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CAPITOLUL I.
METODOLOGIA DE CERCETARE

Cercetarea de fatd a combinat cercetarea de birou cu metodele cantitative
cu cele calitative pentru colectarea si analiza datelor referitoare la
fenomenul discrimindrii pe piata muncii, principalul obiectiv fiind acela de
a identifica mecanismul de formare si de actiune a perceptiei stereotipe
cu privire la statutul femeii pe piata muncii. Astfel, prin acest studiu,
ne-am propus sa facem o radiografie a practicilor existente in domeniul
resurselor umane si sa prezentdm o imagine cat mai clard si reald cu
privire la incluziunea femeii pe piata muncii.




I. Metodologia de cercetare

tudiul de fata este realizat Tn cadrul proiectului Egalitate reald, nu conceptuald, implementat de

Asociatia JCl Active Citizens Cluj alaturi de compania de consultanta Loop Operations, Centrul

de Resurse pentru Cetatenie Activa, Institutul Economic Roman si Asociatia pentru Promovarea
Economiei Cunoasterii.

Scopul studiului este de a oferi o perspectiva de ansamblu a problemelor ce determina
excluziunea, in particular, discriminarea femeilor, precum si de a identifica modalitati de combatere a
excluziunii si oportunitati de incluziune a acestora pe piata muncii din regiunea Nord-Vest. Ne propunem
sa punem la dispozitia cititorilor date relevante privind conditia si perspectivele femeilor pe piata locala
a muncii, precum si recomandari utile pentru organizatiile preocupate de problema incluziunii pe piata
muncii, fie ele companii, organizatii neguvernamentale nonprofit ori institutii publice.

Avand in vedere dimensiunea practica a studiului, ne-am concentrat cu precdadere asupra
radiografierii politicilor si programelor de diversitate si incluziune din mediul de afaceri local. Am
completat acest tablou surprinzand problema excluziunii femeilor pe piata muncii si din perspectiva
unor organizatii neguvernamentale si institutii publice ce ofera diferite tipuri de servicii sau care sunt
implicate in programe de incluziune sociala si economica a unor categorii de persoane defavorizate si, in
particular, a femeilor.

In toate cele trei componente ale studiului - cercetarea de birou, studiul calitativ si cel cantitativ -
am delimitat trei mari teme de interes:

Politicile de resurse umane ale angajatorilor locali: preocuparea fata de dezvoltarea
capitalului uman pe piata locala a muncii

Aici am avut Tn vedere subiecte, precum: relatiile dintre angajati si angajatori, perspectivele
oferite angajatilor pe piata locala a muncii si, Tn general, preocuparea angajatorilor fata de angajati
tradusa n politicile de resurse umane ale companiilor din regiune. In particular, am urmarit probleme,
precum: practicile ilegale de pe piata muncii (munca la negru si la gri); cauzele inexistentei unor politici
corporatiste de resurse umane responsabile si vizionare; calitatea locurilor de muncs; tipurile de beneficii
extrasalariale oferite angajatilor de catre companiile locale; tendintele de crestere a ponderii angajatilor
cu contract de munca pe perioada nedeterminata si de crestere a ratei de fluctuatie a angajatilor.

Politici si programe de incluziune a femeilor in companiile din regiunea Nord-Vest; incluziune
si diversitate vs. discriminare pe piata locala a muncii

Aici au fost suprinse subiecte, cum ar fi: categoriile de femei cele mai expuse riscului de
excluziune; diferitele forme de discriminare cu care se confrunta femeile pe piata locala a muncii; clasicul
conflict dintre slujba ori cariera, pe de o parte, si viata personala ori familie, pe de alta. Pentru a ilustra
numeric aceste teme, in componenta cantitativa a studiului am apelat la un chestionar ce a inclus o
serie de indicatori inspirati din metodologia Global Reporting Initiative (GRI) de evaluare a performantei
de responsabilitate sociala sau sustenabilitate, indicatori din categoria Performantd sociald, subcategoria
Practici privind relatiile cu angajatii si munca decentd.

