatiile posibile tin, pe de o parte, de pregatirea si experienta solida a
candidatelor, precum si de contextul procedural al reformelor in justitie. Evolutia anuala a ardtat ca in 2020 pro-
movdrile la CSJ au fost perfect echilibrate (3 barbati si 3 femei numitiin acel an). n schimb, in 2021-2023 nu a fost
numit niciun judecator nou la CSJ (perioada de stagnare institutionala), pentru ca in 2024 procesul sa fie reluat,
iar majoritatea celor promovati in 2024 sa fie femei. Per ansamblu, dinamica de gen la promovarea in CSJ a fost
favorabila femeilor, care au dovedit o performantda remarcabila in obtinerea acestor posturi de maxim prestigiu.

Promovarea in functii de conducere la Curtea Suprema de Justitie

Inintervalul 2020-2025, de fapt, a existat un singur concurs relevant (in anul 2020), in urma caruia CSJ si-a com-
pletat conducerea. Atunci au fost implicati 9 candidati (5 barbati si 4 femei) si au fost numite 2 femei in functii de
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conducere: (presedinte, respectiv vicepresedinte). Rezultd cd rata de succes a candidatelor a fost de 50 % (1 din
2 femei a reusit). Dupa 2020, nu a mai avut loc niciun concurs pentru functii de conducere la CSJ pana la 1 iulie
2025, ceea ce inseamna o pauza de cinci ani in reinnoirea leadershipului instantei supreme.

Aceasta absenta a oricaror oportunitati de accedere la conducerea CSJ timp de o jumatate de deceniu pune
probleme de transparenta si dinamism institutional. Pe de o parte, ea poate fi explicata prin situatii obiective
(spre exemplu, mandatul in curs al conducerii sau contextul de reforma a CSJ), dar, pe de alta parte, ea con-
travine principiului rotatiei si meritocratiei si poate alimenta perceptii de opacitate. In planul egalitatii de gen,
datele fiind atat de limitate, nu se pot trage concluzii ferme - faptul ca o femeie a detinut presedintia CSJ in
acest interval este un precedent pozitiv, insa ramane un caz singular si nu e rezultatul unui proces competitiv
repetat care sa confirme o tendinta.

Cariera procurorilor este reglementata de Legea nr. 3/2016 cu privire la Procuraturd, titlul privind ,Selectia si
cariera procurorilor” (Cap. V). Legea consacra regula selectiei si carierei prin concurs (art. 19 alin. (1)), defineste
cariera (art. 19 alin. (2)), stabileste conditiile de eligibilitate (art. 20), inclusiv cerintele de vechime si calificative
minime pentru functiile din Procuratura Generala si procuraturile specializate (art. 20 alin. (4)), instituie verifica-
rea stdrii de sanatate, inclusiv evaluarea psihologica si psihiatrica (art. 21), reglementeaza Registrul candidatilor
(art. 22), criteriile pentru selectie/cariera (art. 23), procedura concursului (art. 24) si numirea in functie (art. 25).

Mecanismul de echilibru institutional intre Consiliul Superior al Procurorilor (CSP) si Procurorul General rezulta din
art. 25 alin. (2): refuzul motivat al Procurorului General poate fi infrant prin propunerea repetata cu votul a doua
treimi dintre membrii CSP, caz in care numirea devine obligatorie. Competentele normative secundare ale CSP
includ elaborarea regulilor procedurale, prin regulamentele aprobate in temeiul legii; in special, Regulamentul
cu privire la procedura de selectie a procurorilor, evaluarea performantelor si functionarea Colegiului pentru
selectia si evaluarea procurorilor (hotararea CSP nr. 1-16/2024 din 19.01.2024) detaliaza criteriile, fluxul etapelor,
grilele de punctaj si cile de atac. In plan metodologic, concursurile de promovare trebuie s& opereze, cu ponderi
clare, intre performanta profesionald evaluata periodic, competentele manageriale (pentru posturi de condu-
cere), integritatea/reputatia, formarea continud si capacitatea de coordonare interinstitutionala, cu publicarea
etapelor si motivarea hotararilor CSP.

In analiza datelor prezentate de Procuratura General3, la 30 iunie 2025, femeile detin 14 din 81 de functii de
conducere in toate tipurile de procuraturi, adica 17,3 %. Defalcat, la Procuratura Generala sunt 3 femei si 11
barbati (21,4 % femei), in procuraturile specializate — 1 femeie si 7 barbati (12,5 % femei), iar in procuraturile teri-
toriale — 10 femei si 49 de barbati (16,9 % femei). Aceasta distributie arata ca la nivelul procuraturilor specializate
se concentreaza cea mai scazuta pondere de femei in conducere, iar nivelul teritorial, desi reuneste majoritatea
posturilor de conducere (59 din 81), rdamane la randul sdau sub media sistemului. Raportata la componenta
intregului corp de procurori la aceeasi datd, reprezentarea in conducere este vizibil sub proportia femeilor din
sistemul procuraturii.

Tabelul 13. Repartizarea procurorilor conducdtoriin unitatile structurale dupa criteriul de gen

Femei Barbati
Procuratura Generala 3 1
Procuraturile specializate 1 7
Procuraturile teritoriale 10 49

Per total, 192 din 588 de procurori sunt femei (32,7 %): la Procuratura Generald femeile sunt 24 din 59 (40,7 %),
in procuraturile specializate — 16 din 72 (22,2 %), iar in teritoriu — 152 din 457 (33,3 %). Asadar, in toate cele trei
tipuri de procuraturi ponderea femeilor in functiile de conducere este inferioara ponderii lor din totalul de per-
sonal, diferenta fiind deosebit de mare la PG (21,4 % in conducere vs. 40,7 % in personal) si in teritoriu (16,9 % in
conducere vs. 33,3 % din personal). Raportul dintre ponderea femeilor in corpul procurorilor si ponderea acestora
in functiile de conducere releva ca dificultatile se manifesta cu precadere la etapa de accedere/promovare in
functiile de conducere, nu la intrarea in profesie sau la exercitarea functiilor de executie. Promovarea in functiile
de conducere este detaliata mai jos. Datele privind repartizarea procurorilor in functie de conducere dupa gen
si tipul de procuraturi sunt redate in Tabelul 14.

Repartizarea procurorilor dupa gen, varsta si tip de procuraturd (30.06.2025)

Conform informatiei furnizate de CSP pana la data de 30 iunie 2025 privind repartizarea procurorilor pe gen,
varsta si tipul de procuraturd, se contureaza un corp profesional majoritar masculin si concentrat in segmentele
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de varsta de 40-49 de ani. Din totalul de 588 de procurori, 192 sunt femei (32,7 %) si 396 sunt barbati (67,3 %). Pe
tipuri de procuraturi, ponderea femeilor difera vizibil: Procuratura Generala are aproximativ 40,7 % femei (24/59),
procuraturile teritoriale - circa 33,3 % (152/457), iar procuraturile specializate — aproximativ 22,2 % (16/72).

Structura pe varste arata o baza numerica situatd preponderent intre 40-44 de ani si 45-49 de ani. Segmentul
tanar este redus: sub 30 de ani figureazd 6 procurori (toti in teritoriu), iar grupa 30-34 de ani cuprinde 65 de
persoane (10 femei, 55 de barbati), aproape integral in procuraturile teritoriale. in Procuratura Generald nu apar
varste sub 35 de ani; concentrarea este la 45-49 ani (11 femei, 15 barbati) si 40-44 ani (3 femei, 10 barbati), ceea ce
confirma cd accederea in PG se produce, de reguld, dupd acumularea unei experiente relevante. in procuraturile
specializate, intrarea timpurie in profesie este limitata: nu apar persoane sub 30 de ani, iar la 30-34 ani figureaza
doar bdrbati (5). Prezenta se concentreaza in intervalele 40-44 de ani si 45-49 de ani. Procuraturile teritoriale
acopera intregul spectru de varsta si reprezinta principala poarta de intrare in profesie: toti procurorii sub 30 de
ani se regdsesc aici, iar la 30-34 ani apar aproape toate noile numiri (10 femei, 50 de barbati).

O evolutie relevanta pentru echilibrul de gen este vizibila odatd cu cresterea vechimii: in teritoriu, ponderea
femeilor urca de la 16,7 % la 30-34 ani (10/60) la aproape paritate in grupa 50-54 ani (28 de femei, 30 de bar-
bati). Aceasta evolutie indica faptul ca, pe masura ce creste experienta, creste si prezenta femeilor in esaloanele
intermediare ale sistemului; totusi, la varstele de intrare diferenta rdmane pronuntat in favoarea barbatilor. Per
ansamblu, constatam ca intrarea in profesie este predominant masculind (mai ales sub 35 de ani), ponderea
feminind este mai buna la nivelul Procuraturii Generale decat in restul sistemului, insa fara segmentul tanar, iar in
procuraturile specializate reprezentarea feminina este scazuta, cu prezenta notabila doar in intervalele de varsta
medii. Din perspectiva dezvoltarii de carierd, daca proportia femeilor nu creste la varstele de intrare in profesie
si in fluxul spre structurile specializate, diferentele de gen la nivelurile superioare se vor mentine.

Promovarea (ocuparea prin concurs) in functii de executie (2020-2025): procuraturile teritoriale

Conform datelor prezentate de CSP privind concursurile de promovare, barbatii au predominat ca numar atat
lainscriere, cat si la ocuparea acestor functii, in fiecare an analizat.

Tabelul 14. Promovarea (ocuparea prin concurs) procurorilor in procuraturile teritoriale (2020-01.08.2025)

An Participanti | Participante | Promovati | Promovate | Rata promovare | Rata promovare
barbati femei barbati femei barbati femei

2020 15 6 0 40 % 0%
2021 25 19 2 76 % 100 %
2022 76 19 17 4 22,4 % 21,1 %
2023 18 - - - -
2024 - - - - - -
2025 - - - - - -

Numarul candidatilor inscrisi a fost substantial mai mare la barbati, iar rata de succes a acestora — in general,
superioara. Astfel, in 2020 au concurat 15 procurori (15 barbati) pentru posturi in teritoriu, insa nicio femeie. n
2021 s-auinscris 27 de candidati (25 de barbati, 2 femei), dintre care au promovat 21 (19 barbati si 2 femei) — deci
2 participante, comparativ cu 19 barbati din 25. Situatia s-a imbunatatit numeric in 2022, cand s-a atins un varf
de 95 de participanti la concursurile din procuraturile teritoriale (76 de barbati si 19 femei). Dintre acestia, 21 de
procurori au obtinut promovarea (17 bdrbati si 4 femei). Femeile au rdmas mult in urma cu doar 4 promovate
fata de 17 promovati. Pentru 2023-2025, CSP nu a raportat date complete privind promovarile la nivel teritorial
(fie concursurile nu au avut loc), ceea ce impiedica deocamdatd evaluarea tendintelor recente. Cert este insd ca
subreprezentarea femeilor in procesul de ocupare a functiilor in procuraturile teritoriale ramane evidenta: chiar
si in anii cu participare feminina ceva mai ridicata (ex. 2022 cu 20 % participante femei), numarul si proportia
femeilor s-au mentinut modeste.

In cadrul focus-grupului nr. 1, participantele au evidentiat bariere culturale si institutionale persistente care
descurajeaza femeile sa candideze la functii de conducere in sistemul procuraturii. S-a remarcat ca, in perceptia
dominanta,,daca o femeie ajunge intr-o functie de conducere, se considera cd a avut mare noroc sau ca cineva a
promovat-o’, perpetuandu-se astfel prejudecata ca,nu e posibil”. Aceste stereotipuri afecteaza inclusiv increderea
femeilor in propriile aspiratii profesionale. O participanta a relatat o experienta personala in care, exprimandu-si
intentia de a candida la functia de Procuror General, a fost intampinata cu scepticism de cétre colege: , Tu, femeie,
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procuror general? Dar cine pe tine o sd te asculte?”. Astfel de atitudini, venite atat din partea colegilor barbati, cat
si femei, contribuie la mentinerea unui climat profesional in care accederea femeilor in pozitiile de conducere
este perceputa ca exceptionala si conditionata, nu ca un rezultat al meritului si competentei.

Promovarea (ocuparea prin concurs) in functii de executie (2020-2025): procuraturile specializate

in perioada analizata, participarea femeilor la concursuri a fost redusa, iar rezultatele confirma diferentele de
reusita intre barbati si femei. Datele furnizate de CSP au fost analizate in functie de distributia de gen in procesul
de promovare a procurorilor in cadrul procuraturilor specializate, pe baza datelor privind participarea si pro-
movarea in perioada 2020-2025. Accentul este pus pe identificarea disparitatilor de gen, eficienta promovarii
si tendintele institutionale.

Tabelul 15. Promovarea (ocuparea prin concurs) in functii de executie in procuraturile specializate (2020-2025)

An Participanti | Participante | Promovati | Promovate | Rata promovare | Rata promovare
barbati femei barbati femei barbati femei

2020 11 5 7 2 63,6 % 40 %*
2021 7 - 4 - 57,1 % -
2022 15 6 8 1 533% 16,7 %
2023 - - - - - -
2024 - - - - - -
2025 - - - - - -

In perioada analizata, participarea femeilor la concursuri a fost redusa, iar rezultatele confirma diferentele de
reusita intre genuri. Astfel, in 2020 au participat 16 candidati (11 barbati, 5 femei) si au fost promovati 9 pro-
curori (7 barbati, 2 femei), ceea ce corespunde unor rate de succes de 63,6 % pentru barbati si 40,0 % pentru
femei. In 2021, au concurat 7 barbati si nicio femeie; au fost promovati 4 barbati (57,1 %), 0 femei. Tn 2022, din
21 de participanti (15 barbati, 6 femei) au promovat 9 procurori (8 barbati, 1 femeie), cu 53,3 % rata de succes
la barbati si 16,7 % la femei.

Pentru 2023-2025, in raspunsul CSP la aceasta sectiune nu sunt inscrise date/concursuri finalizate.

Din coroborarea acestor date rezulta ca, pe segmentul analizat, participarea candidatelor este redusa, iar
probabilitatea de reusita a acestora este, in anii disponibili, inferioara celei a candidatilor barbati. Aceasta dife-
rentd factuald nu echivaleazd, prin ea insasi, cu o constatare de discriminare directd, dar semnaleaza un posibil
impediment la etapa de accedere/promovare in structurile specializate si poate constitui un indiciu de posibil
tratament diferentiat.

Promovarea procurorilor in functiile de conducere in cadrul procuraturilor specializate (2020-2025)

in perioada 20202025, accederea femeilor in functiile de conducere din procuraturile specializate apare, pe
baza datelor furnizate, extrem de limitat atat la nivel de participare, cat si la nivel de rezultat.

in intervalul 2020-2024 a fost inscrisa o singura femeie (in 2022) la astfel de concursuri. In 2020 a existat 1 can-
didat (barbat) pentru o functie de conducere specializata, pe care a si obtinut-0.1n 2021 nu s-a inregistrat niciun
candidat (concursuri neorganizate), iar in 2022 au concurat 4 persoane (3 barbati si 1 femeie) pentru functii de
sefi in procuraturile specializate. Rezultatul din 2022 a fost atipic: femeia candidata a fost promovata (obtinand
functia, in contextul in care era si singura femeie participanta), in timp ce niciunul dintre cei 3 barbati nu a reusit.
Totusi, acest caz singular (rata de succes de 100 % pentru femei in 2022) nu reflecta o tendinta, ci mai degraba
faptul c& atunci cand femeile ajung si candideze (lucru rar) pot avea rezultate foarte bune. In 2024 si 2025 au
avut loc cateva concursuri: in 2024 s-au inscris 4 barbati sia promovat 1 (0 femei implicate), iar in 2025 - 2 barbati
inscrisi, dintre care 1 promovat. in 2023-2025 nicio femeie nu a participat sau promovat vreun concurs pentru
functii de conducere in procuraturile specializate.

Concluzia ferma este cd accederea femeilor la conducerea procuraturilor specializate este extrem de limitatd, atat
ca participare, cat si ca promovare. Per ansamblu, barbatii domind numeric toate concursurile pentru functiile
de conducere in procuraturile specializate, iar femeile aproape ca lipsesc din competitie, ceea ce se traduce in
foarte putine numiri feminine (doar 1 cazin 5 ani).
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Promovarea procurorilor in cadrul Procuraturii Generale (2020-2025)

Si la nivelul Procuraturii Generale (structura centrald) se constata un dezechilibru, desi aici au existat cateva
femei candidate la functii de conducere.

Tabelul 16. Promovarea procurorilor in cadrul Procuraturii Generale (2020-2025)

An Participanti | Participante | Promovati | Promovate | Rata promovare | Rata promovare
Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei

2020 0 0 0 1 0% 100 %
2021 3 0 1 1 33% 0%
2022 7 2 1 0 14 % 0%
2023 - - - - - -
2024 - - - - - -
2025 - - - - - -

In 2020, CSP consemneaza participarea unui barbat si a unei femei la concursurile pentru functii de conducere
in Procuratura Generalg, functia vacanta fiind obtinuta de candidata femeie (promovare 100 % pentru femei). n
2021 au avut loc mai multe concursuri: 3 candidati barbati pentru diverse functii de conducere la PG, rezultand
promovarea unui barbat. In 2022, interesul pentru functii de conducere la PG a crescut cu 9 candidati (7 barbati,
2 femei), insd numai un bdrbat a fost promovat, niciuna dintre femei nefiind numita intr-o astfel de functie. Prin
urmare, rata de succes a femeilor a scazut la 0 % in 2022, fata de 100 % in anii precedenti, evidentiind posibile
dificultati suplimentare pentru candidate in ocuparea functiilor din aparatul central. Pentru 2023-2025, pe fondul
unor realitati institutionale, nu au fost promovati candidati. Astfel, conform observatiei sintetizate de date, in
2020 si 2021 doar o femeie care a candidat la PG a fost promovata.

Profesia de avocat, reglementata de Legea nr. 1260/2002 cu privire la avocaturd, are specificul de profesie liberala
autonoma. Legea prevede organizarea si functionarea autonoma in conditiile legii si ale Statutului profesiei de
avocat (art. 2 alin. (2)), instituie organele profesiei si reglementeaza obligatiile profesionale, inclusiv obligatia
formarii profesionale continue: fiecare avocat este tinut sa urmeze anual cursuri de formare profesionala conti-
nua, potrivit art. 54 lit. i) din lege, iar standardul operational de minimum 16 ore/an rezulta din reglementarile
interne publicate ale Centrului de Instruire a Avocatilor si ale Uniunii Avocatilor.

Statutul profesiei de avocat (adoptat de Congresul Uniunii Avocatilorin 2011, cu modificarile ulterioare, inclusiv
09.09.2021) detaliaza procedurile de alegeri in organele profesiei si criteriile de eligibilitate, cu accent pe probi-
tate, reputatia profesionala si indeplinirea obligatiilor de formare, precum si pe lipsa sanctiunilor definitive. in
practica, ,promovarea”in sens functional in cadrul avocaturii ar putea sa se manifeste prin accederea in organele
de conducere/disciplina ale Uniunii, in structurile de instruire si in recunoasterea profesionald aferenta formelor
de exercitare, toate in limitele legii si ale Statutului.

Activitatea notariala este reglementata de Legea nr. 69/2016 privind organizarea activitatii notarilor, care
reglementeaza principiile exercitdrii, statutul notarului si al notarului stagiar, organizarea profesiei, concursu-
rile pentru posturi si competentele organismelor profesiei. Legea prevede expres concursul pentru suplinirea
locurilor vacante (art. 23), competentele Comisiei de licentiere (art. 24), modul de adoptare a deciziilor Comisiei
(art. 25) si regulile schimbarii teritoriului de activitate (art. 31).

Reglementarea este detaliata prin ordine ale ministrului justitiei: Regulamentul privind conditiile si modul de
desfasurare a concursului de admitere la stagiul profesional aprobat prin Ordinul MJ nr. 622/2017'%3; Regulamentul
privind modul de desfasurare a examenului de calificare in profesia de notar si de contestare a rezultatelor
aprobat prin Ordinul MJ nr. 631/2017"%% Regulamentul privind concursul pentru suplinirea locurilor vacante

133 Ministerul Justitiei. (2017, 3 august). Ordin Nr.622 cu privire la aprobarea Regulamentului privind conditiile si modul de desfdsura-
re a concursului de admitere la stagiul profesional si Regulamentului cu privire la stagiul profesional efectuat de cdtre notarul stagiar.
Monitorul Oficial al Republicii Moldova, Nr.316-321, art. 1573. Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_
id=147051&lang=ro#

134 Ministerul Justitiei. (2017, 7 august). Ordin Nr. 631 cu privire la aprobarea Regulamentului privind modul de desfasurare a examenului
de calificare in profesia de notar si de contestare a rezultatelor acestuia. Monitorul Oficial al Republicii Moldova, Nr. 316-321, art. 1574.
Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=143032&lang=ro
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de notar, formula de calcul a mediei de concurs si modul de contestare aprobat prin Ordinul MJ nr. 634/201'35;
Regulamentul privind organizarea si functionarea Comisiei de licentiere a activitatii notariale si procedura de
selectare a membrilor (Ordinul MJ nr. 641/11.08.2017)3¢.

In profesia notariald nu exista o promovare ierarhica propriu-zisa. Evolutia profesionala poate fi realizata prin: ocu-
parea, prin concurs, a unui post de notar, accederea in organele Camerei Notariale, in Consiliul Camerei Notariale
si, dupa caz, schimbarea teritoriului de activitate. Criteriile relevante sunt cele prevazute de lege si requlamente:
rezultatele la examene/concurs, vechimea si integritatea (lipsa sanctiunilor), fara a opera grade ierarhice.

Executorii judecatoresti isi au statutul reglementat de Legea nr. 113/2010 privind executorii judecdtoresti,
care stabileste misiunea, sarcinile si responsabilitatile executorilor (art. 1-3), precum si masurile asupra licentei
(art. 18) si cadrul disciplinar. Disciplina profesionala este guvernata de Regulamentul de activitate al Colegiului
disciplinar al executorilor judecatoresti, initial aprobat prin Ordinul MJ nr. 96/20.02.2017 si ulterior actualizat
prin Ordinul MJ nr. 255/09.09.2024; regulamentele stabilesc statutul, misiunea si procedurile Colegiului, inclusiv
competenta completelor de admisibilitate si termenele de examinare.

Desi profesia nu opereaza grade ierarhice functionale in sens strict, mobilitatea catre circumscriptii cu volum
sporit, alegerea in organele de autoadministrare (Consiliul UNEJ, Colegiul disciplinar, comisiile de etica) si rolurile
de formator/coordonator reprezinta pozitii superioare in sens functional. Accederea in aceste pozitii presupune
vechime, performanta (eficienta executarii, respectarea termenelor, calitatea actelor), integritate si capacitate
manageriala, cu lipsa sanctiunilor disciplinare, toate verificabile prin actele si registrele profesiei.