Concret, aspectele urmarite au vizat programe, practici, oportunitati oferite de catre companii pentru
facilitarea incluziunii si dezvoltarea carierei femeilor:

+ ponderea angajatilor femei in companii din diferite domenii de activitate;
+ prezenta femeilor la niveluri de decizie in companii;
* numarul femeilor angajate care au beneficiat de traininguri;

I. Metodologia de cercetare

« numarul femeilor angajate care au beneficiat de programe de planificare sau dezvoltare a carierei
adaptate asteptarilor si nevoilor lor;

« existentain companiiaunor reglementariinterne de un gen sau altul privind combaterea discriminarii
si incluziunea: coduri etice, regulamente interne, standarde de responsabilitate sociala etc.;

« numarul angajatilor care beneficiaza de traininguri In domeniile etica in relatiile angajat-angajator,
nediscriminare si diversitate;

«  problema echilibrului dintre viata privata sau familie si viata profesionala sau cariera (family friendly
company policies): programe ale companiilor pentru crearea unei culturi prietenoase fata de familie,
programe de reintegrare (consiliere, traininguri) pentru femeile care se reintorc din concediul de
crestere a copilului, flexibilitatea locului de munca (posibilitatea lucrului de acasa), flexibilitatea
programului de lucru (posibilitatea de a lucra dupa un program flexibil), posibilitatea de a lucra cu
program partial, servicii oferite parintilor cu copii mici (crese sau gradinite, afterschool pentru copiii
angajatilor, consiliere etc.).

Oportunitati, bune practici si recomandari pentru incluziunea economica a femeilor la nivel
local

Aici au fost evidentiate teme privind: nevoile de incluziune ale femeilor pe piata muncii;
antreprenoriatul ca oportunitate de incluziune economica a femeilor; bune practici corporatiste de
diversitate si incluziune a femeilor; dificultati sau neajunsuri ale programelor de incluziune; propuneri
pentru programele - inclusiv cele cu finantare europeana - de incluziune pe piata muncii.

Studiul a implicat cercetare de birou si de teren, aceasta din urma avand o componenta calitativa si una
cantitativa.

COMPONENTA CALITATIVA A STUDIULUI

Obiectiv: descrierea unei imagini de ansamblu privind conditia femeii pe piata locala a muncii,
identificarea principalelor dificultati ce stauin calea incluziunii, angajarii si promovarii femeii, identificarea
de oportunitati de incluziune (programe, activitati, servicii, tipuri de interventie etc.).

Instrumente: interviu individual semistructurat, fata in fata, cu specialisti in domenii si servicii ce tin
de incluziunea pe piata muncii (resurse umane, psihologia muncii, asistenta sociala, antreprenoriat,
raporturi de munca).

Perioada de realizare a interviurilor: decembrie 2014 - ianuarie 2015.

Filtre de selectare a participantilor: au fost realizate 11 interviuri cu persoane avand urmatoarele
caracteristici socio-demografice:

«  Nivel educational: studii superioare in domenii relevante pentru problematicile abordate: sociologie,
psihologie / psihologia muncii, stiinfe economice / managementul resurselor umane, asistenta
socialg;

«  Experientd semnificativd: minimum 3 ani, In domenii ce tin de incluziunea pe piata muncii,
drepturile angajatilor la locul de munca, managementul resurselor umane, dezvoltare economica
si antreprenoriat la nivel local; au fost avute in vedere persoane care lucreaza ori au lucrat in
departamente de resurse umane din companii, in companii de recrutare / outsourcing, in programe
deincurajare a antreprenoriatului la nivel local/ pepiniere de afaceri, in organizatii neguvernamentale
care au derulat programe de incluziune sociala si economica si de combatere a excluziunii, in cabinete
de psihologia muncii si consiliere de cariera / vocationald, precum si din institutii publice cu atributii
in domeniile incluziunii sociale si economice si drepturilor angajatilor in raporturile cu angajatorii;

¢ Domiciliu: Cluj-Napoca.
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Teme principale: oportunitatile de incluziune pe piata locala a muncii si fenomenul excluziunii, nevoile
de incluziune ale grupurilor cu risc de excluziune pe piata muncii, formele de discriminare cu care se
confrunta femeile pe piata muncii, oportunitatile de incluziune, bune practiciin programele de incluziune
pe piata muncii a categoriilor defavorizate;

Durata medie a unui interviu: 1h 30min.

COMPONENTA CANTITATIVA A STUDIULUI

Obiectiv: investigarea politicilor si programelor de incluziune si diversitate ale companiilor din industriile
strategice pentru dezvoltarea locala.

Instrumente: chestionar semistructurat aplicat la nivelul departamentelor de resurse umane ale

companiilor.
Universul cercetarii: 1.340 companii selectionate dupa urmatoarele doua criterii:
P ' P CAPITOLUL . )
+ au sediul / punctul de lucru ori filiale in regiunea Nord-Vest si opereaza in cel putin unul dintre PROBLEMA DISCRIMINARII SI A EXCLUZIUNII
domeniile prioritare de dezvoltare din regiunea Nord-Vest ; FEMEILOR PE PIATA MUNCII: NEVOIA UNEI DUBLE
« conform Strategiei Nationale de Competitivitate (Anexa 1, tabel 1), sectoarele de activitate considerate = : o =
prioritare pentru dezvoltarea regiunii Nord-Vest sunt: (1) Calculatoare, produse electronice si optice; ABORDARI, SOCIO-CUTURALA SI ECONOMICA

(2) Masini si echipamente; (3) Echipamente electrice; (4) Tehnologia informatiei si telecomunicatiilor;
(5) Energie si mediu; (6) Constructii sustenabile; acestora le-am addugat un domeniu aflat in plina
dezvoltare la nivel local, cu un rol important in dezvoltarea companiilor din domeniile anterioare, si
anume, (7) Servicii suport pentru mediul de afaceri (cercetare de piatd, servicii de resurse umane, muncii din regiunea Nord-Vest nu poate fi explicat si nici combdtut dacd
consultanta si analiza a pietei muncii, servicii de recrutare si management de resurse umane pentru tinem seama doar de contextul socio-cultural invocat cel mai adesea in

terti - outsourcing). ’

Fenomenul excluziunii si, in particular, al discrimindrii femeilor pe piata

discutiile privind diferentele de gen pe piata muncii. Considerdm cd, in

momentul de fatd, contextul economic si cel al politicilor publice, constand
Volumul esantionului: 104 chestionare completate telefonic si online (pentru detalii privind metodologia in fiscalitatea fortei de muncd, au un impact asupra excluziunii pe piata

cercetdrii, vezi anexele). . . . A
muncii cel putin egal cu cel al barierelor culturale ce ingradesc accesul

femeilor pe piata muncii, date de stereotipurile sau diferentele de gen.
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e de o parte, mai multi factori au determinat o crestere a importantei stereotipurilor de

gen pe piata muncii. Aderarea Romaniei la Uniunea Europeand, deschiderea pietei muncii,

emigrarea fortei de munca pe pietele occidentale si experienta a zeci de mii de lucratori si
alte mii de tineri ce au lucrat ori si-au desavarsit studiile in tarile din vestul Europei; numarul
mare de companii multinationale care si-au creat capacitati de productie la nivel local, aducand cu
sine nu doar investitii, ci si practici si politici in relatiile dintre angajator si angajati; proximitatea
regiunii Nord-Vest Tn raport cu pietele central - europene; in sfarsit, numarul crescand de proiecte
din finantari publice sau private dedicate cercetarii si combaterii diferitelor forme de excluziune
sociala ori economica - toate acestea au dus la un oarecare grad de constientizare in randul opiniei
publice, dar si al angajatorilor cu privire la cauzele si consecintele discriminarii.

Pe de alta parte, insa, contextul economic si cel al fiscalitatii muncii raman la fel de
neprietenoase fata de mediul de afaceri, afectand, inevitabil, si forta de munca. in mod evident,
intr-o companie aflata intr-un context nefavorabil, primii afectati sunt angajatii: sunt eliminate
diferitele beneficii extra-salariale, nu se mai fac angajari pentru a acoperi necesarul de forta de
munca; angajatii ramasi sunt supraincarcati, solicitdndu-li-se sa accepte sa lucreze peste program;
au loc reduceri de salarii; pentru reducerea costurilor cu forta de munca angajatii sunt nevoiti
sa accepte sa lucreze la gri sau la negru si, in sfarsit, in cel mai rau caz, au loc disponibilizari. Si,
inevitabil, intr-o astfel de succesiune de decizii privind forta de munca, cel mai mult au de suferit
angajatii aflati in pozitiile cele mai vulnerabile, precum tinerii fara vechime si experienta ori femeile
aflate in concedii de maternitate sau crestere a copilului.

Altfel spus, tot ce inseamna etica si responsabilitate in relatiile dintre angajat si angajator,
politici de diversitate si incluziune, bune practici pentru cresterea retentiei angajatilor, dezvoltarea
profesionald, dezvoltarea de cariera sau echilibrul dintre slujba si familie, sunt considerate costuri.

Supuse atat presiunilor pietei libere, cat si cerintelor fiscale, companiile isi preseaza
angajatii, iar aceasta presiune genereaza, indirect si neintentionat, discriminare si excluziune.
De pilda, in cazul sectorului constructiilor, practica sub-sub contractarii distribuie contravaloarea
lucrarilor la un numar mare de operatori, astfel incat constructorul final, pentru a obtine minimul
de profit necesar pentru a supravietui, este obligat sa isi reduca la minim costurile cu angajatii,
caroralava propune sa lucreze in conditii dezavantajoase, la negru sau la gri, cu masuriinsuficiente
de protectie a muncii.