Dezechilibrele de gen la promovarea in functii nu sunt specifice Republicii Moldova, ci se regasesc si in alte
jurisdictii (datele CEPEJ). Tn multe state, odata constatate asemenea disparitati, au fost adoptate masuri speciale
temporare pentru a asigura egalitatea de sanse. Un reper il constituie cauza C-409/95, Marschall, in care Curtea
de Justitie a Uniunii Europene, avand in vedere reglementarile germane privind egalitatea pe piata muncii, a
statuat ca, atunci cand o candidata si un candidat obtin un punctaj egal, se poate acorda prioritate promovarii
femeii atata vreme cat persista un dezechilibru semnificativ de reprezentare; aceasta prioritate este insa condi-
tionata de o evaluare obiectiva a particularitatilor fiecarei candidaturi, evaluare care poate justifica preferinta
pentru barbat. Totodata, criteriile specifice utilizate in aceasta apreciere trebuie verificate pentru a evita orice
efect discriminatoriu fata de candidate.

3.2. ACCESUL LA FORMAREA PROFESIONALA INITIALA SI CONTINUA

In Republica Moldova, formarea initiala si continua este reglementata distinct pentru fiecare profesie juridica,
reflectand diferente semnificative in ceea ce priveste structura, continutul, finantarea si evaluarea.

Formarea initiald a candidatilor la functiile de judecator si procuror este reglementatd de Legea privind Institutul
National al Justitiei (INJ) si se desfasoara in conformitate cu standardele internationale privind pregatirea
magistratilor.

Statutul de audient al cursurilor de formare initiala este conferit persoanei care a promovat concursul de admi-
tere si se incadreaza in numarul de locuri stabilit anual. Inmatricularea se realizeaza prin ordinul Directorului
INJ, iar activitatea de formare este organizata de personalul administrativ si de formatorii selectati din randul
judecatorilor, procurorilor, cadrelor universitare si altor specialisti relevanti.

Formarea initiala este structurata in trei semestre si se desfasoara conform unui plan de formare aprobat anual
de Consiliul INJ, in urma consultarii obligatorii cu Consiliul Superior al Magistraturii (CSM) si Consiliul Superior al
Procurorilor (CSP). Curriculumurile disciplinare sunt elaborate si revizuite anual, in baza recomandarilor metodice
aprobate de Consiliul INJ.

Instruirea continua a judecatorilor si procurorilor se realizeaza tot prin intermediul INJ. Pe parcursul anului 2024,
au fost instruite 1 772 de femei si certificate 5 400 (cu participdri multiple), 1 191 de barbati si certificati 3 716.
in medie, per luna au participat 147 de femei si 99 de barbati.

135 Ministerul Justitiei. (2017, 8 august). Ordin Nr. 634 privind aprobarea Regulamentului privind modul de organizare si desfasurare a con-
cursului pentru suplinirea locurilor vacante de notar, formula de calcul al mediei de concurs, precum si modul de contestare a rezulta-
telor concursului. Monitorul Oficial al Republicii Moldova, Nr.316-321, art. 1575. Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/
getResults?doc_id=143049&lang=ro#

136 Ministerul Justitiei. (2017, 11 august). Ordin Nr. 641 cu privire la aprobarea Regulamentului privind organizarea si functionarea Comisiei
de licentiere a activitdtii notariale si procedura de selectare a membrilor Comisiei de licentiere a activitdatii notariale. Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, Nr. 316-321, art. 1576. Disponibil online: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=147037&lang=ro#
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Activitatile de formare continua si orele acumulate de judecatori/procurori in cadrul INJ, precum si de alti bene-
ficiari, au fost inregistrate in Baza de date cu privire la activitatile de formare continua din Sistemul informational
INJ, aceasta fiind completata cu toate informatiile detinute pentru anul 2024 si constituind un instrument indis-
pensabil de monitorizare a procesului de formare profesionala a beneficiarilor Institutului. Conform informatiilor
disponibile in Baza mentionata supra, constatdm ca, pe parcursul perioadei supuse raportarii, in cadrul celor
259 de activitati de formare continua destinate judecatorilor si procurorilor, au fost instruiti 331 de judecatori
si 512 procurori, acumuland numarul de ore prezentat in tabelul de mai jos. Precizam insa ca Institutul asigura
oferta educationala si organizarea cursurilor si nu are competenta legald de a impune obligativitatea anumitor
module de formare.

Tabelul 17. Numadrul de ore acumulat de cdtre judecdtori/procurori la activitdtile de formare continud in anul 2024

b\l Categorl.a d.e 0 ore 1-7 ore 8-39 ore 40 ore 41-80 ore >= 81 ore
d/o beneficiari

1. | Judecatori 32 0 88 65 138 40
2. | Procurori 125 5 169 87 189 62

Cursurile de formare initiala contra plata a executorilor judecatoresti stagiari se realizeaza prin intermediul INJ
in baza Regulamentului privind modul de organizare a formarii initiale a executorilor judecatoresti stagiari prin
intermediul INJ'¥”. Formarea continua contra plata se desfasoara sub forma de cursuri de instruire, seminare,
ateliere de lucru, cursuri de instruire la distantd. Examenul de absolvire a instruirii initiale a executorilor jude-
catoresti stagiari se organizeaza intr-o singura etapa (proba scrisd) sub forma unei testari finale, care cuprinde
subiecte din toate disciplinele incluse in Planul de formare initiala.

Pentru executorii judecatoresti stagiari care nu au promovat sau nu au fost prezenti la testarea finala (din motive
justificate obiective legate de starea de sanatate sau alte circumstante independente de vointa proprie), la
cerere, poate fi organizata o sesiune de examen suplimentard, dupa achitarea de catre solicitant a costurilor
ocazionate de aceasta. Cererea poate fi depusa in termen de 5 zile lucratoare dupa data anuntarii rezultatelor
examenului. Daca testarea finala nu a fost promovata, stagiul va inceta. Mijloacele banesti achitate pentru
efectuarea stagiului nu se restituie.

Instruirea initiala si continua a avocatilor se realizeaza in cadrul Centrului de Instruire a Avocatilor. Activitatea
Centrului de Instruire al Avocatilor este reglementata de Regulamentul Centrului, adoptat prin Hotdrarea Consiliului
Uniunii nr. 10-10/25.08.2023 din 25 august 2023 si modificat prin Hotdrarea Consiliului Uniuniinr.01-12/31.01.2025
din 31 ianuarie 2025™2. Instruirea obligatorie si acumularea orelor obligatorii prevazute de lege poate avea loc
in orice modalitate stabilitd in articolul 11 alin. (4) din Statutul Profesiei de Avocat. in caz de necesitate, numarul
orelor de instruire urmeaza a fi confirmat de catre Centrul de Instruire al Avocatilor. Instruirile pentru avocati si
avocatii stagiari sunt gratuite in limita numarului de ore de instruire obligatorie. Existenta datoriilor la bugetul
Uniunii Avocatilor suspenda dreptul la instruirea gratuita pentru avocati.

Camera Notariala asigurd organizarea si desfasurarea cursurilor de instruire continua a notarilor; de instruire
initiala a notarilor stagiari, a notarilor cu activitatea suspendatd, a persoanelor care asigura activitatea notaru-
lui (personalul de specialitate). Cursurile obligatorii de instruire a notarilor sunt organizate si monitorizate de
Camera Notariald si au o durata totala prevazuta de Legea nr. 69 din 14.04.2016 cu privire la organizarea activi-
tatii notarilor. Fiecare curs de instruire se finalizeaza cu completarea de catre notar a chestionarului de evaluare
privind eficacitatea cursului de instruire elaborat de Directia Formare profesionald, initiala si continua a Camerei
Notariale (in continuare Directia formare profesionald). Cursurile obligatorii de instruire pentru notari organizate
de Camera Notariala sunt gratuite. Aceasta nu exclude organizarea de cdtre Camera Notariala a unor cursuri de
instruire optionale contra plata, frecventarea cdrora este voluntara pentru notari'®.

Regimurile de formare profesionald in profesiile juridice din Republica Moldova reflecta o diversitate instituti-
onala si metodologicd, cu implicatii directe asupra calitatii, accesibilitatii si uniformitatii pregatirii profesionale.
137 Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti din Republica Moldova. (n.d.). Cadrul normativ. Disponibil online: https://www.unej.
md/en/cadrul/1
138 Uniunea Avocatilor din Republica Moldova. (2025). Regulamentul Centrului de Instruire a Avocatilor al Uniunii Avocatilor din Republica
Moldova. Disponibil online: https://uam.md/wp-content/uploads/2025/02/Regulament-ClA-actualizat-2025.pdf
139 Camera Notariald. (2024, 24 ianuarie). Regulile de organizare si desfdsurare a cursurilor de instruire de cdtre Camera Notariald. Deci-
zia nr. 4. Disponibile online: https://cnm.md/wp-content/uploads/2024/01/Regulile-de-organizare-si-desfasurare-a-cursurilor-de-
instruire-de-catre-CN-APROBATE-Decizia-nr.4-din-24.01.2024.pdf
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3.3. PARTICIPAREA FEMEILOR iN FUNCTII DECIZIONALE SIIN

ORGANELE DE AUTOADMINISTRARE/PROFESIONALE

Participarea femeilor din profesiile juridice in functii decizionale si in organele de autoadministrare/profesionale
reprezinta o conditie de legitimitate democratica a sistemului de justitie si un determinant al calitatii guvernan-
tei interne. Tn aceste foruri, ca de exemplu adunérile generale, consilii, colegii si comisii, se formuleaza regulile
profesiei, standardele de integritate, politicile de formare, prioritatile administrative si bugetare si alte aspecte
importante interne ale carierei. Asadar, nu conteazd doar cati profesionisti exista in sistem, ci cine participa la
stabilirea regulilor si la luarea deciziilor. Cadrul juridic national impune egalitatea de tratament si obligatia pozi-
tiva de a promova egalitatea de sanse intre femei si barbati, iar buna practica europeana recomanda masuri de
transparenta si monitorizare care sa previna discriminarea indirecta.

Pentru judecatori, dreptul de participare la autoadministrare este explicit consacrat: ,Judecatorii au dreptul
(...) b) sa fie alesi in organele autoadministrarii judecatoresti” (Legea nr. 544/1995, art. 14 alin. (1) lit. b)). Legea
nr. 514/1995 defineste autoadministrarea ca ,dreptul si capacitatea reald a instantelor judecatoresti si a jude-
catorilor de a solutiona problemele functionarii sistemului judecatoresc in mod autonom si responsabil’, sta-
bilind organele sale: Adunarea Generald a Judecatorilor (AGJ) si Consiliul Superior al Magistraturii (CSM). Din
perspectiva guvernantei, AGJ materializeaza reprezentativitatea corpului judecatoresc, iar CSM concentreaza
competentele de politicd institutionald si de gestiune a carierei. Accederea efectiva a judecdtoarelor in aceste
foruri inseamna influenta reala asupra ordinii de zi, asupra regulilor profesiei si asupra standardelor interne de
integritate — elemente decisive pentru functionarea echitabila a sistemului. Regulile procedurale care guverneaza
participarea in organele judecatoresti confirma exigentele de transparenta si sunt stabilite in Legea nr. 544/1995
si in regulamentele CSM.

Analiza componentei de gen a structurilor din cadrul CSM (Colegiul pentru Selectia si Evaluarea Judecatorilor,
Colegiul Disciplinar, Inspectia Judiciara, Comisia de Eticd) evidentiaza o polarizare clard intre organele cu predo-
minanta feminina si singura structurd cu predominanta masculina. in cazul Consiliului Superior al Magistraturii
se observa o polarizare semnificativd intre structuri dominate de femei (CSM, Inspectia Judiciara, Comisia de
Etica) si cele dominate de barbati (Colegiul de Selectie). Inspectia Judiciara este un caz extrem, cu o componenta
exclusiv femining, ceea ce poate suscita intrebari privind diversitatea profesionala si echilibrul de gen in functiile
de control. Colegiul pentru Selectie si Evaluare este singura structura unde femeile sunt aproape absente, ceea ce
poate indica bariere sistemice in accesul femeilor la procesele decizionale privind cariera judecatorilor. Consiliul
Superior al Magistraturii, ca organ de guvernantd, are o componenta echilibrata in favoarea femeilor, ceea ce
poate reflecta o tendintd pozitiva in leadershipul judiciar. Comisia de Etica si Colegiul Disciplinar prezintd o dis-
tributie mai echilibrata, sugerand o deschidere mai mare spre diversitate in structurile de reglementare interna.

Tabelul 18. Distributia de gen in cadrul CSM si al organelor specializate

Structura Femei | Barbati | RaportF/B Observatii principale
Consiliul Superior al Magistraturii 8 4 2,0 | Femeile sunt majoritare
Colegiul pentru Selectia si Evaluarea Judecatorilor 1 5 0,2 | Barbatii domina clar
Colegiul Disciplinar 3 2 1,5 | Echilibru relativ
Inspectia Judiciara 5 0 — | Exclusiv feminin
Comisia de Etica 4 2 2,0 | Femeile sunt majoritare

in Procuratura, arhitectura autoadministrarii creeaza mecanisme de reprezentare si control institutional. Legea
stabileste ca,autoadministrarea Procuraturii se realizeaza (...) prin organele de autoadministrare ale Procuraturii’,
enumerate expres: Adunarea Generald a Procurorilor (AGP), Consiliul Superior al Procurorilor (CSP) si colegiile
din subordinea acestuia — de selectie si cariera, de evaluare a performantelor, de disciplina si etica.

Analiza componentei de gen a structurilor din cadrul CSP (inclusiv CSP, Colegiul pentru Selectia si Evaluarea
Procurorilor si Colegiul de Disciplina si Eticd) evidentiaza un contrast net: primele doua au o reprezentare
aproape echilibrata, usor in favoarea femeilor, in timp ce Colegiul de Disciplind si Etica este predominant mas-
culin; totodatd, Inspectia Procurorilor are o componenta exclusiv masculind. Aceasta distributie sugereaza o
deschidere institutionald catre diversitate de gen in zona de guvernanta si evaluare profesionald, concomitent
cu un dezechilibru persistent in functiile de control si sanctionare.

Componenta aproape exclusiv masculina a Colegiului de Disciplina si Etica (de exemplu, 6 barbati fata de 1 femeie)
poate indica o rezistenta structurala la includerea femeilor in pozitii cu atributii disciplinare. Spre deosebire de
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sistemul judecdtoresc, unde Inspectia Judiciara si Comisia de Etica sunt in mod curent dominate de femei, in
sistemul procuraturii functiile disciplinare sunt dominate de barbati. Acest decalaj poate reflecta diferente de
cultura organizationala si de trasee de carierd intre cele doud ramuri ale sistemului de justitie si subliniaza nece-
sitatea unei monitorizari continue pentru a asigura conformitatea cu standardele de egalitate si nediscriminare.

Tabelul 19. Distributia de gen in cadrul CSP si al Colegiilor

Structura Femei | Barbati | Raport F/B Observatii principale
Consiliul Superior al Procurorilor 6 5 1,2 | Echilibru relativ, usor in favoarea
femeilor
Colegiul pentru Selectia si Evaluarea 4 3 1,33 | Femeile sunt majoritare
Procurorilor
Colegiul de Disciplina si Etica 1 6 0,17 | Dezechilibru sever in favoarea barbatilor
Inspectia Procurorilor 0 5 0 | Dezechilibru in favoarea barbatilor

In profesia notariald, Camera Notariald este definita de lege drept,organul de autoadministrare al notarilor,
de promovare si apdrare a intereselor colective (...) precum si un garant al independentei notarilor si al calitatii
asistentei notariale” Structura institutionala cuprinde Adunarea Generala, Consiliul Camerei Notariale, Comisia
de etica, Comisia de cenzori, aparatul de specialitate si organele tehnice, iar convocarea Adunarii Generale cel
putin o datd in an presupune informarea prealabila cu cel putin o luna asupra datei, orei, locului si ordinii de zi.
Cvorumul, caracterul obligatoriu al participarii si regulile de vot (inclusiv votul secret pentru anumite functii)
asigura reprezentativitatea deliberarilor.

Pentru notare, participarea in Consiliu, comisiile de etica si in conducerea Camerei inseamna accesul direct la
definirea standardelor profesionale si la supravegherea calitatii serviciilor, cu efecte sistemice asupra practicii
notariale (Legea nr. 69/2016 privind organizarea activitatii notarilor, art. 43-47 si art. 47 alin. (2)-(7)). Organele
Camerei Notariale sunt: Adunarea Generald a Notarilor, Consiliul Camerei Notariale, presedintele Camerei Notariale,
secretarul general si Comisia de etica. Adunarea Generala a Notarilor alege si revoca membrii Consiliului Camerei
Notariale, ai Comisiei de licentiere, ai Colegiului disciplinar si ai Comisiei de etica.

Potrivit datelor furnizate de Camera Notarilor, femeile domina numeric functiile detinute in cadrul organelor
Camerei Notariale, cu o proportie covarsitoare de 92,6 %. Aceasta este o exceptie notabila fata de alte profesii
juridice, unde bdrbatii tind sa fie suprareprezentati in pozitiile de conducere. Desi femeile ocupa majoritatea
functiilor, rata scazuta de succes in functiile elective poate indica o limitare a accederii in functii strategice sau
de conducere reald, in special daca functiile detinute sunt preponderent administrative sau consultative, datele
fiind incluse in tabelul de mai jos.

Tabelul 20. Distributia de gen in cadrul Camerei Notariale

Numdrul de notari care detin functii in cadrul organelor Camerei Notariale la data de 1 iulie 2025, repartizare dupd gen
Femei |63

Barbati | 5

Promovarea, numirea sau alegerea notarilor in functii in cadrul organelor Camerei Notariale in perioada 2015-2025,
repartizare dupd gen

Numarul de candidate/candidati: Numarul de alese/alesi:

Femei | 131 Femei
Barbati | 46 Bérbati | 4

In profesia executorilor judecatoresti, Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti (UNEJ) este stabilita
ca ,asociatie profesionalda necomerciald” care activeaza in baza statutului aprobat de Congres si are atributii
extinse: supravegherea activitatii executorilor, generalizarea practicii de executare, adoptarea de acte obliga-
torii in limitele legii, organizarea instruirii si a examenelor pentru stagiari, verificarea respectarii standardelor si
a obligatiilor legale.

Organele UNEJ - congresul (organul suprem), Consiliul, presedintele, secretarul general, comisiile de eticd profe-
sionala si de cenzori - se aleg,,prin vot secret’, cu posibilitatea utilizarii mijloacelor electronice prevazuta de lege/
statut; participarea la congres este obligatorie, iar anuntarea prealabila a ordinii de zi si a materialelor asigura
un cadru deliberativ previzibil. Pentru executoare, accederea in Consiliu, in comisii si in functiile executive ale
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UNEJ echivaleaza cu participarea la definirea standardelor de practica si la controlul etic — o parghie esentiala
pentru calitatea executarii silite (Legea nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti, art. 49 alin. (1)-(8), art. 50
alin. (1)-(5), art. 51-55).

Analiza datelor prezentate de UNEJ reflectd ca reprezentarea femeilor este modesta in majoritatea structurilor,
cu exceptia Secretariatului General, unde singura functie este detinuta de o femeie. In celelalte organe, propor-
tia femeilor variaza intre 14,3 % si 33,3 %, ceea ce indicd o subreprezentare sistemicd in pozitiile decizionale.
Reprezentarea de gen in functii UNEJ la 1 iulie 2025 este reflectata in tabelul de mai jos:

Tabelul 21. Distributia de gen in cadrul UNEJ

Organ UNEJ Total membri Femei | Bérbati | Procent femei (%)
Consiliul UNEJ 7 1 6 14,3
Secretariatul General 1 1 0 100,0
Comisia de cenzori 3 1 2 33,3
Colegiul disciplinar (7 membri) 6 executori (3 permanenti/ 3 supleanti) 2 4 333
Comisia de etica profesionala 10(5+5) 3 7 30,0
Comisia de licentiere 6 executori 1 5 16,7
Comisia de arhiva 3 executori 1 2 333

Femeile candideaza in mod constant la functii UNEJ, uneori chiar in numar mai mare decat barbatii (ex. Colegiul
disciplinar), insa rata de succes este mai scazutd, ceea ce poate indica bariere institutionale sau culturale in pro-
cesul de selectie. Desi femeile sunt prezente in unele structuri, ele sunt rareori in pozitii centrale de decizie (ex.
Consiliul UNEJ, Comisia de licentiere), ceea ce limiteazd capacitatea lor de influentd asupra politicilor profesionale.

In avocatura, organizata ca profesie liberald cu autoadministrare, organul suprem este Congresul Uniunii
Avocatilor (UAM), completat de Consiliu, presedinte si secretar general, precum si de comisiile functionale (de
licentiere, pentru etica si disciplind, de solutionare a contestatiilor, de cenzori, de instruire). Legea prevede ca
organele,sunt organizate si functioneaza in baza principiului autonomiei’, iar,,alegerea organelor de conducere
(...) se face prin vot secret, de regula cu utilizarea mijloacelor electronice”.

Analiza datelor furnizate de catre Uniunea Avocatilor din Moldova constata ca, cu 30,1 % femei, Congresul
reflecta o participare relativ echilibrata, dar tot sub pragul de paritate. Avand in vedere dimensiunea sa (2 047
de membiri), acest procent este semnificativ pentru analiza reprezentativitatii. Comisia de licentiere si Comisia
de etica au o reprezentare feminind mai mare (36,36 % si 27,27 %), sugerand ca femeile sunt mai prezente in
roluri de supraveghere si integritate profesionald. Datele privind numarul avocatilor ce detin functii in organele
de conducere ale UAM sunt reflectate in tabelul de mai jos.