Merita remarcat ca acelasi fenomen al presiunii externalizarii muncii se manifesta siin alte
industrii, atat Tn sectoare cu forta de munca slab si mediu calificate, cum este cazul companiilor din
industria textila care lucreaza in sistem lohn, cat si Tn domenii de activitate ce antreneaza angajati
cu studii superioare, cum este cazul companiilor de externalizare a unor servicii precum cele de IT,
asa-numitele firme de software outsourcing.

Acesta este, dupd cum sugereaza studiul de fata, noul context in care trebuie vazut
fenomenul discriminarii si excluziunii pe piata muncii in tarile aflate Tn tranzitie, cum este Romania,
si, Tn particular, in zonele cu profilul regiunii Nord-Vest: excluziunea este produsa nu doar de
prejudecati culturale, ci, intr-o masura poate mai mare, de presiunile economice asupra pietelor
locale si de presiunile fiscale. Pentru a deveni competitive pe piata libera europeana si globalg,
industriile locale s-au convertit in industrii de tip lohn, sectoare care, precum se stie, au drept
principal factor de competitivitate pretul scazut al fortei de munca.
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In articolul in versiunea roménd , Externalizare - economie” de pe Wikipedia, fenomenul externalizdrii fortei de
muncd, ce a capdtat de ani buni o amploare globald, incluzénd si rasdritul Europei, este considerat drept ,un al
doilea Internet bubble”.

Rom@nia, ca multe alte tari din Europa de Est, in principal Cehia si Bulgaria, concureazd cu tdri ca
India si China pe piata de externalizare a proiectelor de IT din SUA, Canada si tdrile Uniunii Europene.
Considerat ca un al doilea ,Internet bubble”, outsourcing-ul este o industrie cu o cifrd de afaceri de
aproximativ49 miliarde USD pe an. Se poate observa o micd crestere a preturilor din Roménia, justificatd
printr-o scadere a ofertei de specialisti in IT. Totusi, si in aceste conditii, pretul mediu (industrial) pe ora
de 18 euro ne situeazd in avantaj fata de celelalte tari din Europa de Est si justificd statutul de destinatie
favoritd in zond pentru externalizdri provenite in special de la firmele europene.

Preluand comparatia editorilor Wikipedia, am putea spune ca aceasta explozie de locuri de
munca Tn industria de outsourcing, inclusiv software outsourcing, este o buld a locurilor de muncd, o falsa
supra-oferta care nu numai ca nu va duce la o evolutie a pietei muncii la nivel local, ci risca sa provoace o
prabusire a acesteia pe termen lung. Avem de-a face cu o crestere spectaculoasa a numarului de locuri
de munca ce nu se converteste intr-un spor de calitate a locurilor de munca, intr-o dezvoltare a capitalului
uman local. Nu intdmplator, sectoarele de activitate ce genereaza cele mai multe locuri de munca (de la
productia in sistem lohn, pana la outsourcing si, in particular, software outsourcing) sunt asociate cu: lipsa
de programe de resurse umane pentru incurajarea retentiei; cu un numar mare de locuri de munca pe
perioada determinata (sezoniere); cu o rata a fluctuatiei ridicata; cu un numar mare de angajati cu studii
superioare care, dupa perioada de debut, pleaca in straindtate; cu salarii mici (la limita salariului minim pe
economie, in cazul celor necalificati); cu o epuizare lentd, dar sigura a fortei de munca calificate (companii
de externalizare de servicii informatice recruteaza deja din anii intai si doi de facultate, neoferind tinerilor
ragazul necesar pentru a-si asigura educatia necesara sa faca fata cerintelor unei piete din ce in ce mai
dinamice).

Asadar, privind problema discrimindrii si excluziunii inclusiv din aceasta perspectiva economica,
putem spune ca piata locala a muncii este caracterizata de un dublu paradox. Pe de o parte, numarul
crescator de locuri de munca la nivelul regiunii Nord-Vest nu se converteste intr-un spor de calitate a
locurilor de munca, adica n politici de resurse umane pe termen lung, orientate catre retentia, dezvoltarea
profesionala a angajatilor si imbundtatirea conditiilor de munca. Pe de alta parte, avantajul competitiv al
regiunii, ce consta din forta de munca educatd, actioneaza impotriva economiei locale, ce devine Tnhcet-
incet o economie de lohn, ce-si transforma strategia de dezvoltare intr-una de supravietuire, orientata
catre o maximizare a profiturilor pe termen scurt, lipsita de viziune si ignorand tocmai dezvoltarea acelei
resurse pe care o secatuieste, capitalul uman. Altfel spus, economia locala utilizeaza ca avantaj competitiv
nu calitatea resursei umane, ci pretul scazut al acesteia. Economia locala si foloseste resursele umane nu
ca pe un capital, in care trebuie sa investesti pentru a-l proteja si dezvolta, ci ca pe niste resurse naturale,
ce trebuie exploatate nesustenabil siimpotriva intereselor comunitatilor locale, pentru profitul pe termen
scurt al actionarilor. Tn economia de astazi, clasicul ,blestem al resurselor naturale” devine blestemul
resurselor umane calificate.