Tabelul 22. Distributia de gen in cadrul UAM

Denumirea organului de conducere f Numévr ul de persoane care Femei | Barbati
‘ormeaza organul de conducere

Congresul 2047 618 | 1429
Consiliul UAM 13 3 10
Presedintele UAM 1 0 1
Secretarul General 1 1 0
Comisia de licentiere a profesiei de avocat 1 4 7
Comisia de solutionare a contestatiilor 5 2 3
Comisia pentru Etica si Disciplina 11 3 8
Comisia de cenzori 5 1 4
Directorul CIA 1 1 0
Consiliul Centrului de Instruire a Avocatilor 5 1 4

In cadrul focus-grupului nr. 2, participantele au evidentiat faptul ca femeile candideaza mai rar la functii de con-
ducere in avocaturd, invocand lipsa increderii in propriile forte si perceptia ca ,nu vor fi votate, oricat de competente
arfi”.Totusi, s-a remarcat o evolutie pozitiva la nivel de perceptie: ,in ultimii ani, se vede clar cd tot mai multe femei
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indrdznesc sd candideze”, ceea ce indica o schimbare graduala in climatul profesional. Pentru a sustine aceasta
tendinta, unele participante au propus organizarea unui program de dezvoltare personala in cadrul Centrului
de Instruire a Avocatilor, menit sa ,sporeascd increderea femeilor si sd le incurajeze sd participe la concursuri”.

in acelasi timp, opiniile au fost divergente in privinta masurilor structurale: ,ar trebui sd existe o cotd pentru femei
in functii de conducere”, a sustinut o avocatd, insa aceasta idee a fost contestata de alti colegi prezenti, care au
considerat ca ,criteriul de gen nu trebuie sd prevaleze asupra meritului”. Aceste pozitii reflecta tensiunea dintre
abordarile de sustinere individuala si cele de interventie institutionala in promovarea egalitatii de gen.

3.4. RETELELE DE SPRIJIN PROFESIONAL SI INITIATIVELE DE
MENTORAT PENTRU FEMEILE DIN PROFESIILE JURIDICE

In practica europeani si in standardele relevante, retelele de sprijin si programele de mentorat sunt instrumente
operationale pentru transformarea egalitatii formale in sanse reale de cariera pentru femeile din profesiile juridice.
Ghidul CEPEJ(2022)10 recomanda expres ca asociatiile profesionale sé creeze oportunitati de mentorat pentru
judecatoare (linia directoare nr. 9), iar Parlamentul European (2017) subliniaza rolul acestor asociatii ca vectori de
solidaritate, formare si reprezentare, in care judecdtoarele cu experienta pot incuraja colegele si genera schim-
buri de practici utile. Aceste repere confirma ca mentoratul si networkingul nu substituie meritul, ci corecteaza
barierele structurale (asimetria de informatii, intreruperile de carierd, lipsa de vizibilitate) si fac accesibile niste
proceduri altminteri neutre doar in aparenta.

Existenta unor retele de suport, de mentorat, de coagulare a unor interese speciale de acomodare si de asigurare
a echilibrului intre viata de familie si cea profesionald este esentiald pentru a incuraja pluralismul vocilor femeilor
din profesiile juridice. Din acest punct de vedere, organizarea formala sau informala a unui grup de sprijin, fie in
cadrul organelor de autoadministrare, fie ca asociatii profesionale distincte, este importanta. O astfel de platforma
arasigura rolul de sustinere a diversitatii, de identificare a nevoilor specifice ale femeilor din domeniul profesiilor
juridice si de stabilire a barierelor cu care acestea se confrunta, articuland interesele judecatoarelor in raport cu
decidentii si asigurand capacitarea altor femei interesate sa imbratiseze o cariera juridica.

Retelele de sprijin profesional si programele de mentorat constituie niste instrumente esentiale pentru dezvoltarea
carierei si pentru depasirea barierelor cu care se confrunta femeile in profesiile juridice. In Republica Moldova,
aceste mecanisme de sprijin suntinca insuficient dezvoltate, ceea ce limiteaza oportunitatile de dezvoltare pro-
fesionala si perpetueaza dezechilibrele existente in anumite profesii. Importanta retelelor de sprijin profesional
pentru femeile din profesiile juridice deriva din necesitatea de a compensa dezavantajele structurale si culturale
cu care se confrunta acestea in mediile profesionale predominant masculine.

Scopul programelor de mentorat in profesiile juridice este de a crea un cadru organizat, legitim si transparent prin
care femeile sa-si dezvolte competentele profesionale, sé-si planifice coerent parcursul de cariera si sa depaseasca
barierele sistemice care le limiteaza accesul la promovare si la functiile de conducere, fara a atinge independenta
profesiilor sau regulile meritocratice ale selectiei. in dreptul intern, finalitatea acestor programe decurge din
obligatia generala a autoritatilor si a organizatiilor profesionale de a promova egalitatea de sanse intre femei
si bdrbati si de a preveni discriminarea, astfel cum rezulta din Legea nr. 5/2006 (principiul egalitatii de sanse si
obiectivele politicilor publice) si din Legea nr. 121/2012 (interdictia discriminarii directe si indirecte, prevenirea
hartuirii, remedii efective). Mentoratul este, in acest sens, un instrument organizatoric adecvat pentru realizarea
egalitatii de sanse, orientat spre consolidarea capacitatilor profesionale si spre cresterea participarii efective
a femeilor la toate etapele carierei, nu o derogare de la criteriile de merit ori de la exigentele de deontologie.

Programele de mentorat urmaresc, in mod explicit, trei rezultate: dezvoltarea competentelor profesionale si
manageriale relevante pentru avansare; facilitarea accesului la informatii, practici si retele profesionale care, in
fapt, conditioneaza sansele reale de promovare; si corectarea efectelor cumulative negative ale barierelor struc-
turale (prejudecatile inconstiente, intreruperile de cariera legate de maternitate/ingrijire/alte concedii sociale,
lipsa vizibilitatii profesionale), prin sprijin personalizat si masuri de reintegrare. In plan european, aceste finalitati
sunt validate de Recomandarea generala CEDAW nr. 25 privind masurile speciale temporare, care legitimeaza
interventiile proactive pentru a grabi egalizarea de facto, si de Recomandarea generald CEDAW nr. 33 privind
accederea femeilor in justitie, care cere statelor sd inlature barierele institutionale ce impiedicd progresul in cari-
era.In acelasi registru, Ghidul CEPEJ(2022) 10 recomanda mecanisme de sprijin - inclusiv mentorat, peer-learning
si retele — integrate in proceduri transparente de recrutare si promovare, tocmai pentru a sustine evaluarea pe
criterii neutre de gen si a reduce segregarea verticala.

in raport cu drepturile sociale si politicile de conciliere, mentoratul are drept scop practic facilitarea revenirii si
retentiei dupd, de exemplu, perioadele de ingrijire a copilului si alte situatii de suspendare in cariera, planificarea
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etapelor de carierd in concordanta cu procedurile formale de concurs si integreaza instrumente de management
al incarcarii de munca, coaching pentru interviuri si dezvoltare de leadership.

Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul munca-viata traseaza cerinte minime de mediu favorabil pentru parinti
si ingrijitori (concedii, aranjamente flexibile), iar programele de mentorat sunt un instrument prin care aceste
standarde se traduc in practici profesionale concrete — de exemplu, consiliere pentru calendarul candidaturilor
in profesie, sprijin in actualizarea portofoliului profesional si in mentinerea vizibilitatii academice/profesionale in
perioadele de intrerupere. Totodatd, bunele practici desprinse din Directiva 2006/54/CE (egalitatea in ocupare)
si din Directiva (UE) 2023/970 (transparenta salariala) indica utilitatea unor,auto-audite” de cariera in mentorat,
pentru a identifica din timp posibilele efecte adverse ale criteriilor de evaluare asupra femeilor si a orienta prega-
tirea spre competentele cu pondere ridicatd in promovare. Scopul, aici, este de a transforma egalitatea formald
in sanse reale, masurabile, fard a substitui regulile de concurs sau de disciplina profesionala.

In plan european, Carta sociald europeana (revizuita) fixeaza repere materiale ce justifica si ghideaza designul
programelor de mentorat. Clauza generala de nediscriminare (art. E) cere ca ,exercitarea drepturilor din Carta
sa fie asigurata fara discriminare, inclusiv pe motive de sex’, functionand ca un filtru pentru toate drepturile
sociale protejate; mentoratul este un instrument organizational care ajuta la realizarea efectiva a acestor drep-
turi in cariera. Articolul 20 consacra dreptul la,sanse si tratament egale in materie de angajare si ocupatie, fara
discriminare pe criteriul de sex’, enumerand explicit domeniile in care trebuie luate masuri, inclusiv accesul la
ocupare, conditiile de munca si ,dezvoltarea carierei, inclusiv promovarea” - exact aria in care programele de
mentorat pot produce rezultate masurabile. Complementar, articolul 27 impune statelor obligatii privind lucra-
torii cu responsabilitati familiale: accedere, mentinere si revenire in munca, luarea in considerare a nevoilor in
conditiile de munca si de securitate sociala, dezvoltarea de servicii (de exemplu, ingrijirea copiilor) si dreptul
la concediu parental - toate fiind relevante pentru componentele de mentorat dedicate revenirii in profesie si
echilibrului viata-munca.

Din perspectiva statutelor profesionale, finalitatea mentoratului este una de sprijin, nu de influenta decizionala.
Pentru judecatoare, unde independenta si impartialitatea sunt ,axiomatice’, mentoratul vizeaza ghidarea in
interpretarea standardelor de merit, in structurarea dosarelor de candidare, in prioritizarea formarii continue
si in dezvoltarea abilitatilor manageriale cerute pentru functiile de conducere, cu separare stricta fata de orice
atributii ale comisiilor de selectie sau evaluare. In profesiile liberale (avocatura, notariat, executori judecatoresti),
mentoratul urmareste consolidarea competentelor tehnice si a integritatii profesionale, dezvoltarea de porto-
folii complexe, networking interprofesional si transfer de cunostinte, respectand autonomia profesiei, secretul
profesional si regimul deontologic.

Concret, scopul mentoratului se materializeaza in obiective operationale clar masurabile: cresterea capacitatii
participantelor de a parcurge procedurile de promovare (intelegerea criteriilor, consolidarea traseului profesional,
pregatirea interviurilor), reducerea timpului pana la prima promovare, cresterea ponderii femeilor in functiile
de conducere si in organele de autoadministrare, precum si imbunatatirea retentiei dupa concediile de mater-
nitate/ingrijire. Pentru ca aceste tinte sa nu ramana declarative, scopul mentoratului include instituirea unui
sistem de monitorizare cu ,baseline” si indicatori anuali (participare, retentie, satisfactie, promovari), publicat
in format agregat, in conformitate cu standardele de transparenta si cu recomandadrile CEPEJ privind evaluarea
sistematica a interventiilor.

In méasura in care CEDAW permite masuri speciale temporare pentru a accelera egalizarea, programele de men-
torat pot acorda prioritate candidaturilor din grupuri subreprezentate sau pot oferi trasee dedicate de revenire in
profesie, atata vreme cat regulile sunt transparente, accesibile si compatibile cu meritul profesional. Nu in ultimul
rand, scopul mentoratului este si unul de cultura organizationala: crearea unui mediu de invdtare continua, in care
feedbackul profesionist, reflectia etica si managementul incdrcdrii de munca devin practici uzuale; normalizarea
ideii ca intreruperile de cariera pot fi planificate si recuperate fara penalizari disproportionate; si consolidarea
leadershipului etic. Aceste efecte culturale sustin eficienta institutiilor si increderea publicului, finalitati conforme
cu orientarile CEPEJ privind calitatea justitiei si cu politicile europene de echilibru munca-viata. Mentoratul bine
proiectat nu promite rezultate imediate, dar isi propune explicit, si 0 poate demonstra prin indicatori, o traiectorie
de reducere a segregarii verticale si de crestere a diversitatii in pozitiile decizionale.

Astfel, scopul mentoratului in profesiile juridice este triplu: sa transforme egalitatea formala in sanse reale de
carierd, sa profesionalizeze si sé faca mai transparenta pregatirea pentru promovare, fara a interfera cu procedurile
legale de selectie, si sa produca, pe termen mediu, un efect masurabil asupra participarii femeilor la pozitiile de
responsabilitate. Aceastd finalitate este pe deplin conforma cu Legea nr. 5/2006 si Legea nr. 121/2012, este sus-
tinuta de Ghidul CEPEJ(2022)10 si de Recomandadrile generale CEDAW nr. 25 si nr. 33, de Carta sociala europeand
si se implementeaza pragmatic prin obiective operationale, indicatori clari si garantii etice ferme.
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Exemple de bune practici

in Regatul Unit, programul PAJE (Pre-Application Judicial Education) ofera un sprijin structurat profesionistilor din
grupuri subreprezentate care iau in calcul o candidatura in magistratura, combinand continutul online, atelierele
si sprijinul de retea, astfel incat candidatura sa fie pregatita realist si conform exigentelor de merit. Programul
este gestionat de sistemul judiciar si promovat in mod oficial, fiind o poarta de intrare naturala pentru schemele
ulterioare de mentorat orientate spre promovare'®. In aceeasi arhitectura, actualizarea din 2024 a Strategiei
privind diversitatea si incluziunea in magistratura consolideaza interventiile de tip mentorat, shadowing si for-
mare in combaterea prejudecatilor si impune raportari periodice ale progresului — o practica utila pentru orice
program care isi propune indicatori masurabili''.

Irlanda ofera un exemplu consecvent din partea organizatiilor profesionale: Law Society of Ireland ruleaza
,Women in Leadership Mentoring Programme”, o schema recurentd prin care avocatele sunt asociate cu mentori
seniori pentru trasee catre pozitii de conducere; apelurile si ghidurile sunt publicate anual, cu o infrastructura
administrativa clara'

Germania ofera un model operational reproductibil: landul Saxonia Inferioara (Niedersachsen) deruleaza din
2015 un program anual de mentorat pentru femei in justitie, axat pe expunerea la sarcini de management,
proiectele interinstitutionale si retelele profesionale; programul a fost preluat si de alte landuri, confirmand
capacitatea sa de extindere',

In Franta, asociatia Notaires au Féminin functioneaza ca o retea care ofera coeziune profesionala ,prin prisma
feminind’, cu activitati de mentorat, evenimente si 0 agenda publica dedicata egalitatii — un model de societate
civila profesionala usor de replicat'.

b7

Italia a creat in cadrul Consiglio Nazionale del Notariato o componentd explicita de ,Pari Opportunita”, cu proiecte
si ghiduri tematice; parteneriatele cu Banca Italiei privind educatia financiara pentru femei arata cum retelele
profesionale pot combina mentoratul cu actiunile de sprijin pentru clientela vulnerabild — consolidand, in acelasi
timp, leadershipul femeilor notare'.

Pentru executorii judecatoresti, in Franta, consolidarea noii profesii de ,commissaire de justice” a inclus instituirea,
la nivelul Camerei Nationale (CNCJ), a unei comisii dedicate paritatii, precum si asumarea publica de angaja-
mente inter-ordinare pentru egalitate. Practic, aceste structuri creeaza cadrul pentru mentorat, retele si actiuni
de vizibilitate a femeilor din profesie; datele publicate de CNCJ indica si progresul ritmului de feminizare'*.

Pentru procurori, tot in Regatul Unit, Crown Prosecution Service (CPS) trateaza formal egalitatea, diversitatea
si incluziunea ca elemente de performanta organizationald, cu obiective publice si actiuni ce includ pregatire
tematica si mentorat intre colegi in zone specializate (de exemplu, tineret), ceea ce faciliteaza transferul de
expertiza si sprijinul pe dosare complexe'’.

In Finlanda, Serviciul de Procuratura (Syyttdjdlaitos) are un,,Plan de egalitate si nediscriminare” aplicabil intern,
care operationalizeaza obligatiile din dreptul finlandez (inclusiv Legea egalitatii nr. 1325/2014) si cere evaluare
periodicd, masuri proactive si adaptari in practicile de munca; desi nu nominalizeaza un program de mentorat
anume, planul impune managementul activ al egalitatii, sub care mentoratul este o unealta recomandata'.
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CONCLUZII SI RECOMANDARI

PROFESIILE JURIDICE IN REFLECTARE COMPARATIVA

Analiza comparativa a profesiilor juridice din Republica Moldova evidentiaza un peisaj complexin ceea ce priveste
egalitatea de gen, reflectand atat progrese semnificative, cat si provocari persistente in calea unei participari
echitabile a femeilor in sectorul justitiei. Desi cadrul legal national, armonizat in mare masura cu standardele
europene, garanteaza formal accesul egal al femeilor si barbatilor la functiile de judecator, procuror, avocat, notar
si executor judecatoresc, interzicand explicit discriminarea pe criterii de sex, practica releva o realitate mult mai
nuantata. Fiecare profesie prezinta particularitati distincte in ceea ce priveste echilibrul de gen, accederea in
functiile de conducere si conditiile de muncg, reflectdnd dinamici sociale, culturale si institutionale specifice.

La nivel european, datele recente (raportul CEPEJ 2024 referitor la anul 2022) arata ca femeile sunt in prezent
majoritare numeric in randul judecatorilor si al procurorilor in multe state membre ale Consiliului Europei — in
medie, 57 % dintre judecatorii de cariera si 54 % dintre procurori sunt femei. Tendinta este de crestere continua
a ponderii feminine, generatiile tinere de juristi aducand si mai multe femei in sistem: in 24 dintre 32 de tari
analizate, procentul femeilor printre noii judecatori recrutati in 2022 a depasit deja ponderea existentd, fenomen
similar regasit in 17 dintre 27 de tari la recrutarea procurorilor. Aceasta indica o feminizare tot mai accentuata a
profesiilor juridice in viitorul european apropiat. Totusi, exista disparitati notabile intre tari si profesii: in Croatia,
Grecia, Letonia, Luxemburg, Romania, Serbia si Slovenia peste 70 % dintre judecatorii de prima instanta sunt
femei (dominand numeric corpul judecdtoresc), in timp ce la polul opus circa 10 state (adesea din Europa de
Vest) incd raporteaza sub 50 % de femei in profesia de judecator.

Republica Moldova se situeaza in acest peisaj european cu specificul propriu: la nivelul anului 2022, aproximativ
51 % dintre judecatorii din Moldova erau femei (practic la paritate, usor in favoarea femeilor), pe cand doar apro-
ximativ 34 % dintre procurori erau femei, aceasta fiind una dintre cele mai scazute ponderi de femei procuroare
din regiune. Asadar, se confirma ca participarea femeilor poate varia considerabil intre profesiile juridice chiar
in acelasi stat, reflectand factorii specifici fiecarei profesii.

Judecatorii: feminizarea numerica si, plafonul de sticla” in functiile de conducere

Profesia de judecator in Republica Moldova se caracterizeaza printr-o tendinta clara de feminizare, aliniata la
tendintele europene, dar cu particularitdti care meritd o analiza detaliata. La nivelul anului 2022, aproximativ
51 % dintre judecatorii din Moldova erau femei, atingand practic paritatea, usor in favoarea femeilor. Aceasta
cifra situeaza Republica Moldova in acord cu tendintele europene, unde media este de 57 % de femei judeca-
toare, desi sub nivelul unor tari precum Croatia, Grecia, Letonia, Luxemburg, Romania, Serbia si Slovenia, unde
peste 70 % dintre judecatorii de prima instanta sunt femei. La 1 iulie 2025, datele furnizate de Consiliul Superior
al Magistraturii confirma aceasta tendinta: din totalul de 355 de judecatori, 194 sunt femei (54,6 %) si 161 sunt
barbati (45,4 %), ceea ce demonstreaza o crestere organica a prezentei feminine in magistratura.

Evolutia istorica a acestei feminizari este semnificativa. Proportia femeilor in randul judecatorilor a crescut consi-
derabil in ultimele decenii, de la aproximativ o treime acum zece ani (33,6 % in 2008) la aproape jumatate in anii
recenti, atingand pragul paritatii de gen in 2020. Acest proces de ,feminizare a justitiei” reflectd transformarile
democratice si alinierile la standardele europene, precum si accesul tot mai larg al femeilor la educatia juridica
superioara, unde femeile reprezinta peste 50 % din absolventi.
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Accederea in profesie: proceduri transparente si rezultate echilibrate

Accederea in functia de judecdtor se desfasoara in baza unui parcurs normativ unitar, care imbina conditiile de
eligibilitate, verificarile de integritate si sanatate, inscrierea in registrul dedicat, selectia prin concurs si, in final,
numirea prin decret prezidential urmata de depunerea juramantului. Cadrul legal este reglementat prin Legea
nr. 544/1995 privind statutul judecdtorului, Legea nr. 514/1995 privind organizarea judecdtoreasca si Legea
nr. 947/1996 privind CSM. Constitutia RM prevede in art. 116 ca judecatorii sunt numiti pana la atingerea plafo-
nului de varsta, eliminand vechiul model al numirii initiale pentru 5 ani.

Punctul de plecare il constituie indeplinirea cumulativa a cerintelor legale: calitatea de cetatean al Republicii
Moldova cu domiciliul in tara, reputatia ireprosabild, capacitatea deplina de exercitiu, studiile universitare
in drept (licentd si master sau echivalentele recunoscute), cunoasterea limbii romane, lipsa antecedentelor
penale si intrunirea exigentelor medicale pentru functie. Pe dimensiunea formarii profesionale, legea admite
doua cai: absolvirea Institutului National al Justitiei (INJ) sau, alternativ, o vechime profesionala recenta in una
dintre profesiile juridice enumerate de lege; in ambele situatii se impune un standard academic/performativ
minimal — media de cel putin 8,00 la absolvirea INJ ori la examenul sustinut in fata Comisiei de absolvire a INJ
pentru candidatii care acced prin vechime.

Regulamentul INJ (redactia 2025) prevede admiterea pe baza de proba scrisa (corectata in regim anonimizat
prin codul personal generat), proba orald/interviu de competente si evaludri suplimentare (test psihologic/
integritate), cu regim de confidentialitate al subiectelor pana la desfasurarea probelor. Regulamentul de orga-
nizare si desfasurare a concursului de admitere pentru formarea initiala a candidatilor la functii de judecdtor
si de procuror nu contine niciun element care sa favorizeze sau defavorizeze un gen, fiind conceput sa asigure
obiectivitate, impartialitate si transparenta.

Datele privind admiterea in profesie in perioada 2020-2025 confirmd aceasta tendinta de feminizare si demon-
streaza functionarea echitabild a procedurilor de selectie. Din totalul de 53 de judecatori numiti, 31 au fost femei
(58,5 %) si 22 - barbati (41,5 %).

Analiza detaliata pe ani arata:

®  2020: 14 judecatori numiti (6 barbati si 5 femei pe baza vechimii in munca; 1 barbat si 2 femei ca absol-
venti INJ);

® 2021-2023: nu s-au inregistrat numiri noi;

®  2024: 38 de judecatori numiti (3 barbati si 11 femei pe baza vechimii in munca; 11 barbati si 13 femei
in baza absolvirii INJ) — 63,2 % femei;

® 2025 (pandla 1iulie): 1 judecator numit (barbat, absolvent INJ).
Analiza bazata pe modalitatile de accedere arata:

e in baza vechimii in munca: 16 femei fata de 9 barbati (64 % femei);

e in baza absolvirii INJ: 15 femei fata de 13 barbati (53,6 % femei).

Aceasta dinamica releva ca accederea in profesia de judecator nu este formal limitata de gen, iar femeile au o
rata de succes la examenele de admitere cel putin egala cu cea a barbatilor. Statistic, la examenele de admitere,
femeile au avut adesea o rata de succes cel putin egala cu a barbatilor, reflectand echilibrul de gen al absolven-
tilor de drept (unde femeile sunt peste 50 % din total).

»~Plafonul de sticla”: subreprezentarea in functiile de conducere

Cu toate acestea, in ciuda prezentei numerice majoritare, femeile judecdtoare se confrunta cu un ,plafon de
sticld” persistent in ceea ce priveste accederea in functiile de conducere. Conform datelor CEPEJ, doar 35 % din-
tre instante sunt conduse de femei, desi femeile reprezinta 51 % din totalul judecatorilor. Aceasta discrepanta
de 16 puncte procentuale indica existenta unor bariere informale sau a unor prejudecati de gen care limiteaza
ascensiunea profesionald a femeilor in ierarhia judecatoreasca.

Datele furnizate de CSM la 1 iulie 2025 confirma aceasta situatie. Din totalul de 28 de functii administrative
(presedinti si vicepresedinti de instante), 64,3 % sunt ocupate de bdrbati. Distributia pe niveluri ierarhice este
revelatoare:

- Curtea Suprema de Justitie: singura functie administrativa (presedintele CSJ) este detinuta de o femeie —
o0 exceptie notabilg;
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—  Curtile de apel: doar 1 din 6 functii de conducere (16,7 %) este ocupata de o femeie — decalajul de gen
este pronuntat;

- Judecatorii (instantele de fond): femeile ocupd 8 din 21 de functii de conducere (circa 38 %), sub pragul
paritatii.

Aceasta distributie sugereaza cd, desi femeile sunt tot mai prezente in profesie (peste jumatate dintre judeca-
tori), accederea lor in functiile de conducere nu reflectd aceasta pondere. Mai mult, decalajul de reprezentare se
accentueaza odata cu urcarea in ierarhie — fenomen echivalent cu un,blocaj la nivel intermediar’, adesea descris
ca efect de ,plafon de sticla” (glass ceiling) in literatura de specialitate.

Analiza concursurilor de promovare in perioada 2020-2025 ofera o imagine detaliata a acestui fenomen:

—  Transferul judecatorilor intre instante de prim nivel: in perioada 2020-2024, un numar total de 55 de
judecatori (24 de barbati si 31 de femei) au participat la concursurile de transfer lateral. Dintre acestia,
38 de judecatori au reusit transferul (18 barbati si 20 de femei), cu o ratd generala de succes de 69 %.
Desi numarul absolut de femei care au obtinut transferul este mai mare (20 vs. 18), rata de succes este
mai ridicata in randul barbatilor (75 % comparativ cu 64,5 %).

- Promovarea in functiile de conducere la nivelul judecatoriilor: datele arata oportunitati foarte limitate in
perioada analizata. Per total, doar 5 posturi de conducere la judecatorii au fost ocupate prin concurs in
intervalul 2020-2025, dintre care 1 singur post a revenit unei femei (celelalte 4 fiind obtinute de barbati).
Numarul candidatilor inscrisi la aceste concursuri a fost, de asemenea, redus: 15 candidati in total (12
barbati si doar 3 femei), ceea ce se traduce intr-o participare feminind modesta (20 % dintre candidat;i).

- Promovarea judecatorilor la curtile de apel: in perioada 2020 - 1 iulie 2025 au concurat 65 de judecatori
(46 de barbati, 19 femei), iar 25 au fost promovati (19 barbati, 6 femei). Distributia pe gen a succesului
releva un avantaj pentru barbati: au promovat aprox. 41,3 % dintre candidatii barbati, comparativ cu
31,6 % dintre candidatele femei. Proportia femeilor promovate din totalul promovatilor este de 24 %
(6 din 25).

Provocarile specifice: concilierea munca-familie si stereotipurile de gen

O alta provocare majora pentru femeile judecatoare o reprezinta concilierea vietii profesionale cu cea de familie.
Cadrul normativ actual privind statutul audientului INJ genereaza dificultati structurale pentru femeile aflate in
concediu de maternitate sau de ingrijire a copilului. Conform art. 20 alin. (2) lit. a) din Legea nr. 152/2006 privind
Institutul National al Justitiei, audientii sunt obligati,sd frecventeze orele de studiu conform orarului stabilit si
sa participe la stagiile de practicad’, iar absentele nemotivate care depasesc 8 ore academice pe luna constituie
abatere disciplinara si temei de incetare a statutului.

in cadrul focus-grupului nr. 1, desfasurat cu reprezentanti ai judecatorilor si procurorilor, a fost evidentiata o
disonanta intre egalitatea formala garantata de legislatie si realitatile sociale care afecteaza parcursul profesio-
nal al femeilor. Desi ,legislatia nu creeaza bariere in accederea femeilor in functia de judecétor’, participantii au
subliniat ca,sarcinile familiale si cele ce tin de maternitate si ingrijirea copiilor reprezinta o provocare” constanta.
O interventie emblematica a ilustrat perceptiile de gen profund inradacinate: ,pentru o femeie sa ia copilul de
la gradinita este o obligatie, dar pentru un barbat este un drept”. Aceasta distributie inegala a responsabilita-
tilor familiale se reflecta in suprasolicitarea femeilor, care ,dupa ce finalizeaza programul de munca trebuie sa
ia copilul de la gradinitd, sa faca sarcinile casnice, temele cu copiii, sa ii puna pe toti la somn si sa pregateasca
pentru copii toate cele necesare pentru a doua zi - si asa pana la ora 1 noaptea”.

O participanta a relatat ca ,la cateva zile dupa ce a ndscut a fost inmatriculata in calitate de audienta la INJ’,
fiind nevoita sa participe la cursuri in ciuda epuizarii fizice si emotionale. Aceastd experientd a fost invocatd ca
argument pentru ,necesitatea de a prevedea in lege posibilitatea suspendarii calitatii de audient pe o perioada
ce ar permite recuperarea dupa nastere si adaptarea copilului”.

Focus-grupul a mai evidentiat ca barierele culturale nu afecteaza exclusiv femeile mame, ci si pe cele care nu au
copii, subliniind persistenta stereotipurilor de gen in aprecierea profesionala. Participantele au remarcat ca in
carierd li s-au atribuit expresii de genul 0 femeie trebuie sa gdteasca, dar nu sa fie judecator’, perceptia reflec-
tand o mentalitate care limiteaza rolul femeii in profesiile juridice. De asemenea, s-a mentionat cd ,barbatilor
judecatori mai usor li se iarta o greseala profesionald, iar daca o femeie a facut o eroare, i se va aminti de fiecare
data aceasta eroare’, ceea ce indica o dubla masura in evaluarea competentei profesionale.
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Procurorii: masculinizare accentuata si subreprezentare la toate nivelurile

Spre deosebire de judecatori, profesia de procuror in Republica Moldova ramane una puternic masculinizata,
prezentand cea mai mare discrepanta de gen dintre toate profesiile juridice. La nivelul anului 2022, doar apro-
ximativ 34 % dintre procurori erau femei, aceasta fiind una dintre cele mai scazute ponderi de femei procuroare
din regiune, semnificativ sub media europeana de 54 % de femei procuroare. in unele tiri europene, precum
Cipru si Estonia, peste 70 % dintre procurori sunt femei, ceea ce subliniaza decalajul semnificativ al Republicii
Moldova. Situatia procurorilor variaza similar la nivel european - de la peste 70 % femei in unele tari (Cipru,
Estonia) la sub o treime in altele (Armenia, Azerbaidjan, Turcia).

Aceastad subreprezentare este si mai accentuatd la nivel de conducere, unde doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt
femei, comparativ cu 62 % barbati la nivel european. Aceasta cifra plaseaza Republica Moldova printre tarile cu
cea mai scizutd reprezentare feminina in functiile de conducere din procuratura. In Republica Moldova, aceste
discrepante sunt si mai pronuntate: conform CEPEJ, doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt femei, desi per ansam-
blu femeile reprezinta 34 % dintre procurori. Cu alte cuvinte, functiile manageriale superioare rdman majoritar
masculine, fenomen similar in procuratura si la nivel european: desi multe femei activeaza ca procurori, circa
62 % dintre procurorii-sefi din Europa sunt barbati.

Accederea in profesie: bariere sistemice si episoade de excludere

Accederea in functia de procuror se realizeaza exclusiv prin concurs, conform Legii nr. 3/2016 cu privire la
Procuratura, care delimiteaza explicit intre functiile de executie si functiile de conducere, atribuind Consiliului
Superior al Procurorilor (CSP) un rol central in selectie, numire, promovare si incetarea atributiilor. Candideaza
persoanele care indeplinesc cumulativ conditiile de fond: cetatenia RM si cunoasterea limbii romane, lipsa unei
masuri de ocrotire judiciara, studiile universitare in drept (licenta si master ori echivalente), finalizarea formarii
initiale la INJ sau, pentru cei cu vechime, promovarea examenului in fata Comisiei INJ, precum si atingerea mediei
minime de 8,00. Se cer o reputatie ireprosabila, lipsa unei vinovatii constatate pentru infractiune, integritatea

profesionala (fara inscrieri negative in ultimii 5 ani) si aptitudinea medicala.

Ca alternativa la INJ, sunt eligibili candidatii cu cel putin cinci ani de vechime in functii juridice clar enumerate
(inclusiv procuror/judecator, avocat, ofiter de urmarire penala, functii juridice in autoritati relevante), iar cei cu
minimum zece ani in profesiile-cheie (procuror/judecdtor/avocat) si incetare neimputabila pot candida fara
examenul in fata Comisiei INJ. Cariera procurorului este, de asemenea, guvernata de concurs: promovari in
functii superioare, numiri in pozitii de conducere (procuror-sef/adjunct) si transferuri pe acelasi nivel sau inferior.

Datele privind admiterea in profesie in perioada 2020-2025 confirma si accentueaza aceasta tendinta de mas-
culinizare, relevand barierele sistemice care descurajeaza sau impiedica accederea si promovarea femeilor. Din
totalul de 73 de procurori admisi, 58 au fost barbati (79,45 %) si doar 15 femei (20,55 %). Evolutia anuala releva
fluctuatii semnificative si episoade de excludere aproape completd a femeilor:

® 2020: 17 procurori admisi (12 bdrbati, 5 femei - 29,4 % femei) - majoritatea numiti in baza vechimii in
muncg;

®  2021: 6 procurori admisi (6 barbati, 0 femei — 0 % femei) — toti absolventi ai INJ, nicio femeie admisa;
®  2022:17 procurori admisi (12 bdrbati, 5 femei — 29,4 % femei) — readucerea unei oarecare echilibrari;
® 2023:11 procurori admisi (10 barbati, 1 femeie - 9,1 % femei) — o dezechilibrare puternicg;

®  2024: 22 de procurori admisi (18 barbati, 4 femei — 18,2 % femei) — cel mai mare numar de numiri, dar
predominanta masculing;

® 2025 (panala 1 iulie): 0 numiri.

Anul 2021 reprezinta un caz extrem, in care nicio femeie nu a fost admisa in profesie, iar anul 2023 a inregistrat
cea mai scazutd pondere feminina din intreaga perioada (9,1 %). Aceste cifre indica existenta unor bariere siste-
mice care descurajeaza sau impiedicd accederea si promovarea femeilor in procuratura. Totusi, prezenta redusa
a femeilor ramane o constanta pe intreaga perioada analizata.

Concediile de maternitate si prestatiile sociale

Datele analizate de la Casa Nationala de Asigurari Sociale (CNAS) indica cd in ultimii 5 ani numarul femeilor pro-
curoare care au fost in concediu de maternitate a variat intre 18 si 34 anual, cu o tendintd usor descrescdtoare
in 2024. Datele analizate reflecta un acces bun al procurorilor la prestatii, cu indemnizatii peste media nationala.
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Aceasta conduce la o prezenta constanta (7-11 femei), cu indemnizatii in crestere (maxim 105 693 de lei in
2025). Aceasta situatie este valabild si in cazul sotiilor aflate la intretinerea sotilor procurori care beneficiaza de
o indemnizatie de pana la 106 498 de lei in 2023.

Situatia procurorilor din Republica Moldova releva necesitatea unor mecanisme de monitorizare si corectare a
dezechilibrelor de gen, in vederea asigurdrii unui acces echitabil in profesie, conform obligatiilor asumate prin
Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitdtii, Legea nr. 5/2006 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati,
precum si standardelor europene privind diversitatea si independenta sistemului de justitie.

Avocatii: pondere redusa a femeilor in profesie

Profesia de avocat prezinta, de asemenea, o subreprezentare semnificativa a femeilor, caracterizata printr-o
stagnare preocupanta in evolutia echilibrului de gen. Femeile constituie aproximativ 30,1 % din totalul avocati-
lor in Republica Moldova, in timp ce media europeana este de 44 % (2022). Persistenta aproape neschimbata a
structurii de gen in cadrul profesiei de avocat din Republica Moldova, pe parcursul perioadei 2018-2025, releva
existenta unui model de distributie stabilizat, care nu poate fi explicat prin variatii conjuncturale, ci trebuie
inteles in termeni de reproducere a unor inegalitati structurale. Astfel, daca datele raportate in cadrul ciclului
CEPEJ 2018 indicau o pondere de aproximativ 30 % avocate femei si 70 % avocati barbati, datele administra-
tive aferente anului 2025 confirma mentinerea aceleiasi configuratii (30,1 % femei si 69,9 % barbati). Astfel, intre
2018 si 2025 nu s-au inregistrat progrese vizibile, ponderea avocatelor din Moldova ramanand cu aproximativ
14 puncte procentuale sub media europeana.

La nivel european, numarul femeilor avocate este in crestere constanta si, in unele tari, femeile au devenit majo-
ritare sau egale ca numar cu barbatii in avocatura. in Spania, de exemplu, femeile reprezinta aproximativ 54 %
din totalul avocatilor (conform unui raport IBA din 2023), iar in Anglia si Tara Galilor aproximativ 53 % dintre
avocatii din firmele de avocaturd sunt femei, procentul fiind in crestere. Media europeana a avocatelor era de
44 % in 2022 (fata de 43 % in 2018), cu variatii mari: de la un minim de 18 % in Azerbaidjan la un maxim de 58 %
in Cipru, Grecia si Romania. In 12 state membre ale Consiliului Europei femeile erau majoritare in avocatura
in 2022, fata de 7 state in 2018, ceea ce demonstreaza o tendinta clara de feminizare la nivel continental. Prin
contrast, in Republica Moldova distributia de gen in avocatura a ramas aproape neschimbata.

Accederea in profesie: predominanta masculina persistenta

Profesia de avocat, conform Legii nr. 1260/2002 cu privire la avocatura, este accesibila persoanei care indepli-
neste cumulativ cerintele de fond: cetatenia Republicii Moldova, capacitatea deplina de exercitiu, o diploma de
licentiat in drept (sau echivalentul acesteia), o reputatie ireprosabild si admiterea in profesie dupa efectuarea
stagiului profesional si sustinerea examenului de calificare.

Sunt scutite de stagiu persoanele cu cel putin 10 ani de vechime ca judecator sau procuror, daca solicita parti-
ciparea la examen in termen de 6 luni de la demisie, fiind obligate, inainte de examen, sa urmeze minimum 20
de ore de cursuri la Centrul de Instruire a Avocatilor (etica si deontologie, administrarea profesiei etc.).

Datele privind admiterea in profesie in perioada 2020-2025 confirma persistenta dezechilibrului de gen. Din
totalul de 325 de avocati admisi, 119 au fost femei (36,62 %) si 206 - barbati (63,38 %). Analiza modalitatilor de
accedere arata:

® Examenul de calificare (cea mai frecventd cale): 295 de avocati admisi, dintre care 111 femei (37,63 %)
si 184 de barbati (62,37 %);

® Art.10alin. (2) din Legea nr. 1260/2002 (in vigoare pana la modificarea din 2021): 23 de avocati admisi,
dintre care 5 femei (21,7 %) si 18 barbati (78,3 %) - o diferenta si mai accentuata;

® Hotararea instantei de judecata: 7 avocati admisi, dintre care 3 femei (42,9 %) si 4 barbati (57,1 %) — o
distributie relativ echilibrata.

Desi cadrul legal este neutru din punct de vedere formal, in practica profesia de avocat rédmane masculinizata,
femeile reprezentand putin peste o treime din totalul noilor membri. Distributia dezechilibrata este mai pronun-
tata in cazul admiterii prin examen si prin prevederile art. 10 alin. (2) din Legea nr. 1260/2002.
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Concedii de maternitate si tendinte ingrijoratoare

Datele analizate de la CNAS reflecta o scadere constanta de la 12in 2022 la doar 3 in 2025 in aspectul ce vizeaza
aflarea in concediu de maternitate a femeilor avocate. Aceasta tendinta poate reflecta o scadere a natalitatii
in randul avocatelor sau o posibila migrare profesionald sau o schimbare in structura demografica a profesiei.
Indemnizatia de maternitate inregistreaza o valoare ridicata in 2023 (92 474 de lei), aproape dubla fata de anii
anteriori.

Aceasta situatie poate indica existenta unor bariere informale, precum stereotipurile de gen, dificultatile in
accesarea retelelor profesionale predominant masculine sau provocdrile legate de concilierea vietii profesio-
nale cu cea de familie intr-o profesie caracterizata prin programul flexibil, dar adesea imprevizibil si solicitant.
Profesia de avocat, fiind o profesie liberald, presupune o autonomie profesionala care poate fi atat un avantaj,
cat si o provocare pentru femeile cu responsabilitati familiale, in absenta unor structuri de sprijin institutionale.

Notarii: feminizare accentuata si accedere meritocratica

In contrast puternic cu procurorii si avocatii, profesia de notar este puternic feminizata in Republica Moldova. In
2024, 79 % dintre notari erau femei, ceea ce situeaza Republica Moldova printre tarile cu cea mai ridicata pondere
feminina in notariat. Aceasta tendinta este similara cu cea din multe alte tari europene cu sistem notarial latin,
unde accederea meritocratica pe baza de examen a favorizat reprezentarea feminina semnificativa.

La nivel european, conform datelor Consiliului Notariatelor din UE, in majoritatea tarilor cu sistem notarial latin
femeile depésesc jumatate din totalul notarilor, pe fondul accederii meritocratice pe bazd de examen. In unele
tari, proportia este chiar peste 75 % femei (Estonia, Grecia, Letonia, Lituania, Portugalia). Tn schimb, tari vest-euro-
pene cu traditie conservatoare (Belgia, Italia, Spania) au inca doar aproximativ 30-40 % de femei notare, ceea ce
sugereaza ca factorii culturali si traditionali joaca un rol important in configurarea echilibrului de gen in aceasta
profesie. Moldova se aliniaza la tendinta de feminizare accentuata a notariatului.

Accederea in profesie: dominanta feminina totala

Accederea in profesia de notar in Republica Moldova se realizeaza conform Legii nr. 1453/2002 privind notariatul,
care stabileste criterii clare si obiective. Candidatii trebuie sa indeplineasca cerintele de eligibilitate (cetatenia
RM, capacitatea deplina de exercitiu, studiile juridice superioare, reputatia ireprosabild), sa urmeze cursuri de
formare initiala la INJ sau sa aiba vechime relevanta, sa sustind examenul de calificare si sa obtina licenta de la
Ministerul Justitiei.

Datele furnizate de Camera Notariala releva ca, in intervalul 2020-2025, in profesia notariala au fost admisi un
numar de 6 notari, toate femei, in timp ce niciun barbat nu a fost admis in aceeasi perioada. Aceasta situatie
denota o feminizare accentuatd a accederii recente in profesie si confirma tendinta de dominanta feminina in
notariat. Sistemul de accedere bazat pe merit si examen pare sa fi eliminat barierele de gen, rezultand intr-o
profesie predominant feminina.

Executorii judecatoresti: aproape paritate si traiectorie pozitiva

Profesia de executor judecatoresc se apropie de paritatea de gen, prezentand una dintre cele mai echilibrate
distributii de gen dintre toate profesiile juridice din Republica Moldova. Barbatii constituie aproximativ 53 %
dintre executori, iar femeile — aproximativ 47 %, o situatie semnificativ mai buna decat media europeand, unde
barbatii reprezinta inca majoritatea (aproximativ 60 % bdrbati, 40 % femei - in medie in cele 35 de state ana-
lizate). Aceasta cvasi-paritate situeaza Moldova peste media europeand de reprezentare feminina si indica o
traiectorie pozitiva.

La nivel european, profesia de executor judecatoresc prezinta ponderi inca majoritar masculine, dar cu o scadere
treptatd a proportiei de barbati (de la 64 % in 2018 la 60 % in 2022) si indicii de feminizare lenta. In 6 jurisdictii
femeile au devenit majoritare printre executori (Andorra, Estonia, Letonia, Monaco, Portugalia, Suedia - cu apro-
ximativ 60-68 % femei), in timp ce, la polul opus, in altele barbatii depdsesc net doua treimi (Slovenia — 93 %
barbati executori; Azerbaidjan si Cipru - circa 88 %). Republica Moldova are o pozitie intermediara superioara.
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Accederea in profesie: paritate de gen aproape realizata

Accederea in profesia de executor judecdtoresc in Republica Moldova urmeaza un parcurs etapizat, conform
Legii nr. 113/2010 privind executorii judecatoresti. Candidatul trebuie sa fie cetatean al Republicii Moldova, sa
aiba capacitate deplina de exercitiu, sa detina o diploma de licenta in drept, sa cunoasca limba romana si sa se
bucure de o reputatie ireprosabila (fara antecedente penale nestinse, fara concedieri compromitatoare si fara
comportamente incompatibile cu deontologia).

Intrarea incepe prin admiterea, prin concurs organizat de Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti, la
stagiul profesional de cel putin un an, desfasurat pe baza unui contract cu un executor indrumator. Dupa sta-
giu, candidatul sustine concursul de admitere in profesie in fata Comisiei de licentiere; iar in urma promovarii,
ministrul justitiei elibereaza licenta pe durata nelimitata in cel mult 10 zile.

Datele furnizate de UNEJ releva ca in perioada de referinta 2020-2025 nu a fost organizat niciun examen de
admitere in profesia de executor judecatoresc, prin urmare nu exista persoane noi admise in profesie, nici femei,
nici barbati. Cu toate acestea, datele istorice anterioare arata o distributie paritara: din totalul de 65 de executori
judecatoresti admisi in perioadele anterioare, 32 au fost femei (49,23 %) si 33 — barbati (50,77 %), o distributie
aproape perfecta.