Sintetizand ideile faimosului economist Joseph Stiglitz, medaliat cu Nobel, Bogdan Cojocaru
explica Tn Ziarul Financiar acest paradox al blestemului resurselor:

Resursele naturale, iar in acest sens Romdnia este o tard bogatd, ar trebui sd aducd bundstare,
mai ales intr-o economie globald in dezvoltare cu un consum tot mai mare, dar in realitate
tdrile bogate in minereuri, cum ar fi aur, cdrbune sau petrol, sunt adesea mai sdrace si se
dezvoltd mai greu decat cele care-si cumpdrd resursele. Paradoxul se explicd prin lipsa,
deliberatd in unele cazuri, a unei strategii de crestere sustenabild care nu permite guvernelor
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sd investeascad veniturile obtinute din exploatarea materiilor prime in mijloace de dezvoltare
economicd mai durabild, cum ar fi educatia sau transportul. Astfel, pe mdsurd ce-si epuizeazd
resursele, statele devin mai sdrace. (Cojocaru, 2013)

Pentru a iesi din aceasta capcana a resurselor, arata Stiglitz, este necesar, printre altele, ca:

...banii rezultati din exploatarea resurselor naturale sa fie folositi pentru stimularea dezvoltdrii.
Adesea, in statele bogate in resurse infrastructura - drumuri, cdi ferate sau porturi- a fost construita
cu un singur scop, acela de a scoate bogdtiile naturale din tard la cel mai redus pret posibil, fard
eforturi ca resursele sd fie procesate local, cu atdt mai putin pentru dezvoltarea industriei locale.
Dezvoltarea reald cere explorarea tuturor posibilelor implicatii, precum pregdtirea angajatilor
locali, ajutarea companiilor mici si mijlocii sa devind furnizori pentru grupurile miniere de petrol
sau de gaze naturale, crearea unei capacitdti interne de procesare si integrarea resurselor naturale
in structura economicd a tdrii. (...) Blestemul resurselor poate fi rupt daca tdrile infiinteazd institutii
si pun in practicd politici care sa asigure cd bogdtia din resurse ajunge la toti cetdtenii. (Ibidem)

Aplicand metafora blestemului resurselor si recomandarile lui Stiglitz la problema dezvoltarii
capitalului uman local, am putea spune cd, pentru a evita efectele negative ale acestei bule a
locurilor de munca din anumite industrii, avem nevoie de politici publice si programe corporatiste
de sustenabilitate care sa transforme exploatarea capitalului uman in oportunitati de dezvoltare a
acestuia. Adica, transformand productia in sistem outsourcing sau lohn Tn dezvoltare si export de
produse si branduri proprii si, totodata, investind in cercetare, in formare si dezvoltare profesionala.
Incurajand antreprenoriatul autohton, capitalul uman local va putea fi investit pentru crearea de
produse romanesti competitive. Dezvoltand produse proprii, avantajul competitiv al pretului scazut al
fortei de munca va fiinlocuit de creativitate. Investind in cercetare si pregatire profesionald, vom putea
exporta nu forta de munca iefting, ci inovatie si calitate. lata cum explica Bogdan Tudor, fondatorul
companiei de externalizare de servicii informatice Class IT Outsourcing, riscurile fenomenului de lohn
in sectorul de software, precum si modalitatea de a le evita:

Romania trebuie sd treacd de la lohn in IT la creatie de produse proprii, pentru cd ce se intdmpla
astdzi in industria informaticd roméneasca este 70-80% in lohn. Ceea ce vezi azi in IT se intdmpla
in urmd cu 10-12 ani in industria textild. Strdinii veneau cu produsele necusute, erau mii de croitori
care le puneau cap la cap si apoi acestea plecau in Vest. Asa si in IT: companiile vin, cu ajutorul
specialistilor romani fac produsele finite, iar apoi le vand in afard. Autoritdtile ar trebui sd facd o
strategie prin care antreprenorii locali sa creeze produse pentru export. Pentru cd astfel se creeazd
valoare addugatd in jurul produselor, acestea merg la export, iar banii din exporturi se duc in
economie. (Negraru, 2013)
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In prelungirea propunerii noastre de a intelege fenomenul segregdrii de gen si excluziunii femeilor si
din perspectivd economicd, in cele ce urmeazd vom invoca o serie de consideratii ale unor cunoscuti
economisti privind discriminarea femeilor pe piata muncii. Intdi de toate, vom selecta cdteva
argumente economice aduse impotriva discrimindrii. In al doilea rand, vom apela la mecanismul
socioeconomic invocat de cdtre unii economisti pentru a explica fenomenul discrimindrii pe piata
muncii si-l vom nuanta, ludnd in considerare acei factori specifici pietei locale a muncii la care ne-am
referit anterior folosind metaforele de buld a locurilor de muncd si blestem al resurselor de capital.

Tn mod traditional, peste tot n lume piata muncii a fost dominata de barbati. Vreme
indelungata, munca platita, In afara gospodariei, efectuata intr-o relatie de lucru formalizata, a
reprezentat, incontestabil, apanajul barbatilor. Din nevoia de eficientizare a muncii, piata libera a
adus cu sine o institutionalizare si o formalizare a raporturilor de munca. Pentru a produce eficient
si pentru a oferi produse de calitate, organizatiile au nevoie de o stabilitate a fortei de munca. Relatia
dintre angajat si angajator ajunge sa fie definita contractual, iar contractele de munca ajung sa fie
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reglementate Intr-o masura din ce in ce mai mare. Treptat, munca in sine avea sa fie identificata
cu munca formalizata, institutionalizata, desfasurata intr-un cadru contractual, intr-o organizatie, si
remunerata. Nu din ratiuni economice, ci mai degraba din cauza stereotipurilor si prejudecatilor,
acest tip de munca avea sa fie atribuit traditional barbatului - celui care lucreaza in afara gopodariei,
Lpentru a intretine familia”, intr-o relatie contractuala si remunerat. Dimpotriva, in viziunea clasica
despre munca, activitatea lucrativa desfasurata de femei la domiciliu, pentru familie, inclusiv pentru
cresterea copilului, intr-un cadru informal si neremuneratd, avea sa fie depreciata, nerecunoscuta
social, prea putin valorizata de comunitate. Discriminarea de gen se naste, astfel, avand ca mama
traditia culturala, ce consfinteste diferentele de rol dintre femei si barbati, si ca tata cadrul de valori,
cutume si practici ce Tnsoteste nasterea capitalismului, care pretuieste si recompenseaza tiparele
comportamentale si leadershipul specific masculine.

Valorizarea diferita, clivajul dintre munca informala, casnica si neremuneratd, pe de
0 parte, si munca formalizata remunerata, pe de alta, aveau sa genereze variate forme de
discriminare intre femei si barbati. Cele mai evidente si des intalnite dintre acestea sunt:

«  stereotipurile de gen ce actioneaza in societate influentand sau, uneori, refuzand optiunile femeilor
legate de domeniul si nivelul educational, profesie, angajare, dezvoltare profesionald, obiective
de cariera;

« conflictul dintre familie si slujbd, dintre obligatiile casnice si datoriile impuse de locul de munca ori
aspiratiile profesionale sau de dezvoltare a carierei - conflict resimtit tot mai acut de angajatii de
astazi, fie femei, fie barbati, dar care afecteaza cu precadere tinerele sotii si viitoarele sau tinerele
mame;

+ diferentele de salarii dintre femei si barbati cu pregatire si competente echivalente;

« preponderenta femeilor in domenii de activitate ce presupun un nivel scazut de educatie si pregdtire
profesionald si care ofera ocupatii prost platite, asociate unor mari riscuri psihosociale si fizice la
locul de muncad, lipsite de perspective de dezvoltare a carierei, cu o incidenta mare a formelor de
munca ilegale sau la limita legalitatii, precum munca la negru sau la gri;

« asa-numitul fenomen al plafonului de sticld, constand in Tmpiedicarea ori ingreunarea accesului
femeilor la pozitii de decizie superioare in ierarhia organizatiilor.

Treptat, diferentele de roluri de gen si forme de discriminare ce depreciaza munca femeii
vor ajunge sa fie contestate. Pe de o parte, din argumente morale evidente. Si, pe de alta parte, din
considerente ce tin tocmai de economia de piatd, dezideratul profitului si cerinta eficientei utilizarii
resurselor de orice natura, inclusiv a resurselor umane.

Din punct de vedere etic, discriminarea de orice natura si, in particular, discriminarea de gen
si consecintele acestor practici sunt inacceptabile. Constitutiile din orice stat de drept, reglementarile
de pe piata muncii si politicile europene privind egalitatea de sanse si combaterea excluziunii le
interzic si le sanctioneaza, in vreme ce standardele internationale de etica si responsabilitate sociala
in afaceri asumate voluntar de catre numeroase companii le dezaproba. Absurdul stereotipurilor si
inegalitatile de gen sunt puse n evidenta si printr-o serie intreaga de dificultati morale mai subtile si
dificil de rezolvat.