Similar notariatului, sistemul de accedere bazat pe merit pare sa fi favorizat o reprezentare echilibratd a genuri-
lor. Datele analizate de la CNAS aratd o prezenta modesta constantd a femeilor beneficiare de indemnizatie de
maternitate (2 - maxim 4 beneficiare), care nu isi suspenda licenta si beneficiaza si de indemnizatii medii ridicate
(pana la 177 693 de lei in 2024). Potrivit informatiei furnizate de UNEJ, in ultimii 5 ani doar o femeie executor
judecatoresc si-a suspendat activitatea pe motiv de concediu de ingrijire a copilului.

Concluzii comparative si provocari transversale

Analiza comparativa a profesiilor juridice din Republica Moldova releva un peisaj eterogen si complex in ceea
ce priveste egalitatea de gen, cu diferente semnificative intre profesii care reflecta factori structurali, culturali si
institutionali specifici. Judecatorii (51 %, cu 54,6 % in 2025) si notarii (79 %) prezinta o pondere feminind semni-
ficativa, in timp ce executorii judecatoresti (45 %) se apropie de paritate. Aceste profesii beneficiaza de sisteme
de accedere bazate pe merit, cu proceduri transparente si obiective de selectie, precum si de un statut profesi-
onal stabil si de prestatii sociale adecvate. Procurorii (32,6 %) si avocatii (30,1 %) raman niste profesii puternic
masculinizate, cu ponderi feminine semnificativ sub mediile europene (54 % si respectiv 44 %). Aceste profesii
prezinta bariere sistemice care descurajeaza sau impiedica accederea si promovarea femeilor, inclusiv episoade
de excludere aproape completa (procurorii in 2021) si stagnare totala (avocatii intre 2018 si 2025).

In toate profesiile, dar mai ales in randul judecatorilor si procurorilor, se observa o provocare comuna:,plafonul
de sticla” care limiteaza accederea femeilor in functiile de conducere. Doar 35 % dintre instante sunt conduse
de femei (desi femeile reprezinta 54,6 % dintre judecatori), iar doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt femei (desi
femeile reprezinta 32,6 % dintre procurori). Aceasta discrepanta indica existenta unor bariere informale sau a
unor prejudecati de gen care limiteaza ascensiunea profesionala a femeilor in ierarhia judiciara si de procura-
turd. Decalajul de reprezentare se accentueaza odata cu urcarea in ierarhie, fenomen echivalent cu un blocaj

la nivel intermediar”.

Femeile din toate profesiile juridice se confrunta cu dificultatea armonizarii vietii profesionale si familiale intr-un
mediu traditional exigent. Cadrul normativ actual, in special cel privind formarea initiald la INJ, genereaza
dificultati structurale pentru femeile aflate in concediu de maternitate sau de ingrijire a copilului. Distributia
inegala a responsabilitatilor familiale, reflectata in perceptia cd,pentru o femeie sd ia copilul de la gradinita este
o obligatie, dar pentru un barbat este un drept’, accentueaza vulnerabilitatea femeilor in fata ritmului accelerat
al reformelor din justitie.

In toate profesiile, femeile se confrunta cu stereotipuri de gen care afecteazd perceptia asupra competentei
lor profesionale. In timp ce la nivel european se observa o tendinta clard de feminizare a profesiilor juridice,
Republica Moldova prezinta zone de stagnare (avocatii — neschimbat din 2018) si chiar de regres (procurorii in
anumite perioade - 0 % femei in 2021, 9,1 % in 2023), ceea ce subliniaza necesitatea unor interventii urgente
si tintite la nivel de politici.

Republica Moldova inregistreaza decalaje semnificative fatda de media europeana in profesiile de procuror
(32,6 % — fata de 54 % in Europa) si avocat (30,1 % - fata de 44 % in Europa), in timp ce se situeaza peste media
europeana la executori judecatoresti (45 % - fata de 40 % in Europa) si se aliniaza la tendintele de feminizare
accentuata in notariat (79 %).
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Aceste discrepante subliniaza necesitatea unor politici si masuri specifice fiecarei profesii pentru a asigura o
egalitate de gen reala si efectiva in intregul sector al justitiei. Mdsurile institutionale si legislative suplimentare
(inspirate din bunele practici internationale), precum mentoratul structurat, retelele de sprijin profesional, criteriile
transparente de promovare, politicile ferme de echilibru munca-familie, colectarea si publicarea anuala de date
dezagregate pe sexe, proiectarea,anti-partinire”a procedurilor de selectie si promovare, adaptarile procedurale
rezonabile pentru femeile cu responsabilitati parentale si masurile speciale temporare acolo unde datele arata
dezechilibre persistente sunt esentiale pentru traducerea prezentei numerice sporite a femeilor in participare
efectiv egala la procesul decizional si in conditii de munca echitabile.

SINTEZA CONSTATARILOR PRINCIPALE

Studiul oferd o analiza comprehensiva a situatiei femeilor in profesiile juridice din Republica Moldova, eviden-
tiind atat progresele semnificative inregistrate in ultimele decenii, cat si obstacolele persistente care impiedicd
realizarea unei egalitati de gen reale si efective in sectorul justitiei. Constatdrile principale ale cercetarii releva
un peisaj complex, marcat de o disonanta fundamentald intre egalitatea formald garantata de cadrul legal si
realitatea practica caracterizata de inegalitati structurale, stereotipuri de gen persistente si bariere institutionale
care afecteaza accederea, exercitarea si promovarea femeilor in profesiile juridice.

Formal, legislatia nationald, armonizata in mare mdsura cu standardele europene, garanteaza accesul egal al
femeilor si barbatilor la functiile de judecator, procuror, avocat, notar si executor judecatoresc, interzicand explicit
discriminarea pe criterii de sex. Cadrul juridic national este solid si cuprinzator, incluzand Constitutia Republicii
Moldova care consacra principiul egalitatii (art. 16 alin. 2) si garanteaza dreptul la munca si libera alegere a pro-
fesiei (art. 43 alin. 1), Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii, care interzice discriminarea in domeniul
ocupadrii fortei de munca si al accesului la profesii, Legea nr. 5/2006 privind asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati, care impune obligatia autoritatilor de a promova efectiv egalitatea in viata publica si profesi-
onala, precum si Codul muncii (art. 8), care interzice discriminarea in sfera muncii si garanteaza egalitatea de
remunerare. La nivel international, Republica Moldova este parte la CEDAW, Carta Sociald Europeana (revizuita)
si alte instrumente care impun standarde ridicate de egalitate de gen, iar Strategia Consiliului Europei pentru
egalitatea de gen 2024-2029 fixeaza obiective precum prevenirea stereotipurilor, accesul egal la justitie, parti-
ciparea echilibrata la decizie, integrarea perspectivei de gen si responsabilitatea publica prin date dezagregate.

Cu toate acestea, aplicarea acestui cadru legal rdmane inconsecventa. Rezultatele chestionarului online releva
o disonanta intre perceptia formala si realitatea structurala: desi 64,4 % dintre respondente considera cd acce-
derea in profesiile juridice este asigurata in mod egal, 25,6 % au raportat existenta unor obstacole in parcursul
profesional pe care le atribuie apartenenteila genul feminin. Mai mult, doar 50,6 % dintre participante au estimat
ca legislatia in vigoare contine dispozitii explicite si suficiente privind prevenirea si combaterea discriminarii pe
criterii de sex, ceea ce sugereaza ca, desi cadrul legal existd, aplicabilitatea si claritatea sa pot fi percepute ca
limitate. Aceasta disonanta indica faptul ca egalitatea formala nu se traduce automat in egalitate efectiva, iar
existenta normelor nu garanteaza aplicarea lor consecventa in practica.

Prezenta numerica a femeilor a crescut substantial in ultimii ani in toate profesiile juridice, semn al schimbarilor
sociale si al alinierii la tendintele europene. Evolutia din ultimele decenii arata o crestere semnificativa a pon-
derii femeilor in sectorul justitiei din Republica Moldova, in paralel cu transformarile democratice si alinierile
la standardele europene. Totusi, fiecare profesie prezinta particularitati distincte, reflectand dinamici sociale,
culturale si institutionale specifice. Profesia de judecator a atins si depasit paritatea numerica, cu 51 % femei in
2022 5i 54,6 % in 2025, cand din totalul de 355 de judecatori, 194 erau femei. Evolutia istoricd este semnificativa:
de la aproximativ o treime acum zece ani (33,6 % in 2008) la majoritatea actuala. In perioada 2020-2025, 58,5 %
dintre noii judecdtori numiti au fost femei (31 din 53), confirmand tendinta de feminizare, aliniata la tendintele
europene, unde media este de 57 % femei judecatoare. Profesia de notar este puternic feminizata, cu 79 % femei
in 2024, iar in perioada 2020-2025, toti cei 6 notari admisi au fost femei, confirmand dominanta feminina totala
in accederea recenta la profesie. Aceasta tendinta este similara cu cea din multe tari europene cu sistem notarial
latin, unde accederea meritocratica pe baza de examen a favorizat reprezentarea feminina semnificativa. Profesia
de executor judecatoresc se apropie de paritate, cu 47 % femei si 53 % barbati, o situatie semnificativ mai buna
decat media europeana de 40 % femei, indicand o traiectorie pozitiva catre echilibrul de gen.

In contrast, profesia de procuror rimane puternic masculinizat, cu doar 32,6 % femei, una dintre cele mai scizute
ponderi din regiune, semnificativ sub media europeana de 54 %. In perioada 2020-2025, doar 20,55 % dintre noii
procurori au fost femei (15 din 73), cu episoade de excludere aproape completa: nicio femeie nu a fost admisa
in 2021, iarin 2023 doar 9,1 % dintre noii procurori au fost femei. Aceasta subreprezentare indica existenta unor
bariere sistemice care descurajeaza sau impiedica accederea femeilor in procuraturd. Profesia de avocat prezinta
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o stagnare preocupantd, cu 30 % femei, semnificativ sub media europeana de 44 %. Mai ingrijorator este faptul
ca datele administrative aferente anului 2025 confirma mentinerea neschimbatd a aceleiasi configuratii de gen,
30,1 % femei si 69,9 % barbati, ceea ce indica nu doar persistenta unui dezechilibru, ci si existenta unei inertii
institutionale semnificative in ceea ce priveste echilibrarea reprezentarii de gen in cadrul profesiei. in perioada
2020-2025, 36,62 % dintre noii avocati au fost femei (119 din 325), confirmand persistenta dezechilibrului de
gen. Aceste date relevd un peisaj eterogen, in care unele profesii au atins sau depasit paritatea numerica, in timp
ce altele raman marcate fie de o subreprezentare feminina persistenta, fie de o feminizare accentuata.

=n

Una dintre cele mai semnificative constatari ale studiului este existenta unui ,plafon de sticla” persistent care
limiteaza accederea femeilor in functiile de conducere in toate profesiile juridice, dar mai ales in randul jude-
catorilor si procurorilor. Desi femeile au atins sau depdsit paritatea numerica in unele profesii, prezenta lor in
pozitiile de varf ramane disproportionat de scazuta. In cazul judecatorilor, desi femeile reprezintd 54,6 % din
totalul judecatorilor, doar 35 % dintre instante sunt conduse de femei. Datele detaliate arata ca din totalul de
28 de functii administrative (presedinti si vicepresedinti de instante), 64,3 % sunt ocupate de bdrbati. La nivelul
Curtilor de apel, doar 16,7 % (1 din 6) functii de conducere sunt detinute de femei, iar la judecatorii, 38 % (8 din
21) dintre functiile de conducere sunt ocupate de femei, sub pragul paritatii. Curtea Suprema de Justitie repre-
zinta o exceptie notabild, presedintele fiind femeie, insa aceasta situatie poate fi interpretata fie ca un semnal
simbolic pozitiv, fie ca o situatie izolata.

Analiza concursurilor de promovare din perioada 2020-2025 confirma aceasta tendinta si ofera o imagine
detaliata a mecanismelor prin care se manifesta,plafonul de sticld”. in cazul transferurilor laterale intre instante
de prim nivel, desi numadrul absolut de femei care au obtinut transferul este mai mare (20, fata de 18 barbati),
rata de succes este mai ridicatd in randul barbatilor (75 %, comparativ cu 64,5 % pentru femei). Pentru functiile
de conducere la nivelul judecatoriilor, datele arata oportunitati foarte limitate, cu doar 5 posturi de conducere
ocupate prin concurs in intervalul 2020-2025, dintre care 1 singur post a revenit unei femei, celelalte 4 fiind
obtinute de barbati. Numarul candidatilor inscrisi la aceste concursuri a fost, de asemenea, redus: 15 candidati
in total (12 barbati si doar 3 femei), ceea ce se traduce intr-o participare feminind modesta de 20 % dintre can-
didati. In cazul promovarii judecatorilor la curtile de apel, in perioada 2020-2025 au concurat 65 de judecatori
(46 de barbati, 19 femei), iar 25 au fost promovati (19 barbati, 6 femei). Distributia de gen a succesului relevd un
avantaj pentru bdrbati: au promovat aproximativ 41,3 % dintre candidatii barbati, comparativ cu 31,6 % dintre
candidatele femei, iar proportia femeilor promovate din totalul promovatilor este de doar 24 % (6 din 25).

Situatia este si mai accentuata in cazul procurorilor, unde doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt femei, comparativ
cu 62 % barbati la nivel european. Aceasta cifra plaseaza Republica Moldova printre tarile cu cea mai scazuta
reprezentare feminina in functiile de conducere din procuratura. Aceasta discrepanta intre prezenta numerica si
reprezentarea in conducere indica existenta unor bariere informale sau a unor prejudecati de gen care limiteaza
ascensiunea profesionald a femeilor. Decalajul de reprezentare se accentueaza odata cu urcarea in ierarhie,
fenomen echivalent cu un,blocaj la nivel intermediar’, caracteristic efectului de ,plafon de sticla”.

Distributia pe varsta si nivel de instanta confirmd aceasta tendinta: potrivit datelor oficiale, femeile sunt majoritare
in randul judecatorilor de la instantele de fond in grupele de varsta medie (35-44 de ani), insa la nivelul curtilor
de apel si al Curtii Supreme de Justitie, bdrbatii predomina in functiile superioare la grupele de varsta echivalente
(45+), femeile avand o prezentd mai vizibila abia la varste apropiate de 50 de ani. Aceasta poate indica faptul ca
judecatoarele tind sa avanseze in carierd mai tarziu sau mai greu decat barbatii, posibil din cauza unor bariere
institutionale sau culturale in primii ani de afirmare profesionala la nivel inalt.

Studiul evidentiaza ca discriminarea de gen in profesiile juridice se manifesta adesea in forme subtile, greu de
documentat si contestat. Aceasta discriminare nu se exprima intotdeauna prin acte explicite, ci prin excluderea
tacitd a femeilor de la anumite oportunitati sau functii de conducere, in baza unor prejudecati de gen. Focus-
grupurile au relevat persistenta unor stereotipuri de gen profund inradddcinate, care influenteaza perceptiile si
deciziile profesionale. O interventie emblematica a ilustrat perceptiile de gen:, pentru o femeie sa ia copilul de la
gradinita este o obligatie, dar pentru un barbat este un drept’, reflectand distributia inegald a responsabilitatilor
familiale. Participantele au remarcat ca in cariera li s-au atribuit expresii de genul,,o femeie trebuie sa gateasca,
dar nu sa fie procuror’, perceptie reflectand o mentalitate limitatoare asupra competentei profesionale a feme-
ilor. De asemenea, s-a mentionat cd,bdrbatilor procurori mai usor li se iarta o greseala profesionalg, iar daca o
femeie a facut o eroare, i se va aminti de fiecare datd aceastd eroare”, ceea ce indica o dubld masurd in evaluarea
performantei profesionale, standarde diferite de evaluare aplicate femeilor si barbatilor.

Un caz emblematic este cel al unei judecatoare care, revenita din concediul de maternitate, a constatat ca nuise
permite reluarea imediata a atributiilor pe motivul alaptarii copilului. In 2020, Consiliul pentru Egalitate (cauza
nr. 185/20) a constatat oficial discriminarea acesteia pe criteriu de sex si maternitate, considerand cd i s-a incalcat
dreptul la munca in conditii de egalitate. Astfel de cazuri scot in evidentd cum prejudecatile despre rolul femeii ca
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mama pot influenta deciziile manageriale, incalcandu-se legea. Mai larg, sistemul judiciar moldovenesc reflecta
un paradox: desi proportia femeilor in randul judecatorilor a crescut semnificativ, ele raman subreprezentate in
functiile de conducere si la nivelul instantelor ierarhic superioare. Persistd stereotipuri potrivit carora femeile ar
fi mai putin potrivite pentru pozitii,dure” de decizie, sau ca nu ar putea echilibra eficient viata de familie cu res-
ponsabilitatile manageriale. Aceste prejudecati, alaturi de factori precum lipsa unei retele de mentorat feminin,
aplicarea modelului paternalist in promovari si absenta unor mecanisme institutionale de sprijin, creeaza un
mediu in care femeile se confrunta cu o, misiune imposibila” de a excela simultan pe plan profesional si familial.

Rezultatele chestionarului confirma aceasta realitate: desi majoritatea respondentilor considera cad legislatia este
suficientd, aproape o treime (37,4 %) exprima incertitudine sau neincredere. Mai mult, doar o treime considera
procesul de promovare ca fiind obiectiv si transparent, in timp ce 55,3 % exprima incertitudine sau perceptii
negative, indicand o nevoie clara de clarificare si standardizare a criteriilor de avansare profesionala. Distributia
relativ echilibrata a opiniilor releva o tensiune conceptuala intre principiul meritocratiei si necesitatea inter-
ventiilor structurale pentru corectarea inegalitatilor de gen. Aceste date sugereaza ca multe inegalitati nu sunt
intotdeauna constientizate sau recunoscute deschis, ori sunt atribuite altor factori, ceea ce face cu atat mai
dificila combaterea lor.

Una dintre cele mai semnificative provocadri pentru femeile din profesiile juridice o reprezinta dificultatea armoni-
zarii vietii profesionale si familiale intr-un mediu traditional exigent. Cadrul normativ actual genereaza dificultati
structurale pentru femeile cu responsabilitati parentale. Conform art. 20 alin. (2) lit. a) din Legea nr. 152/2006
privind Institutul National al Justitiei, audientii sunt obligati,sa frecventeze orele de studiu conform orarului
stabilit si sa participe la stagiile de practicd’, iar absentele nemotivate care depasesc 8 ore academice pe luna
constituie abatere disciplinara si temei de incetare a statutului. Nu exista prevederi legale care sa permita
suspendarea temporara a calitatii de audient in perioada postnatald. O participanta la focus-grup a relatat ca
Jla cateva zile dupa ce a nascut a fost inmatriculata in calitate de audienta la INJ’, fiind nevoita sa participe la
cursuri in ciuda epuizarii fizice si emotionale, beneficiind doar de sprijinul familiei pentru ingrijirea nou-nascu-
tului. Aceasta experientd a fost invocata ca argument pentru ,necesitatea de a prevedea in lege posibilitatea
suspendarii calitatii de audient pe o perioada ce ar permite recuperarea dupad nastere si adaptarea copilului’, in
vederea asigurdrii unui acces echitabil si sustenabil la formarea profesionala juridica.

Analiza conditiilor de lucru din profesiile juridice releva existenta unui cadru legal general solid, dar si diferente in
aplicare siin efectele resimtite de femei in practica. In materie de timp de munca si volum de activitate, profesio-
nistii justitiei din Moldova, asemenea celor din alte state europene, se confruntd adesea cu supraincarcare si ore
suplimentare. Majoritatea judecatorilor, procurorilor, avocatilor, notarilor si executorilor intervievati au raportat
necesitatea de a lucra peste programul normal de lucru, uneori in serii prelungite, ceea ce le afecteaza negativ
sandtatea fizica si mintala si le limiteaza timpul pentru viata personala si recuperare. Literatura de specialitate
citatd in studiu confirma ca un mediu de lucru caracterizat de solicitare intensa si riscuri psihosociale poate duce
la erori si la scaderea calitatii actului de justitie, subliniind importanta gestionarii atente a volumului de munca.

Tn acest sens, standardele europene impun limite clare: Recomandarea CM/Rec(2010)12 a Consiliului Europei
prevede cd independenta si eficienta justitiei trebuie sustinute de conditii de muncd adecvate, compatibile cu
sanatatea si viata de familie a magistratilor; iar Directiva UE 2003/88/CE stabileste minimum 11 ore de repaus
zilnic si plafonul de 48 de ore pentru munca saptamanald. Desi aceste norme se aplicd formal si in Republica
Moldova, implementarea lor efectiva rdmane o provocare - in practica, cultura organizationald din sistemul
juridic valorizeaza adesea ,prezenta permanentd”, orele indelungate si disponibilitatea continua, ceea ce poate
contraveni nevoilor de odihna si vietii de familie.

in ceea ce priveste regimul juridic al conditiilor de munca, exista diferente importante intre profesii. Judecatorii
si procurorii au statut de demnitari sau functionari publici cu statut special, beneficiind de anumite garantii si
drepturi sociale stipulate de lege (de exemplu, plata orelor suplimentare lucrate in zilele de repaus sau de sar-
batori legale pentru judecédtori, conform Codului muncii si statutului lor special). Focus-grupurile au semnalat
insa diferente institutionale: in timp ce judecatorii pot beneficia de compensarea muncii suplimentare (spre
exemplu, plata dubla a muncii prestate in zile de sarbatoare), procurorii nu au un mecanism la fel de clar si se
confruntd uneori cu o distribuire inechitabild a sarcinilor. Acest aspect indica necesitatea reglementarii clare si
transparente a incarcadrii cu sarcini in procuraturd, pentru a evita abuzurile si suprasolicitarea disproportionatd
a unor persoane.

Pentru profesiile juridice liberale (avocati, notari, executori judecatoresti), conditiile de munca sunt in mare
parte auto-stabilite sau conventionate individual, neexistand un angajator direct care sa impuna un program
fix. Pe de o parte, aceasta autonomie ofera flexibilitate — de exemplu, o avocata isi poate ajusta orarul in functie
de nevoile familiale, lucru confirmat de participantele la studiu. Pe de alta parte, insa, lipsa unui cadru colectiv
de protectie face ca avocatii, notarii si executorii sa depinda de propriile resurse in gestionarea echilibrului
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munca-viata. Veniturile acestor profesii depind de piata (onorarii, tarife) si pot varia considerabil, fara o ,,scara
salariala”reglementata. in absenta unui angajator, drepturile precum plata orelor suplimentare, programul redus
pentru ingrijirea copiilor sau alte facilitati nu se aplica direct; totusi, acesti profesionisti contribuie la sistemele
de asigurdri sociale si de sanatate si au dreptul la anumite prestatii (de exemplu, indemnizatiile de maternitate),
in conditiile legii. Studiul noteaza ca au existat in trecut inechitati in accesul la protectia sociald pentru aceste
categorii: de exemplu, perioadele lucrate ca avocat nu erau recunoscute integral la calculul pensiei sau al altor
prestatii, comparativ cu perioadele lucrate ca angajat in sectorul public. Consiliul pentru Egalitate a constatat
in mai multe randuri discriminari pe criteriul statutului profesional, cand avocatii au fost tratati diferit fata de
salariati in privinta pensiei anticipate sau a asigurdrii medicale. Un exemplu pozitiv, remarcat in focus-grupuri,
este implicarea activa a Consiliului Uniunii Avocatilor, Presedintelui UAM si a Asociatiei Femeilor Avocate din
Moldova (FAM) in obtinerea unor drepturi sociale echitabile: datorita demersurilor lor, cadrul legal a fost amendat
pentru a le permite avocatelor aflate in concediu de maternitate sa primeasca indemnizatii si sa beneficieze de
o protectie sociala adecvatd, eliminandu-se incompatibilitati care existau anterior.

Republica Moldova a facut pasi recenti in directia alinierii la standardele europene privind reconcilierea mun-
ca-familie. In 2024 a intrat in vigoare dreptul la concediu paternal platit de 15 zile (fractionabil in cel mult trei
transe, in primele 12 luni de la nasterea copilului) - o mdsura menitd sa incurajeze implicarea tatilor in ingrijirea
copiilor si sa reduca presiunea exclusiva asupra mamelor. De asemenea, Codul muncii prevede acum in mod
explicit forme de munca la distantd (telemunca) si posibilitatea programelor flexibile, acolo unde specificul
activitatii o permite, inclusiv in sectorul public. Legea egalitatii 121/2012, impreuna cu noul Program national
pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati 2023-2027, consacra adoptarea de masuri concrete pentru
echilibrul munca-viata, precum si monitorizarea periodica a progreselor (rapoarte anuale).

Cu toate acestea, in profesiile juridice implementarea practica a acestor instrumente ramane limitata: de exemplu,
desi munca la distantd este permisd, natura activitatii judiciare si obligatiile de audiere publica fac dificila aplicarea
ei pentru judecatori si procurori in afara unor sarcini administrative. In avocatura si alte profesii liberale exista
mai multa flexibilitate informald, dar si aici cultura organizationald valorizeaza adesea disponibilitatea continua
pentru clienteld. Focus-grupurile au scos in evidenta ca femeile din justitie resimt acut dubla povara: pe langa
orele lungi de la birou sau instanta, multe sunt principalele responsabile de ingrijirea copiilor si de treburile
casnice. O participanta a descris explicit aceasta situatie: dupa o zi de munca la serviciu, femeile juriste se rega-
sesc in rolul de mame si sotii, preluand majoritatea sarcinilor casnice (luatul copiilor de la gradinita, pregdtirea
mesei, ajutor la teme, culcarea copiilor etc.), adesea pand tarziu in noapte. in contrast, a remarcat ea, barbatii din
sistem beneficiaza inca de perceptia sociala ca implicarea lor in treburile casnice este optionald: ,,pentru o femeie
sd ia copilul de la gradinita este o obligatie, dar pentru un barbat este un drept”, a spus un participant, evidentiind
stereotipul traditional. Acest dezechilibru in distributia responsabilitatilor familiale face ca femeile sa fie adesea
suprasolicitate si sa acumuleze oboseald, fiind vulnerabile la ritmul accelerat al muncii si al reformelor din justitie.
Marturia altei profesioniste releva dificultatea revenirii dupd un concediu de maternitate prelungit: dupa 4 ani
de absenta pentru ingrijirea copiilor, la intoarcerea in Procuratura a constatat ca intervenisera multiple reforme,
sisteme informatice noi si modificari legislative, fiind necesar inca un an pentru a recupera decalajul profesional.

Astfel de experiente justifica pe deplin implementarea unor politici institutionale de sprijin la revenirea din
concedii (cursuri de reintegrare, tutorat, adaptarea temporara a sarcinilor) si, in general, adoptarea unei culturi
organizationale sensibile la nevoile angajatilor cu responsabilitati de ingrijire. Studiul evidentiaza ca eforturile
de asigurare a echilibrului munca-viata nu sunt doar o chestiune de bunastare individualg, ci contribuie direct
la eficienta si integritatea sistemului de justitie: evitarea epuizarii profesionistilor conduce la decizii de o calitate
mai bund, la scaderea erorilor judiciare si la retentia talentelor in sistem.

In ceea ce priveste securitatea, sanatatea si demnitatea la locul de muncg, legislatia nationala (Codul muncii,
Legea securitatii si sanatatii in munca) impune angajatorilor — inclusiv institutiilor din sistemul judiciar - sa
asigure conditii de lucru sigure si sa evalueze riscurile profesionale, inclusiv riscurile psihosociale legate de
stres, volumul de muncd excesiv sau hartuire. Aceste obligatii, corelate cu standardele UE (Directiva 89/391/
CEE privind securitatea in muncad), sunt deopotriva relevante pentru personalul din justitie si pentru angajatii
din cabinetele de avocati sau notariate. Studiul arata ca demnitatea in munca este protejata de instrumente
internationale ratificate de Moldova, precum Carta Sociald Europeana (art. 26) care obliga statul sa previna si sa
combata hartuirea sexuala si morala la locul de munca.

Aceste prevederi sunt transpuse intern prin Legea nr. 121/2012, care defineste hartuirea (inclusiv sexuald) ca
o forma de discriminare si obliga orice angajator (public sau privat) sa ia masuri de prevenire si sanctionare a
acestor comportamente. in domeniul justitiei, aceasta se traduce prin necesitatea existentei unor politici interne
anti-hdrtuire in instante, procuraturi, precum si in organizatiile profesiilor liberale. Totusi, din datele disponibile,
reiese cd asemenea politici nu sunt inca sistematic implementate peste tot. Nu au fost raportate cazuri rdsundtoare

Concluzii si recomandari » Pagina 105



de hartuire sexuala in profesiile juridice din Republica Moldova in perioada analizatd, insa lipsa plangerilor nu
echivaleazd cu absenta fenomenului — dimpotriva, focus-grupurile si chestionarul indica faptul ca discriminarea
de genia adesea forme subtile sau greu de probat, iar persoanele afectate ezita sa raporteze formal incidentele
de hartuire ori comportament discriminatoriu.

Acest context sugereaza o posibila neincredere in mecanismele actuale de remediere sau teama de repercusiuni,
subliniind importanta consolidarii cadrului institutional de raportare si suport. Consiliul pentru Egalitate, organul
specializat in combaterea discriminarii, a examinat in intervalul 2020-2025 un numar de 17 plangeri inaintate de
reprezentanti ai profesiilor juridice invocand discriminarea pe criteriul de sex sau de statut profesional. Printre
acestea, un caz din 2020 a constatat discriminarea directa pe criteriul de sex si maternitate fata de o femeie
(avocat stagiar) cdreia i s-a refuzat continuarea stagiului din motivul aldptarii copilului, incalcandu-i-se astfel
dreptul la munca in conditii de egalitate. Astfel de situatii scot in evidenta persistenta prejudecatilor despre rolul
femeii-mame in profesie si necesitatea sanctionarii lor. Per ansamblu, studiul concluzioneaza c3, desi legislatia
prevede sanctiuni pentru hdrtuire si discriminare, este nevoie de o aplicare mai ferma si de crearea unui mediu
organizational incurajator pentru victime — prin proceduri confidentiale, protectie impotriva represaliilor si
training periodic al personalului privind toleranta zero la hartuire.

Participantele la focus-grupuri au subliniat cd,sarcinile familiale si cele ce tin de maternitate si ingrijirea copiilor
reprezinta o provocare” constanta. Distributia inegala a responsabilitatilor familiale se reflecta in suprasolicita-
rea femeilor, care ,dupa ce finalizeaza programul de munca trebuie sd ia copilul de la gradinita, sa faca sarcinile
casnice, temele cu copiii, sd ii puna pe toti la somn si sa pregateasca pentru copii toate cele necesare pentru a
doua zi - si asa pana la ora 1 noaptea”

in plus, presiunea societala asupra femeilor de a,arata bine” si de a indeplini roluri multiple - profesionale, materne
si familiale — accentueaza vulnerabilitatea lor in fata ritmului accelerat al reformelor din justitie. O participanta
a marturisit: ,Eu am stat 4 ani in concediu de ingrijire a copilului... cand am revenit, am avut nevoie de unan ca
sa imi revin, deoarece timp de 4 ani in procuratura s-au produs mai multe reforme, s-au implementat sisteme
informationale, multe s-au schimbat in legislatie”. Aceasta experienta releva lipsa unor mecanisme institutionale
de sprijin pentru reintegrarea profesionala a femeilor dupa concediile parentale, precum si necesitatea unor
politici care sa faciliteze tranzitia inapoi la activitatea profesionala.

Analiza egalitatii de remunerare releva diferente semnificative intre profesiile juridice, in functie de statutul pro-
fesional. In cazul judecatorilor si procurorilor, care activeaza in functie publicd, sistemul de salarizare este unitar si
transparent, bazat pe grade si vechime, fara diferente formale de gen. Salariile sunt competitive si previzibile, cu
indexari periodice, iar datele nu indica diferente salariale sistematice intre femei si barbati la acelasi nivel ierarhic.

Tn cazul avocatilor, notarilor si executorilor judecatoresti, care activeaza in profesii liberale, veniturile sunt varia-
bile si depind de volumul activitatii, de clientela si de capacitatea de negociere. Nu existd date dezagregate pe
gen privind veniturile medii, ceea ce face dificila evaluarea egalitatii de remunerare. Totusi, studiul sugereaza
ca femeile din profesiile liberale pot fi dezavantajate prin accesul limitat la retelele profesionale predominant
masculine, dificultdtile in atragerea clientilor de prestigiu din cauza stereotipurilor de gen si provocarile in
negocierea onorariilor in contextul unor prejudecati despre competenta profesionala.

Analiza datelor de la Casa Nationala de Asigurari Sociale privind concediile de maternitate si prestatiile sociale
releva diferente semnificative intre profesiile juridice. Procurorii beneficiaza de un acces bun la prestatii, cu
indemnizatii peste media nationala. In ultimii 5 ani, numarul femeilor procuroare in concediu de maternitate
a variat intre 18 si 34 anual, cu o prezentd constanta (7-11 femei) la indemnizatii pentru cresterea copilului, cu
cuantumuri crescatoare (maxim 105 693 de lei in 2025). Judecatorii prezinta o prezenta modesta in concediu
de maternitate (maxim 11 in 2021, 9 in 2024), dar indemnizatii mari (pana la 110 574 de lei), iar indemnizatiile
medii pentru ingrijirea copiilor de pana la 3 ani variaza intre 6 199 si 9 349 de lei.

Executorii judecdtoresti au o prezenta modesta constanta (2 — maxim 4 beneficiare), nu isi suspenda licenta
si beneficiaza de indemnizatii medii ridicate (pana la 177 693 de lei in 2024), iar in ultimii 5 ani, doar o femeie
executor judecatoresc si-a suspendat activitatea pe motiv de concediu de ingrijire a copilului. In cazul avocatilor,
se observa o scadere constantd de la 12 in 2022 la doar 3 in 2025 in privinta afldrii in concediu de maternitate.
Aceasta tendintd poate reflecta o scadere a natalitatii in randul avocatelor sau o posibila migrare profesionalg,
iar indemnizatia de maternitate inregistreaza o valoare ridicata in 2023 (92 474 de lei), aproape dubla fata de
anii anteriori.

Incepand cu anul 2021, liber-profesionistii ce practica activitate in sectorul justitiei beneficiaza de toate tipurile
de prestatii de asigurdri sociale de stat in cazul in care au declarat si achitat contributia de asigurdri sociale de
stat obligatorie. Cu toate acestea, sistemul de taxa obligatorie poate dezavantaja femeile din profesiile liberale
care au perioade de inactivitate din cauza sarcinii si maternitatii, intrucat contributia se achita lunar, indiferent
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de volumul efectiv de activitate, ceea ce poate constitui o povara financiara suplimentara in perioadele de
concediu parental.

O constatare transversala majora este lipsa unor date statistice complete si dezagregate pe sexe pentru toate
aspectele carierei in profesiile juridice. Desi unele institutii, precum Consiliul Superior al Magistraturii si Consiliul
Superior al Procurorilor, furnizeaza date partiale, nu exista un sistem unitar si sistematic de colectare, analiza si
publicare a datelor privind candidatii inscrisi, admisi si promovati la concursuri, rezultatele pe probe si ratele de
succes dezagregate pe gen, numirile in functii de conducere, numadrul si solutiile contestatiilor, veniturile medii
in profesiile liberale, participarea la formarea profesionala continua si sanctiunile disciplinare. Recomandarea
Generala CEDAW nr. 9 (1989) cere explicit colectarea si publicarea periodica de date statistice dezagregate pe
sexe, pentru a identifica si corecta efectele disparate. Absenta acestor date face imposibild evaluarea precisa a
egalitatii de gen si identificarea zonelor care necesitd interventii corective, limitand capacitatea institutiilor de
a monitoriza progresul si de a adopta masuri bazate pe evidente.

Studiul a explorat perceptiile privind necesitatea masurilor speciale temporare, precum cotele de gen sau
cerintele de reprezentare echitabild, pentru remedierea dezechilibrelor de gen. Rezultatele releva o divizare a
opiniilor: 32 % considera ca astfel de masuri ar contribui semnificativ la asigurarea egalitatii de sanse, 27 % au
optat pentru raspunsul,partial’, recunoscand potentialul acestor masuri, dar cu rezerve privind aplicabilitatea
sau eficienta lor, iar 22 % nu vad rostul acestor masuri, considerand ca egalitatea ar trebui realizata exclusiv prin
merit si competenta, fara interventii corective.

Aceasta divizare evidentiaza tensiunea conceptuala intre principiul meritocratiei si necesitatea interventiilor
structurale pentru corectarea inegalitatilor de gen. Respingerea masurilor speciale de catre un sfert dintre
respondente poate reflecta o intelegere limitata a discriminarii indirecte si a barierelor sistemice care afecteaza
disproportionat femeile. Pe de altd parte, sustinerea acestor masuri de cdtre o treime dintre participanti indica
o constientizare crescanda ca egalitatea formala nu este suficienta in absenta unor mecanisme institutionale
care sa asigure echitatea reala.

Comparatia cu datele europene din raportul CEPEJ 2024 releva atat progrese, cat si decalaje semnificative. in
cazul judecatorilor, Republica Moldova se situeaza aproape de media europeand, cu 51 % femei (comparativ cu
57 % la nivel european), iar in cazul executorilor judecatoresti, tara noastra depaseste media europeanad, cu 47 %
femei fata de 40 %. Notariatul este aliniat la tendintele de feminizare din tarile cu sistem notarial latin, cu 79 %
femei. Cu toate acestea, exista decalaje semnificative in cazul procurorilor, unde Republica Moldova inregistreaza
32,6 % femei, cu 20 de puncte procentuale sub media europeana de 54 %, si al avocatilor, cu 30,1 % femei, cu 14
puncte procentuale sub media europeana de 44 %. In ceea ce priveste functiile de conducere, doar 35 % dintre
instante sunt conduse de femei, sub pragul paritdtii, iar doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt femei, una dintre
cele mai scazute ponderi din Europa.

Mai mult, in timp ce la nivel european se observa tendinte clare de crestere a ponderii femeilor in profesiile
juridice - in 24 din 32 de tari procentul femeilor intre noii judecatori recrutati in 2022 a depasit deja ponderea
existentd, iar in 12 state membre ale Consiliului Europei femeile erau majoritare in avocatura in 2022, fata de 7
statein 2018 —in Republica Moldova, avocatura a stagnat complet (30 % in 2025 si 30 % in 2018), iar procuratura
ainregistrat episoade de regres (nicio femeie admisa in 2021). Aceasta stagnare si regres in contextul tendintelor
europene de crestere subliniazd necesitatea unor interventii urgente si tintite pentru alinierea la standardele
europene si pentru asigurarea unei participari echitabile a femeilor in toate profesiile juridice.

Pe langa cadrul legal si normativ, un rol esential il au mecanismele institutionale - atat formale, cat si infor-
male — menite sa sprijine femeile in parcursul lor profesional. Studiul identifica mai multe astfel de mecanisme
existente sau necesare:

® (Consiliul pentru Egalitate este principala institutie nationald specializata in combaterea discriminarii,
avand competenta de a examina plangeri individuale si de a emite constatdri si recomandari. Desi nu
este exclusiv destinat sectorului justitiei, Consiliul a abordat cazuri importante care priveau profesiile
juridice, evidentiind probleme sistemice (ex. discriminarea avocatilor in accesul la pensie, tratamentul
diferit al grefierelor revenite din concediu de maternitate etc.). Recomandarile Consiliului determina
corectarea unor prevederi si oferirea unui ghidaj metodologic institutiilor implicate. Studiul recomanda
consolidarea colabordrii intre institutii. Consiliul ar putea, de exemplu, sé ofere institutiilor judiciare
traininguri dedicate despre prevenirea hartuirii si a discrimindrii, precum si sa notifice CSM/CSP atunci
cand constata abateri in sistem, pentru ca acestea sa ia masuri disciplinare complementare.

® Organizatiile profesionale si asociatiile de femei au o responsabilitate majora in promovarea egalitatii,
dat fiind statutul lor de autoreglementare. Studiul arata ca pana acum aceste organisme au avut initiative
sporadice, dar nu o strategie coerenta de gen. Existd insd exemple pozitive: Asociatia Femeilor Avocate
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din Moldova (FAM) si Asociatia Femeilor din Procuraturd s-au dovedit actori-cheie in sprijinirea colegelor
lor. FAM, de pilda, s-a implicat in obtinerea dreptului avocatelor la concediu de maternitate platit si alte
prestatii sociale, activism recunoscut de participantele la studiu ca avand efecte concrete. De asemenea,
FAM organizeazd periodic evenimente de networking si mentorat, crednd o platforma unde avocatele
tinere pot primi indrumare din partea celor experimentate. in Procuraturg, asociatia de femei a lansat
proiecte precum ,Leadershipul feminin in justitie”, un program care promoveaza abilitatile de lider ale
procuroarelor si le incurajeaza sa candideze la functii superioare. Astfel de initiative au potentialul de
a schimba treptat cultura organizationala si de a inspira institutiile formale sa adopte politici similare.
Studiul evidentiaza necesitatea ca CSM, CSP, UAM, UNEJ, Camera Notariala sa colaboreze si sa sustina
aceste organizatii de femei, in loc sa le perceapa ca pe niste structuri paralele.

® Retele de mentorat si sprijin profesional — lipsa unor programe structurate de mentorat reprezinta un
gol care, odatd umplut, ar putea avea efecte transformatoare. In prezent, parcursul profesional in justitie
este adesea unul individual, unde fiecare isi cauta singur mentori si modele (deseori in mod informal).
Au fost semnalate cazuri in care accesul la un mentor depinde de relatiile personale sau de noroc — de
exemplu, un tandr avocat fara rude sau prieteni in breasla poate intampina greutati in a-si gasi un
indrumadtor dispus sa-I ia in stagiu. Pentru a elimina acest caracter aleatoriu, participantii au propus
crearea unei baze de date publice cu avocati indrumatori acreditati, gestionatd de Uniunea Avocatilor.
Mai mult, un program national de mentorat pentru femeile din profesiile juridice - care sa functioneze
in fiecare breasld, eventual sub egida institutiilor de formare (INJ pentru judecatori/procurori, Institutul
National al Justitiei sau Centrul de instruire al avocatilor, notarilor etc.) — ar putea accelera ritmul de
egalizare. Studiul ofera exemple internationale: in Regatul Unit functioneaza programul Pre-Application
Judicial Education (PAJE), care ofera un sprijin structurat candidatilor aspiranti la magistratura din grupuri
subreprezentate; Law Society of Ireland deruleaza anual programul Women in Leadership Mentoring,
prin care avocatele sunt conectate cu mentori seniori pentru a le ghida spre pozitii de conducere; in
Germania, mai multe landuri (incepand cu Saxonia Inferioara) au implementat din 2015 programe anuale
de mentorat pentru femei in justitie, axate pe dezvoltarea abilitatilor manageriale si crearea retelelor
profesionale. Aceste initiative au demonstrat rezultate masurabile: a crescut numérul de candidaturi
feminine la functii de judecator, a sporit ponderea femeilor promovate si s-a imbundtatit retentia aces-
tora dupa concediile de maternitate.

® Date, monitorizare si transparenta: un mecanism transversal de sprijin, identificat ca absolut necesar,
este monitorizarea sistematica a egalitatii de gen in profesiile juridice.

In ansamblu, constatérile studiului contureaza un tablou complex: pe de o parte, progrese notabile - cadrul legal
anti-discriminare este bine reglementat, femeile s-au integrat masiv in profesiile juridice si chiar au depasit numeric
barbatii in unele domenii (judecatori, notari), exista vointa la nivel declarativ pentru egalitate de sanse si exemple
de bune practici in plan international ce pot fi replicate; pe de alta parte, obstacole persistente - segregarea pe
orizontala si pe verticala (femeile concentrate in anumite profesii sau niveluri ierarhice), stereotipurile de gen
adanc inradacinate care influenteaza cultura organizationald, dificultatea de a concilia rolurile profesionale si
familiale intr-un mediu traditional, precum si o anumita inertie institutionald in a aborda explicit aceste probleme.

Provocarea actuald pentru Republica Moldova este sa transforme egalitatea formala deja atinsa in egalitate de
facto, resimtita in fiecare etapa a carierei femeilor din justitie. Acest lucru implica un efort sustinut si coordonat
la nivel legislativ si institutional. Studiul subliniaza ca sunt necesare masuri suplimentare inspirate din bunele
practici internationale, adaptate contextului national, pentru a consolida participarea femeilor si a elimina bari-
erele ramase. Printre directiile-cheie de actiune identificate se numara: implementarea unor programe formale
de mentorat structurat si crearea retelelor de sprijin profesional intre femeile din diferite profesii juridice, pentru
a le ghida si motiva spre pozitii de leadership; stabilirea unor criterii de promovare transparente si neutre din
perspectiva genului, insotite de monitorizarea atenta a rezultatelor, pentru a asigura ca evaluarea se face strict
pe baza de merit; adoptarea unor politici organizationale ferme de echilibru munca-familie, cum ar fi programele
de lucru flexibil acolo unde e posibil, facilitatile pentru parinti si o cultura a respectului fata de timpul personal
al angajatilor.