Filosoful canadian David Schmidtz (2012) descrie problema morala generata de diferentele de
rol dintre femeisi barbati, de valorizarea diferita a muncii casnice informale, atribuita traditional femeii,
in raport cu munca institutionalizata platita, atribuita barbatului: societatea traditionala recunoaste
munca productivd si considera ca o munca este productiva Tn masura n care ,creeaza externalitati
pozitive, imbunatatind situatia multor oameni”. Prin urmare, se accepta implicit ca munca barbatului
trebuie recunoscuta social si, deci, platita, Tn vreme ce munca informala a femeii care ingrijeste de
familie nu are nicio valoare sociald, nemeritand renumerata.

... Intr-o familie traditionald, tatdl se duce la serviciu si mama std acasd, dar améndoi muncesc
din greu. Tatdl primeste un salariu. De ce nu si mama? ... dacd tatdl e platit numai in cazul in
care clientii lui [angajatorul sdu] vor ceea ce vinde el, de ce nu si mama la fel? se intreaba
Schmidtz. (p. 176)
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Are sens sa vorbim de salarii domestice, adica de o recunoastere sociala si de o recompensare
financiara a efortului si timpului investite de mame pentru a asigura cresterea si educatia copiilor?
Economicvorbind, nasterea, cresterea si educarea copiilor nu sunt bunuri comune, externalitdti pozitive,
lucruri dezirabile atat pentru cel care le produce, cat si pentru comunitate sau societate in ansamblu?

Si, daca societatea ar accepta ideea salariului domestic, intreaba mai departe eticianul
canadian, cum ar fi finantat acesta? Si cum ar fi stabilit acest salariu? Si, mai departe:

Daca pldtim o suma suplimentard pentru fiecare copil si daca sumele ar fi suficient de mari pentru
familiile din clasa muncitoare, facandu-i in consecintd pe unii barbati din aceste familii sG-si preseze
sotiile si fetele sa aibd mai multi copii decat ar avea altfel, ar elibera asta femeile? (idem, p. 178)

lata mai jos cateva dintre argumentele Impotriva discrimindrii oferite de catre economisti.
Din punct de vedere economic, discriminarea de gen pe piata muncii este la fel de inacceptabilg, fiind
paguboasa atat pentru angajator si femeia angajata, cat si pentru societate in general. Astfel, observa
Milton Friedman, castigator al Premiului Nobel in Economie:

Este un fapt istoric surprinzdtor cd dezvoltarea capitalismului a fost insotitd de o restrdngere
importantd a mdsurii in care anumite grupuri religioase, rasiale sau sociale au functionat,
lovindu-se de obstacole si impedimente deosebite; in activitatea lor economicd, ... ei au fost supusi
discrimindrii. (Friedman 1995, p. 127)

Discriminarea de orice fel, arata Friedman, intra in contradictie cu dezideratul eficientei si
profitului, ce pune in miscare economia de piata. Dupad cum argumenteaza acesta:

... piata liberd separd eficienta de caracteristicile irelevante. [...] cel care cumpdrad péine nu stie daca
graul din care s-a facut a fost cultivat de cdtre un alb sau de cdtre un negru, de cdtre un crestin sau
de cdtre un evreu. In consecintd, producdtorul de grdu are posibilitatea sd foloseascd resursele de
care dispune cat mai eficient posibil, fard a tine seama de atitudinea pe care comunitatea ar putea
sd o aibd fatd de culoarea, religia sau alte particularitdti ale oamenilor pe care ii angajeazad. |[...]
intr-o piatd liberd existd un stimulent economic care separd eficienta economica de alte trasdturi
ale individului. Un om de afaceri sau un antreprenor care manifestd preferinte care nu au nicio
legaturd cu eficienta productivd este dezavantajat in raport cu altii care nu procedeazd asa. Acest
ins Tsi impune costuri mai ridicate decét alti insi care nu manifestd asemenea preferinte.