RECOMANDARI LEGISLATIVE SI INSTITUTIONALE

Pe baza constatarilor prezentate in acest studiu, care evidentiaza atat progresele semnificative inregistrate in
ultimele decenii, cat si obstacolele persistente in calea realizérii unei egalitati de gen reale si efective in profesiile
juridice din Republica Moldova, se impune adoptarea unui set comprehensiv si integrat de masuri legislative
si institutionale. Aceste recomandari vizeaza traducerea egalitatii formale, garantata de cadrul legal actual, in
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egalitate efectivd, prin interventii normative concrete, politici institutionale de implementare, mecanisme de
monitorizare si responsabilizare, precum si schimbarea mentalitatilor si a practicilor discriminatorii. Recomandarile
sunt structurate in sase directii strategice majore, fiecare abordand aspecte specifice identificate ca prioritare
in cadrul cercetdrii.

1. Consolidarea cadrului legislativ si eliminarea discriminarii indirecte

1.1. Flexibilizarea formadrii initiale pentru compatibilitatea cu maternitatea

Cadrul normativ actual privind statutul audientului la Institutul National al Justitiei genereaza dificultati structurale
pentru femeile aflate in concediu de maternitate sau de ingrijire a copilului, constituind o forma de discriminare
indirecta care afecteaza disproportionat accederea femeilor in profesiile de judecator si procuror. Obligativitatea
frecventarii orelor de studiu conform orarului stabilit si participarea la stagiile de practica, in conditiile in care
absentele nemotivate constituie abatere disciplinara si temei de incetare a statutului, creeaza bariere reale pen-
tru femeile cu responsabilitati parentale. In cadrul focus-grupurilor, participantele au relatat experiente in care
au fost nevoite sa participe la cursuri,la cateva zile dupa ce au nascut’, fiind dependente exclusiv de sprijinul
familiei pentru ingrijirea nou-nascutului.

Se recomanda modificarea cadrului legal pentru a introduce posibilitatea suspendarii temporare a calitatii de
audient in perioada postnatala si de ingrijire a copilului, fara ca aceasta sd constituie temei de incetare a statutului.
Aceasta suspendare ar trebui insotita de mecanisme clare de recuperare a materiei prin cursuri de reintegrare
sau formare la distantd, pentru a facilita tranzitia inapoi la activitatea de formare. Este esential ca perioada de
suspendare sa nu afecteze negativ evaluarea finald sau sansele de numire in functie, iar aceasta facilitare ar
trebui extinsa si catre audientii barbati care doresc sa beneficieze de concediu parental, in spiritul promovarii
unei distributii echitabile a responsabilitatilor familiale.

1.2. Armonizarea regimului concediilor parentale in profesiile liberale

Desi incepand cu anul 2021 liber-profesionistii din sectorul justitiei beneficiaza de prestatii de asigurdri sociale de
stat, sistemul de taxa fixa poate dezavantaja femeile care au perioade de inactivitate din cauza sarcinii si mater-
nitatii. Datele analizate indica o scadere constantd a femeilor avocate care au fost in concediu de maternitate,
de la 12n 2022 la doar 3 in 2025, ceea ce poate reflecta existenta unor bariere economice sau administrative
care descurajeaza accesul la prestatiile sociale.

Se recomanda revizuirea cadrului legal aplicabil profesiilor liberale pentru a introduce un sistem de contributii
sociale mai flexibil, care sa permita alegerea modalitatii de asigurare sociald, fie prin sistemul public de asigurari
sociale, fie prin fondurile profesionale de pensii, care functioneaza ca sisteme autonome de asigurare sociala
pentru profesiile juridice liberale', ori prin alte forme flexibile si adaptate de asigurare socialda, compatibile cu
particularitatile exercitarii independente a profesiei, precum si facilitati fiscale pentru perioadele de concediu
parental. Este important sa se asigure ca suspendarea activitatii pentru maternitate sau ingrijirea copilului nu
afecteaza statutul profesional, licenta de exercitare sau vechimea in profesie. Totodata, ar trebui elaborate ghiduri
detaliate si campanii de informare privind drepturile la prestatii sociale pentru liber-profesionisti, pentru a asigura
ca toate femeile din profesiile liberale juridice cunosc si pot accesa aceste drepturi. Monitorizarea sistematica a
accesului la prestatii, prin colectarea si publicarea anuala de date dezagregate pe sexe, va permite identificarea
eventualelor bariere si ajustarea politicilor in consecinta.

149 Tn Europa existd mai multe modele de asigurari sociale pentru profesiile juridice liberale (avocati, notari, executori), iar in unele state

profesionistii pot opta intre sistemul public de asigurari sociale si scheme profesionale sau private de pensii/asigurari. Exemple
relevante includ:

Germania — avocatii pot fi scutiti de participarea la sistemul public de pensii si pot contribui la fondurile profesionale de pensii ale
barourilor (Versorgungswerke), care functioneaza ca sisteme autonome de asigurare sociala pentru profesiile juridice.

Italia - profesiile liberale (inclusiv avocatii si notarii) sunt acoperite de case profesionale de previdenta, care functioneaza ca siste-
me autonome de asigurari sociale si pensii pentru fiecare profesie.

Olanda si Regatul Unit - profesionistii independenti pot participa la sistemul public de pensii de baza, dar au si posibilitatea de a
constitui scheme private sau ocupationale de pensii pentru completarea sau substituirea partiala a protectiei sociale.

Elvetia si unele state nordice - exista sisteme mixte in care profesionistii pot combina pensiile publice cu scheme private sau
ocupationale.
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1.3. Institutionalizarea colectdrii si publicdrii datelor dezagregate pe sexe

Una dintre cele mai semnificative constatdri ale studiului este lipsa unor date statistice complete si dezagregate
pe sexe pentru toate aspectele carierei in profesiile juridice. Recomandarea Generala CEDAW nr. 9 cere explicit
colectarea si publicarea periodica de date statistice dezagregate pe sexe, pentru a identifica si corecta efectele
disparate. Absenta acestor date face imposibild evaluarea precisa a egalitatii de gen si identificarea zonelor care
necesita interventii corective.

Se recomandad amendarea cadrului legal care sa institutionalizeze obligatia de colectare si publicare anuala de
date dezagregate pe sexe de catre toti actorii care gestioneaza accederea si promovarea in profesiile juridice.
Cadrul legal ar trebui sa defineasca in mod exhaustiv lista indicatorilor obligatorii: numarul candidatilor inscrisi si
admisi la concursuri, rezultatele la fiecare proba, ratele de succes, distributia functiilor de conducere, participarea
la formarea profesionala continug, sesizarile disciplinare si prestatiile sociale. Dezvoltarea unei platforme online
centralizate, care sd agrege si sa publice anual datele colectate, va facilita accesul public si analiza independenta.
Fiecare institutie implicata ar trebui sa desemneze un punct focal responsabil de colectarea si raportarea datelor,
iar toate rapoartele anuale publice ar trebui sa includa capitole dedicate egalitatii de gen.

1.4. Consolidarea garantiilor procedurale in concursurile de accedere si promovare

Studiul evidentiaza diferente semnificative in ratele de succes intre femei si barbati la anumite concursuri si
probe. De exemplu, in cazul transferurilor laterale intre judecatorii, rata de succes este mai ridicata in randul
barbatilor comparativ cu femeile, iar in cazul promovarii la curtile de apel, au promovat aproximativ 41,3 % dintre
candidatii barbati, comparativ cu 31,6 % dintre candidatele femei. Aceste discrepante pot indica existenta unor
forme subtile de discriminare sau a unor criterii de evaluare care favorizeaza indirect barbatii.

Se recomanda revizuirea reqgulamentelor de organizare a concursurilor pentru a introduce mecanisme de proiec-
tare anti-partialitate, inclusiv anonimizarea probelor scrise, utilizarea de grile de evaluare standardizate pentru
probele orale si asigurarea unei compozitii echilibrate de gen in comisiile de examen. Toti membrii comisiilor
de evaluare ar trebui sa participe la cursuri de formare privind recunoasterea si combaterea prejudecatilor/
partinirilor inconstiente, pentru a reduce influenta stereotipurilor de gen asupra procesului de evaluare. Toate
deciziile de respingere sau nepromovare ar trebui motivate detaliat, cu trimitere expresa la criteriile publicate
si la punctajele obtinute. Publicarea statisticilor post-concurs, dezagregate pe sexe, va permite monitorizarea
externa si identificarea eventualelor tipare de discriminare.

Tn particular, se recomanda introducerea unor masuri procedurale care sa elimine barierele de facto fara a cobori
standardele de competenta. De exemplu, stabilirea calendarului concursurilor cu suficientd anticipare si posi-
bilitatea reprogramarii probelor in cazuri justificate (sarcind, concediu de maternitate/ingrijire a copilului etc.),
asa cum recomanda Carta Sociala (art. 8, 20, 27). Astfel se evita discriminarea indirecta prin ajustarea conditiilor
de accedere la realitatile familiale. In situatiile in care monitorizarea datelor releva dezechilibre persistente (de
ex. subreprezentare sistematica a femeilor), sa fie activate masuri speciale limitate in timp. Acestea pot include
programe de informare dedicate viitoarelor candidate, cursuri de pregatire tintita si mentorat profesional inaintea
concursurilor. Recomandarea Generald CEDAW nr. 25 permite astfel de interventii pentru accelerarea echitatii
de facto, atata timp cat selectia ramane bazata pe merit.

2. Combaterea ,plafonului de sticla” si promovarea accederii la functiile de conducere

<n

Una dintre cele mai semnificative constatari ale studiului este existenta unui ,plafon de sticla” persistent care
limiteaza accederea femeilor la functiile de conducere in toate profesiile juridice. Desi femeile reprezinta 54,6 %
din totalul judecatorilor, doar 35 % dintre instante sunt conduse de femei, iar la curtile de apel doar 16,7 %
dintre functiile de conducere sunt detinute de femei. in cazul procurorilor, doar 16 % dintre procurorii-sefi sunt
femei. Aceasta discrepanta intre prezenta numerica si reprezentarea in conducere indica existenta unor bariere
informale sau a unor prejudecati de gen care limiteaza ascensiunea profesionala a femeilor.

2.1. Elaborarea criteriilor transparente de promovare in functii de conducere

Rezultatele chestionarului arata ca doar o treime dintre respondente considerd procesul de promovare ca fiind
obiectiv si transparent, in timp ce majoritatea exprima incertitudine sau perceptii negative, indicand o nevoie
clara de clarificare si standardizare a criteriilor de avansare profesionala.
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Se recomanda ca Consiliul Superior al Magistraturii si Consiliul Superior al Procurorilor sa adopte regulamente
detaliate privind criteriile si procedurile de promovare in functii de conducere. Aceste regulamente ar trebui sa
defineasca explicit criteriile de eligibilitate si criteriile de evaluare, cu ponderi clare pentru fiecare: competenta
profesionald, integritatea si conduita eticd, capacitdtile manageriale si de leadership, contributiile la formarea
profesionald si dezvoltarea institutionald. Procedurile de evaluare ar trebui standardizate, cu publicarea prealabila
a criteriilor, constituirea comisiilor de evaluare cu o compozitie echilibrata de gen, desfasurarea unor interviuri
structurate bazate pe grile prestabilite si elaborarea rapoartelor de evaluare detaliate pentru fiecare candidat.
Asigurarea unor mecanisme efective de contestare si publicarea anuald a statisticilor privind concursurile de
promovare, dezagregate pe sexe, vor contribui la cresterea transparentei si increderii in sistem.

2.2. Institutionalizarea programelor de mentorat si dezvoltare a leadershipului feminin

Focus-grupurile au evidentiat lipsa unei retele de mentorat feminin si absenta unor mecanisme institutionale
de sprijin, rezultatul fiind un mediu in care femeile se confrunta cu dificultati in a excela simultan pe plan pro-
fesional si familial. Experientele internationale demonstreaza eficienta programelor de mentorat in reducerea
Lplafonului de sticla”si in pregatirea femeilor pentru functiile de conducere.

Se recomanda ca Consiliul Superior al Magistraturii si Consiliul Superior al Procurorilor, cu sprijinul Consiliului
Europei sau al altor parteneri internationali, sa lanseze programe de mentorat pentru judecatoare si procuroare
cu potential de leadership. Aceste programe ar trebui sd includa selectia transparenta a persoanelor mentorate
si @ mentorilor, asocierea acestora pe baza criteriilor de compatibilitate, organizarea unor intalniri regulate si
ateliere de dezvoltare a competentelor de leadership. Continutul programelor ar trebui sé acopere dezvoltarea
competentelor manageriale, expunerea la sarcini de management prin urmarire a activitatii, gestionarea stere-
otipurilor de gen si construirea retelelor profesionale. Monitorizarea si evaluarea programelor, inclusiv analiza
ratei de promovare a participantelor in urmatorii ani, va permite identificarea bunelor practici si extinderea
programelor catre profesiile liberale, prin intermediul Uniunii Avocatilor, Camerei Notariale si Uniunii Executorilor.

2.3. Evaluarea oportunitatii masurilor speciale temporare

Studiul releva dezechilibre semnificative si persistente in anumite profesii si functii: procuratura cu doar 32,6 %
femei, avocatura cu stagnare la 30 % femei din 2018 pana in 2025, functiile de conducere cu doar 16 % procu-
rori-sefi femei. Desi opiniile sunt divizate, masurile speciale temporare sunt recunoscute de standardele inter-
nationale ca instrumente legitime pentru accelerarea egalitatii de facto.

Se recomanda realizarea unei analize comprehensive a profesiilor si functiilor cu dezechilibre persistente, pentru
aidentifica cauzele acestor dezechilibre: barierele structurale, discriminarea directa sau indirecta, stereotipurile
de gen, factorii culturali sau sociali. Pe baza acestei analize si a unei consultari publice largi cu profesionistii din
domeniu, organizatiile societatii civile si expertii in egalitate de gen, ar putea fi luate in considerare masuri speciale
temporare precum tintele minime de reprezentare in listele scurte pentru functiile de conducere, procedurile
de selectie echilibrata in situatii de competente aproximativ egale sau programele de incurajare a candidaturi-
lor din genul subreprezentat. Orice masuri adoptate ar trebui sa fie expres calificate ca temporare si sa includa
clauze de revizuire periodica, pentru a evalua impactul si a decide asupra continudrii, ajustarii sau eliminarii lor.

3. Politicile de echilibru munca-viata privata si concilierea responsabilitatilor

Una dintre cele mai semnificative provocari pentru femeile din profesiile juridice o reprezinta dificultatea armo-
nizarii vietii profesionale si familiale intr-un mediu traditional exigent. Distributia inegala a responsabilitatilor
familiale, reflectata in perceptia ca,pentru o femeie sd ia copilul de la gradinita este o obligatie, dar pentru un
barbat este un drept’, accentueaza vulnerabilitatea femeilor in fata ritmului accelerat al reformelor din justitie.

3.1. Dezvoltarea infrastructurii de sprijin pentru ingrijirea copiilor

Se recomanda ca Consiliul Superior al Magistraturii si Consiliul Superior al Procurorilor sa evalueze oportunitatea
si fezabilitatea amenajarii unor spatii de ingrijire a copiilor in sediile instantelor si procuraturilor mari, pentru a
facilita accesul judecatorilor si procurorilor cu copii mici. Aceste spatii ar putea fi gestionate direct de institutii
sau prin parteneriate cu furnizori privati de servicii de ingrijire a copiilor, cu asigurarea unor tarife preferentiale
pentru angajati. In cazul in care amenajarea unor spatii proprii nu este fezabilg, institutiile ar trebui sa incheie
parteneriate cu furnizori privati pentru a asigura locuri rezervate si tarife reduse. De asemenea, ar putea fi evaluat
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un sistem de subventii pentru acoperirea partiald a costurilor de ingrijire a copiilor pentru profesionistii cu copii
de pana la 6 ani.

3.2. Flexibilizarea programului de lucru si facilitarea muncii la distantd

Se recomanda introducerea posibilitdtii de a beneficia de un program flexibil de lucru pentru judecatorii si pro-
curorii care au copii de pana la 6 ani sau care ingrijesc persoane cu dizabilitati, cu mentinerea numarului total de
ore saptamanale, dar cu posibilitatea de a ajusta orele de incepere si de finalizare a programului. Pentru activita-
tile care nu necesita prezenta fizica in instanta sau procuratura, ar trebui facilitata munca la distanta pentru un
numar limitat de zile pe sdptamanad, cu asigurarea echipamentelor tehnice necesare. Pentru profesiile liberale,
care beneficiaza deja de o anumita flexibilitate, organizatiile profesionale ar trebui sa promoveze bune practici
de echilibru munca-viata privata, prin ghiduri practice privind gestionarea timpului, campanii de sensibilizare
privind importanta sandtatii mintale si facilitarea accesului la serviciile de consiliere psihologica.

3.3. Programe de reintegrare dupd concediile parentale

O participanta la focus-grup a marturisit ca dupa patru ani de concediu de ingrijire a copilului, a avut nevoie de
un an pentru a se reintegra profesional, deoarece in acest interval s-au produs multiple reforme, s-au implementat
sisteme informationale noi si s-au schimbat multe in legislatie. Aceasta experienta releva lipsa unor mecanisme
institutionale de sprijin pentru reintegrarea profesionala.

Se recomanda ca Institutul National al Justitiei sa organizeze cursuri speciale de actualizare pentru judecatorii
si procurorii care revin din concedii parentale lungi, acoperindu-se modificdrile legislative, noile sisteme infor-
matice, jurisprudenta relevantd si tehnicile de gestionare a stresului. Pentru primele luni dupa revenire, ar trebui
desemnat un mentor sau coleg de sprijin care sa faciliteze adaptarea la schimbarile intervenite. O perioada de
tranzitie cu volum redus de lucru sau cu repartizarea de dosare mai simple va permite readaptarea treptatd
la ritmul de lucru. Asigurarea accesului gratuit la serviciile de consiliere psihologica pentru profesionistii care
intampina dificultati in procesul de reintegrare va contribui la reducerea stresului si anxietatii asociate revenirii.

4. Combaterea stereotipurilor de gen si a discriminarii subtile

Studiul evidentiaza ca discriminarea de gen in profesiile juridice se manifesta adesea in forme subtile, greu de
documentat si contestat. Focus-grupurile au relevat persistenta unor stereotipuri de gen profund inraddacinate,
care influenteaza perceptiile si deciziile profesionale, creand discriminare subtila.

4.1. Integrarea perspectivei de gen in formarea initiala si continua

Serecomanda ca Institutul National al Justitiei sa introduca in curriculumul de formare initiala pentru judecatori
si procurori un modul obligatoriu privind egalitatea de gen, stereotipurile de gen si discriminarea, care sa acopere
cadrul juridic national si international, mecanismele psihologice ale stereotipurilor, impactul acestora asupra
procesului judiciar si obligatiile profesionistilor in aplicarea principiului egalitatii. Toti judecatorii, procurorii si
memobrii comisiilor de evaluare ar trebui sa participe periodic la cursuri de formare continua privind egalitatea
de gen si combaterea stereotipurilor inconstiente. Perspectiva de gen ar trebui integratd transversal in toate
modulele de formare profesionald, pentru a asigura o abordare holistica. Uniunea Avocatilor, Camera Notariala si
Uniunea Executorilor ar trebui sa introduca module similare in programele lor de formare profesionala continua.

4.2. Campanii de sensibilizare si schimbare a mentalitatilor

Se recomanda lansarea de campanii de sensibilizare privind egalitatea de gen in profesiile juridice adresate
profesionistilor din domeniu. Aceste campanii ar putea include spoturi video cu femei in functii de conducere
care vorbesc despre parcursul lor profesional, materiale informative privind drepturile femeilor si mecanismele
de protectie impotriva discrimindrii, precum si evenimente publice cu participarea expertilor nationali si inter-
nationali. Promovarea activa a modelelor feminine demne de urmat, prin interviuri in presa de specialitate, pre-
zentarea biografiilor pe site-urile institutiilor si organizarea de evenimente dedicate, va contribui la schimbarea
perceptiilor. Este esentiald implicarea activa a barbatilor in eforturile de promovare a egalitatii, prin campanii
de sensibilizare adresate lor si incurajarea barbatilor din functiile de conducere s devina,campioni ai egalitatii
de gen”.
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4.3. Mecanisme efective de raportare si sanctionare a discrimindrii si hartuirii

Se recomandd ca toate institutiile din sistemul de justitie si organizatiile profesionale sa adopte politici scrise
anti-hartuire si anti-discriminare, care sa defineasca clar comportamentele interzise, sa ofere exemple concrete
si sd stabileasca obligatiile institutiei in prevenirea si sanctionarea acestora. Fiecare institutie ar trebui sa desem-
neze persoane de incredere, cu formare specializatd, care sa primeasca sesizari intr-un cadru confidential, sa
ofere sprijin victimelor si sa faciliteze accesul la procedurile de investigare. Procedurile de investigare ar trebui
sa fie clare, rapide siimpartiale, cu posibilitatea dispunerii de masuri provizorii pentru protectia victimei. in cazul
confirmarii discrimindrii sau hartuirii, trebuie aplicate sanctiuni efective, proportionale si disuasive. Protectia
expresa impotriva victimizarii si raportarea anuala publica a statisticilor privind sesizarile vor contribui la cres-
terea increderii in aceste mecanisme.

5. Monitorizare, evaluare si responsabilizare institutionala

Fara un sistem de monitorizare si evaluare continud, progresul cétre egalitatea de gen ramane fragmentat si
nesistematic. Experientele internationale demonstreaza ca mecanismele de monitorizare cu raportare publica
si responsabilizare sunt esentiale pentru asigurarea implementarii efective a politicilor de egalitate.

5.1. Crearea unui mecanism permanent de monitorizare a egalitdtii de gen

Se recomanda instituirea unui Grup de lucru interinstitutional privind egalitatea de gen in profesiile juridice, cu par-
ticiparea reprezentantilor institutiilor publice, organizatiilor profesionale, institutiilor de monitorizare si organizatiilor
societatii civile. Grupul de lucru ar trebui sd aiba ca mandat elaborarea si monitorizarea implementarii unui Plan de
actiuni pentru egalitatea de genin profesiile juridice, cu obiective clare, indicatori masurabili, termene si responsabili.
Colectarea si analiza datelor dezagregate, elaborarea raportului anual privind situatia egalitatii de gen, formularea
recomandarilor legislative si institutionale, facilitarea schimbului de bune practici si colaborarea cu partenerii inter-
nationali ar trebui sa constituie atributiile centrale ale acestui mecanism. Raportarea anuala publica, prezentata in
cadrul unor conferinte publice, va asigura transparenta si responsabilizarea. Evaludrile externe independente la
jumatatea perioadei de implementare si la finalul acesteia vor permite analiza progresului si ajustarea strategiilor.

5.2. Integrarea perspectivei de gen in strategiile si politicile institutionale

Strategia Consiliului Europei pentru egalitatea de gen 2024-2029 fixeaza obiective precise privind integrarea
perspectivei de gen in toate politicile publice, inclusiv in domeniul justitiei. Se recomanda ca toate strategiile de
dezvoltare institutionala din sectorul justitiei sa includa capitole dedicate egalitatii de gen, cu analiza situatiei
actuale, identificarea provocarilor, stabilirea unor obiective concrete si mdsurabile, definirea masurilor si alocarea
resurselor. Evaluarea impactului de gen ar trebui sa insoteasca toate propunerile legislative si politicile majore,
pentru a analiza cum masurile propuse vor afecta femeile si barbatii in mod diferit si dacd vor contribui la redu-
cerea sau accentuarea inegalitatilor existente. Bugetele institutionale ar trebui sa aloce resurse adecvate pentru
implementarea masurilor de egalitate de gen, prin identificarea liniilor bugetare dedicate si analiza modului in
care cheltuielile generale afecteaza diferit femeile si barbatii. Fiecare institutie ar trebui sa desemneze un punct
focal pentru egalitatea de gen, cu responsabilitéti clare de coordonare, monitorizare si raportare.

6. Cooperarea internationala si valorificarea bunelor practici

6.1. Raportare periodicad cdtre organismele internationale siimplementarea recomandarilor

Se recomanda ca in rapoartele periodice catre Comitetul CEDAW, Republica Moldova sd includa sectiuni detaliate
privind participarea femeilor in profesiile juridice, cu date dezagregate, analiza progreselor si provocarilor, descrierea
masurilor adoptate si raspunsurile concrete la recomandarile anterioare. Elaborarea si adoptarea unor planuri de
actiuni concrete pentru implementarea recomandarilor formulate de organismele de monitorizare internationale,
cu masuri, termene si responsabili clari, va demonstra angajamentul statului fata de standardele internationale.
Publicarea rapoartelor si a recomandarilor pe site-urile institutiilor si organizarea dezbaterilor publice privind imple-
mentarea acestora vor asigura transparenta si vor permite monitorizarea de catre societatea civila si publicul larg.

in final, autorii atrag atentia ca recomandarile formulate, precum dezvoltarea unor mecanisme de mentorat
structurat, consolidarea retelelor de sprijin profesional, instituirea unor criterii transparente de promovare, pre-
cum si colectarea sistematica a datelor dezagregate pe gen si promovarea unor politici mai ferme de echilibru
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intre viata profesionala si cea de familie, sunt, in esentd, binevenite si pot contribui la consolidarea egalitatii de
sanse in cadrul profesiilor juridice. Totusi, autorii recunosc ca implementarea acestor masuri presupune resurse
umane, financiare si logistice considerabile din partea organelor de autoadministrare profesionala.

In cazul profesiilor juridice liberale, avocati, notari si executori judecatoresti, aceste structuri functioneaza, in principal,
din contributiile membrilor si dispun de un aparat administrativ limitat. Introducerea unor mecanisme suplimentare
de monitorizare, de raportare anuala detaliata, a unor programe formale de mentorat sau politici interne complexe
implica timp, personal dedicat si costuri administrative suplimentare, care, in practica, nu suntintotdeauna disponibile.

in acest context, autorii considera c3 orice valorificare a constatarilor prezentului studiu in cadrul unor initiative de
reforma ar trebui sd fie precedata mai intai de consultari cu reprezentantii profesiilor vizate, Uniunea Avocatilor din
Republica Moldova, Uniunea Nationala a Executorilor Judecatoresti si Uniunea Notarilor, iar eventualele masuri sa fie
concepute gradual si corelate cu capacitatea institutionala si administrativa reala a acestor profesii de a le implementa.



ANEXA 1. ANALIZA SONDAJULUI

1. Distributia participantilor pe profesii juridice

Judecdtoare NG ./ (15.1%)
Procuroare | 77 (48.4%)
Avocatd I 15 (9.4%)
Notars N 16 (10.1%)
Executoare judecitoreasc NN o (5.7%)
Consultantd a procurorului Il 3 (1.9%)
Specialistd NI 3 (1.9%)

Asistentd judiciara M 3 (1.9%)

| 2(1.3%)
. B 1(0.6%)
Sefd adjuncta B 1(0.6%)
Grefiera W 1(0.6%)
Sefd adjunctd a Secretariatului W 1 (0.6%)
Consultanta W 1(0.6%)
Consultanté a procurorului W 1(0.6%)
Specialista principald DEDP B 1 (0.6%)
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

in lista participantelor la sondaj, cea mai mare proportie o reprezinta procuroarele (48,4 %), urmate de judecd-
toare (15,1 %), notare (10,1 %) si avocate (9,4 %). Alte specialiste din cadrul institutiilor de drept (consultanta,
specialista, grefiera etc.) sunt subreprezentate, fiecare sub 2 %.
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2. Distributia pe grupe de varsta

Grupa de varsta a respondentilor
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Profilul de varsta al participantelor la sondaj indica o predominanta a femeilor aflate in plina maturitate profesi-
onald, ceea ce oferd o baza solida pentru analiza experientei, promovarii si echilibrului munca-viata. Majoritatea
respondentelor se afld in grupa de 40-49 de ani (51,2 %), urmate de cele intre 30 si 39 de ani (26,3 %). Doar 3,8 %
au sub 30 de ani, iar 3,1 % au peste 60 de ani. Subreprezentarea tinerelor poate semnala dificultati de accedere
sau retentie in profesiile juridice.

3. Responsabilitati familiale (copii la intretinere)

“ Copii e Tntretinere _ i (703%)
Prefer sa nu raspund - 12 (7.6%)

0 20 40 60 80 100 120

Majoritatea femeilor din profesiile juridice care au participat la sondaj au responsabilitati familiale, ceea ce
accentueaza importanta politicilor de echilibru munca-viata. 70,3 % au copii in intretinere, 22,2 % - nu au,
iar 7,6 % au preferat sa nu raspunda. Aceste date pot fi corelate cu perceptia asupra concediilor, flexibilitatii
programului si sprijinului institutional.
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4. Experienta profesionala (ani de activitate)

0-5 ani - 11 (6.9%)
6-10 ani _ 21 (13.1%)
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Profilul profesional este dominat de femeile cu experientd medie si avansata, ceea ce oferd o baza solida pentru
analiza carierei si a mobilitatii profesionale. Poate fi corelat cu datele privind varsta si responsabilitatile familiale
pentru a evalua impactul cumulativ asupra parcursului profesional.

5. Apartenenta la organizatiile profesionale

_ T

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

60,1 % dintre participantele la sondaj nu sunt membre ale niciunei organizatii profesionale. Doar 39,9 % sunt
membre. Nivelul scazut de afiliere profesionald indica o posibila lipsa de incredere in mecanismele de reprezen-
tare sau o insuficienta promovare a acestor structuri.

Anexa 1. Analiza sondajului » Pagina 117



6. Apartenenta la asociatiile dedicate femeilor din domeniul juridic

Da 30 (18.9%)

Nu 129 (81.1%)

0 20 40 60 80 100 120 140

Dintre participantele la sondaj, 81,1 % nu au fost membre, iar 18,9 % au fost sau sunt membre.

ACCESUL, EXERCITAREA S| PROMOVAREA iN PROFESIE/FUNCTIE

In cadrul sondajului organizat, la intrebarea: ,Considerati cd accesul la profesiile juridice este garantat in mod egal
pentru femei si bdrbati conform cadrului legal?”, majoritatea (64,4 %) respondentilor considera ca cadrul legal
garanteazad egalitatea formald de accedere. Totusi, un sfert dintre acestia percep aplicarea ca fiind partiald, ceea ce
indica existenta unor bariere subtile sau diferente de interpretare siimplementare. Procentul celor care considera
ca nu exista egalitate (6,3 %) este semnificativ pentru a justifica o analiza aprofundata a practicilor institutionale.

T
corvet [ 1 5.7
N [l 10063%)

Nu cunosc l 4(2.5%)

Nu este relevant domeniului in care activez . 5(3.1%)

0 20 40 60 80 100 120
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La intrebarea ,Considerati cd existd prevederi legale explicite si suficiente privind nediscriminarea pe criteriul de sex
in cadrul profesiilor juridice?”, doar jumatate dintre respondenti considera cd legislatia este explicita si suficienta.
Procentul relativ ridicat de,Nu” (16,5 %) si,,Partial” (20,9 %) sugereaza perceptii de ambiguitate sau ineficienta
in reglementarile privind nediscriminarea. Acest rezultat reflecta lacune in aplicarea normelor sau lipsa unor
mecanisme eficiente de sanctionare si prevenire.

o: I < (50 %)
partial || T 33 209%
N [ 25 (65%)
Nu cunosc - 14 (8.9%)

Nu este relevant domeniului in care activez - 6 (3.8%)

0 20 40 60 80 100

Cat priveste raspunsurile la intrebarea: ,Ati intdlnit obstacole in carierd care, in opinia dvs., sunt legate de faptul
cd sunteti femeie?”, un sfert dintre femeile respondente (25,6 %) indica experiente directe de obstacole legate
de gen, ceea ce confirmad existenta unor practici discriminatorii sau a unor stereotipuri institutionale. Rata de
non-raspuns (8,1 %) poate reflecta disconfortul in abordarea subiectului sau teama de repercusiuni, ceea ce
subliniaza importanta unui cadru de protectie si confidentialitate in cercetare.

Prefer sa nu raspund - 13 (8.1%)
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Doar o treime dintre respondenti percep procesul de promovare ca fiind obiectiv si transparent. Procentul ridi-
cat de raspunsuri ,Partial” si,Nu” (55,3 % cumulat) la intrebarea: ,Considerati cd procesul de promovare in functii
(inclusiv de conducere) este guvernat de criterii obiective si transparente?” indica o lipsa de incredere in criteriile de
avansare profesionald, ceea ce poate afecta motivatia, echitatea si reprezentarea femeilor in pozitiile de conducere.

o [ <o (30.8%)
parysl N 5: 37.i%)
n [T 2o (182%)
Nu cunosc _ 17 (10.7%)

Nu este relevant domeniului in care activez - 5(3.1%)

0 10 20 30 40 50 60 70
Majoritatea respondentilor percep cerintele de promovare ca fiind clare si accesibile, ceea ce indicd o transparenta
formala rezonabila. Totusi, la intrebarea: ,Cerintele pentru promovare sunt accesibile, clare si previzibile pentru toti

profesionistii din domeniul juridic?”, aproape 40 % exprima incertitudine sau perceptii de ambiguitate, ceea ce
poate reflecta lipsa unor proceduri uniform aplicate sau diferente intre institutii.

La intrebarea: ,Ati beneficiat de sprijin formal (mentorat, instruire, reintegrare) la initierea in profesie sau dupd o
intrerupere?”, peste jumatate (58,8 %) dintre respondenti au raspuns cd nu au beneficiat de sprijin formal, ceea ce
indicd o lacuna institutionala majora in sustinerea parcursului profesional, mai ales in contexte de vulnerabilitate
(ex. concediu de ingrijire). Aceasta lipsa poate afecta in mod disproportionat femeile, contribuind la stagnarea
sau abandonul carierei juridice.

oo | o (57.5%)
Partial [ I /7 (295%)
N [ 14 (8.8%)
Nu cunosc - 8 (5%)

Nu este relevant domeniului in care activez = 0 (0%)
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Peste jumatate dintre respondenti considera ca absenta reglementdrilor explicite privind reprezentarea echitabila
contribuie la dezechilibrele de gen. Rata ridicata de raspunsuri,Nu cunosc” (27,7 %) la intrebarea: ,Lipsa unor
dispozitii legale privind reprezentarea echitabild contribuie la dezechilibrul de gen?” sugereaza o lipsa de informare
sau de dezbatere publica pe aceasta tema, ceea ce justifica interventii de educatie juridica si advocacy.

pa N %
partial | N 13 %
v N 5

Nu cunosc I 2%

Nu este relevant domeniului in care
4 B 3%
activez

Aproape 60 % dintre respondenti sustin total sau partial ideea masurilor speciale, ceea ce reflecta o deschidere
spre politici afirmative. Totusi, procentul celor care resping sau nu cunosc aceste masuri (40 %) indica necesi-
tatea unei dezbateri mai ample si a clarificarii impactului acestor instrumente asupra echitatii si meritocratiei.

Da I /1 (25.8%)
Partial I 45 (283%)
Nu [ /3 (30.2%)
Nu cunosc |GGG 1 (13.2%)

Nu este relevant domeniului in care
: Bl 5(.1%)
activez

0 10 20 30 40 50 60

Majoritatea respondentilor (59,1 %) sustin total sau partial introducerea unor masuri speciale pentru corectarea
dezechilibrelor de gen. Aceasta deschidere indicd o recunoastere a inegalitatilor structurale si o disponibilitate
pentru politici afirmative. Totusi, existenta unui segment de 15,1 % care respinge aceste mdsuri sugereaza nevoia
de clarificare conceptuala si de combatere a prejudecatilor privind meritocratia.

Da I 51 (32.1%)
partial [N 43 (27%)
Nu [ 35 (22%)
Nu cunosc [ NNNENEGGE -/ (15.1%)

Nu este relevant domeniului in care
activez

N s (5%)
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Aproape jumatate dintre respondenti considera procedurile transparente, dar peste 40 % exprima incertitudine
sau neincredere. Acest rezultat indica o nevoie de standardizare si comunicare clara a criteriilor de selectie si
promovare, mai ales in institutiile juridice unde perceptia de echitate este esentiala pentru credibilitate.

Da

Partial

Nu

Nu cunosc

Nu este relevant domeniului in care
activez

Da

Partial

Nu

Nu cunosc

Nu este relevant domeniului in care
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Perceptia generald este ca structura comisiilor reflectd o reprezentare echilibrata, dar aproape 30 % considera
ca aceasta este doar partial realizatd. Acest rezultat poate ascunde o subreprezentare a femeilor in pozitii
decizionale sau o lipsa de transparenta in componenta acestor organisme. Doar o treime dintre respondenti
considerd ca exista mecanisme eficiente de contestare, iar aproape o treime le considera partial functionale.
Procentul ridicat de ,Nu cunosc” (16,5 %) indica o lipsa de informare sau accesibilitate la aceste mecanisme.
Acest rezultat evidentiaza o vulnerabilitate institutionald in protejarea drepturilor profesionale si necesita con-

solidarea cadrului de remediere.
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Peste 65 % dintre respondenti recunosc total sau partial impactul negativ al stereotipurilor de gen asupra par-
cursului profesional al femeilor. Aceasta perceptie indica o problema culturald persistentd, care poate influenta
deciziile institutionale, evaluarile de performanta si oportunitatile de promovare. Procentul celor care neaga acest
impact (28 %) sugereazad existenta unor diferente de experientd sau de constientizare in randul profesionistilor.

Da NN 50 (33.1%)
Partial [N - (325%)
Nu [ 44 (28%)
Nu cunosc | 12 (7.6%)
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Doar o treime dintre respondenti considera ca exista o protectie eficientd, iar aproape 20 % o contesta direct.
Aceste date indicd o vulnerabilitate institutionala semnificativa, care poate descuraja raportarea cazurilor de
hartuire sau discriminare. Rata ridicata de ,Partial” si,Nu cunosc” reflecta lipsa de claritate si accesibilitate a
mecanismelor de protectie.

Da I 5. (34.4%)
partial NN 50 (31.8%)
Nu [ 31 (19.7%)
Nu cunosc NN 3 (14.6%)

DREPTURILE SOCIALE SI1 SPRUINUL INSTITUTIONAL

Majoritatea respondentilor confirma respectarea drepturilor privind concediul de maternitate, paternitate si
ingrijire, ceea ce reflectd o conformitate generala cu legislatia. Totusi, aproape un sfert semnaleaza aplicarea
partiala sau nerespectarea, ceea ce poate afecta in mod disproportionat femeile aflate in perioade de tranzitie
profesionala.

Da I 3o (24.7%)
Partial NN 46 (29.1%)
Nu [ 47 (29.7%)
Nu cunosc [ HNNENEGEGENEGEGEGEEEEEEEEE 2> (13.9%)

Nu este relevant domeniului in care
activez

B 6 (3.8%)
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Doar un sfert dintre respondenti confirma existenta unor masuri adecvate de reintegrare, iar aproape 60 %
considerd ca acestea sunt inexistente sau insuficiente. Acest rezultat evidentiaza o lacund institutionala majora,
cuimpact direct asupra continuitatii carierei femeilor si asupra echilibrului munca-viata. Datele sondajului indica
o lipsa semnificativa de reglementare si aplicare practica a dreptului la un program de muncé flexibil pentru
persoanele cu responsabilitati parentale in profesiile juridice din Republica Moldova.

Da NN 2 (07.2%)
Partial [ 44 (27.8%)
Nu [ /4 (27.8%)
Nu cunosc |GGG 3 (14.6%)

Nu este relevant domeniului in care
activez

5 (3.2%)

0 10 20 30 40 50

Opiniile sunt profund divizate, ceea ce indica o lipsa de coerenta institutionala si o aplicare neuniforma a
acestuidrept. Doar 20,1 % considera ca dreptul la adaptarea programului de munca pentru salariatele care
au in ingrijire copii cu dizabilitati sau alti membri ai familiei aflati in situatii de dependenta este efectiv
asigurat, 33,3 % nu cunosc reglementarile. Aceste date sugereaza ca existd o lacuna de informare si aplicare,
cu risc de excluziune pentru parintii aflati in situatii complexe.

Da NN 3 (20.3%)
Partial [ 32 (20.1%)
Nu [ 38 (23.9%)
Nu cunosc [ 53 (33.3%)

Nu este relevant domeniului in care
activez

S (3.1%)
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60,1 % dintre respondenti spun cd nu exista astfel de reglementari privind munca la distanta, programul flexi-
bil, formele alternative. Ceea ce sugereaza ca profesiile juridice sunt rigide si insuficient adaptate la nevoile
familiale, in ciuda evolutiei normelor internationale.

Da I 15 (95%)
Partial [ 18 (11.4%)
Nu [ o5 (60.1%)
Nu cunosc [N 24 (15.2%)

Nu este relevant domeniului in care
activez

B 6(3.8%)
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in viziunea a 42,4 % dintre respondenti, accesul limitat la serviciile publice de ingrijire a copilului reprezinta
un obstacol major, respectiv infrastructura sociala insuficienta afecteaza direct reintegrarea profesionala a
femeilor, mai ales in profesiile cu cerinte rigide.

Da NN o (42.4%)
Partial [ ;1 (25.9%)
Nu I 13 (32%)
Nu cunosc  [NNENEGEGGEEEE 37 (23.4%)
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Majoritatea respondentilor considera cd femeile sunt cel putin partial informate, dar aproape jumatate indica
un grad insuficient de cunoastere. Aceasta perceptie sugereaza o nevoie de consolidare a educatiei juridice
interne si de campanii de informare adaptate profesionistilor din domeniu.

pa NN 0 (44%)
partial [ N <2 (39%)
Nu [ 17 (10.7%)

Nu cunosc | 11 (6.9%)
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Doar 1 din 10 respondenti confirma existenta unor facilitati reale, iar peste jumatate declara lipsa acestora. Acest
rezultat evidentiaza o deficienta structurala grava in infrastructura de sprijin pentru parinti, cu impact direct
asupra echilibrului munca-viata si asupra reintegrarii profesionale post-concediu.
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Mai putin de o treime dintre profesionisti au participat la instruiri relevante, iar aproape jumatate nu au avut
acces la astfel de sesiuni.
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Aproape jumatate dintre respondenti considera ca mediul profesional ofera garantii adecvate, dar peste o treime
percep aceste garantii ca fiind partiale. Aceastad distributie sugereaza o incredere moderata, dar nu consolidata,
n capacitatea institutiilor de a preveni discriminarea. Procentul celor care contestd existenta garantiilor (10,1 %)
este suficient pentru a justifica interventii corective.
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Doar 44 % confirma existenta unor mecanisme functionale, iar aproape 40 % le considera inexistente, partiale
sau necunoscute. Acest rezultat indica o lipsa de standardizare si vizibilitate a mecanismelor de protectie,
ceea ce poate afecta increderea victimelor in capacitatea institutiilor de a reactiona eficient.
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Desi majoritatea respondentilor nu au fost vizati sau nu au observat cazuri, 15,3 % au indicat experiente directe,
iar 12,7 % au preferat sa nu raspunda. Aceste cifre sugereaza o prevalenta semnificativa a cazurilor de har-
tuire, dar si o posibila reticenta in exprimare, ceea ce subliniaza importanta confidentialitatii si a protectiei in
procesul de raportare.
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Doar 1 din 5 respondenti considera ca mecanismele sunt eficiente, iar peste 45 % le considerad inexistente, parti-
ale sau necunoscute. Aceasta perceptie indicd o lipsa de incredere si vizibilitate a mecanismelor de protectie,
ceea ce poate descuraja raportarea si reduce eficienta institutionala.
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Doar 1 din 20 de respondenti a observat aplicarea de sanctiuni eficiente, iar peste 80 % fie nu au observat, fie
Nnu cunosc situatia. Acest rezultat evidentiaza o problema grava de transparenta si aplicare a sanctiunilor,
cu risc de impunitate institutionald si de perpetuare a comportamentelor abuzive.
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Majoritatea respondentilor recunosc existenta unor vulnerabilitati specifice pentru femei, mai ales in cauze
penale, expunere publica sau situatii de amenintare. Acest rezultat sustine necesitatea unor masuri de protectie
diferentiate, inclusiv formarea specializata si sprijinul psihologic.
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Doar 1 din 10 respondenti considerd cd organizatiile profesionale contribuie semnificativ la protejarea drepturilor
femeilor. Aproape jumatate considera ca aceste organizatii contribuie foarte putin sau deloc, ceea ce indicd o
criza de reprezentare si eficienta in structurile de advocacy profesional.
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Majoritatea covarsitoare a respondentilor sustin nevoia unei implicdri sporite din partea autoritdtilor publice,
organelor de autoadministrare si organizatiilor profesionale. Acest rezultat reflectd o asteptare clara de respon-
sabilizare institutionala si de consolidare a mecanismelor de monitorizare si protectie a drepturilor femeilor
in profesiile juridice.
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Aproape 60 % dintre respondenti considerad ca lipsa datelor dezagregate este cel putin partial un obstacol in
monitorizarea eficientd a egalitdtii de sanse. Acest rezultat sustine necesitatea institutionalizarii colectarii de
date dezagregate, ca instrument esential pentru evaluarea politicilor de gen si formularea de interventii corective.
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Doar o treime dintre respondenti considera ca mentin un echilibru adecvat, iar peste jumatate il realizeaza doar
partial. Acest rezultat evidentiaza o presiune structurala asupra profesionistilor, in special asupra femeilor,
in concilierea responsabilitatilor profesionale cu cele familiale. Este un indicator indirect al nevoii de politici
institutionale de sprijin, precum programul flexibil, munca la distanta si serviciile de ingrijire.
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