Persoana care refuzd sd cumpere de la un negru sau sd lucreze aldturi de el isi limiteazd posibilitatea
de optiune. Ca urmare, ea va trebui, in general, sd pldteascd un pret mai mare pentru ceea ce
cumpdrad sau sa primeascd un salariu mai mic pentru munca depusd. Sau, cu alte cuvinte, cei care
considerd culoarea pielii sau religia nerelevante pot cumpdra, ca urmare, lucruri mai ieftin. (...) Un
om care practicd discriminarea pldteste pretul atitudinii sale. (idem, pp. 128-9)

Larandulsau, Gary Becker,unaltlaureatal PremiuluiNobelineconomie, arata ca discriminarea
are consecinte economice negative si asupra celor discriminati, reflectandu-se in scaderea veniturilor
acestora. Altfel spus, excluziunea sociala tinde sa genereze excluziune economica:

Familiile de rase, religii, caste sau alte caracteristici particulare, care suferd din cauza discrimindrii
de piatd, castigd mai putin decdt familiile fard aceste caracteristici. Persoane cu caracteristici facand
obiectul discrimindrii castigd mai putin decdt persoanele care nu sunt obiectul discrimindrii, chiar si
atunci cand castigurile pdrintilor sunt egale. (Becker 1997, p. 295)

Nu exista niciun argument care ar putea justifica discriminarea in general, si, Tn particular,
discriminarea femeilor pe piata muncii, se poate constata din analizele lui Becker. Odata inlaturate
stereotipurile de gen, femeile au renuntat cu usurinta la roluriletraditionale si s-au impus pe piata
muncii inclusiv in domenii de activitate atribuite traditional barbatilor.

Cresterea rapidd a participdrii la forta de munca a femeilor cdsdtorite este una dintre schimbdrile
cele mai frapante ale dezvoltdrii economice in ultima jumdtate de secol. (idem, p. 380)
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Tn conditiile in care femeile au posibilitatea de a-si alege domeniul de studiu si profesia, iar
piata le recompenseaza munca si calitatile, beneficiile economice aduse de participarea pe piata
muncii primeaza asupra traditiilor legate de diferentele de gen, demonstreaza Becker. Acest lucru se
reflecta si in modificarea optiunilor tinerelor pentru domeniul si nivelul studiilor si pentru profesie.
Daca pana in anii '60 femeile se rezumau, de regula, la studii medii si slujpbe Tn domenii, precum
invatamant sau servicii, In cazul in care nu se multumeau cu activitatile casnice, acum, pe masura
ce munca lor este apreciata de piata, ele Tsi reorienteaza alegerile catre studii superioare si domenii
de activitate care le pot oferi perspectiva unei cariere ambitioase si venituri comparabile cu cele ale
barbatilor.

Tnainte de anii saizeci, in Statele Unite, liceul era absolvit mai degrab& de citre femei decat de
catre barbati, dar acestea urmau in mai mica masura o facultate decat barbatii. Femeile studiau mai
ales matematica, stiintele, economia si stiintele juridice, iar dupa absolvire se indreptau catre cariera
didactica, economie interna, limbi strdine si literaturd. Pentru ca relativ putine femei maritate continuau
sa lucreze ca salariate, ele alegeau o educatie care le era de folos productiei domestice si pe piata
casatoriilor. Toate acestea s-au schimbat radical. Cresterea enorma in participarea femeilor casatorite
este schimbarea cea mai importanta in fortele de munca, in ultimii 25 de ani. Multe femei isi iau foarte
putin timp liber de la slujbe, chiar pentru cresterea copiilor. Rezultatul a fost cresterea enorma a
valorii femeilor pe piata muncii, iar ele cultiva in mod traditional "domeniile feminine” pentru a intra in
contabilitate, stiinte juridice, medicina, inginerie si alte domenii din care se castiga bine.

Ori de céte ori participarea femeilor cdsdtorite la forta de muncd a crescut brusc, schimbdrile
in castigurile din munca salariatd au avut un efect mult mai puternic asupra comportamentului
feminin decat ideile traditionale asupra rolului care revine femeilor. (idem, pp. 19-20)

Referindu-se la diferentele dintre veniturile femeilor si cele ale barbatilor, precum si la asa-
numitul fenomen al plafonului de sticla, la prejudecatile care impiedica accesul femeilor la pozitii de
conducere in organizatii, economistii Uri Gneezy si John List constata ca discriminarea de gen pe piata
muncii nu este justificata de diferentele dintre sexe.

Si acum femeile castigd mai putin decat barbatii, la acelasi nivel de pregdtire, si sunt in continuare
prezente rare in boardurile companiilor siin pozitiile de conducere,”) ) observa cei doi economisti.
(Gneezy & List 2014, p. 25)

Asadar, remarca cei doi, se impune sa ne intrebam daca sunt femeile diferite de barbati in
ceea ce priveste competitivitatea sau daca diferentele de venituri si prezenta redusa a femeilor la
nivelurile de decizie din organizatii sunt determinate de educatie sau de anumite date innascute.

Rezultatele studiilor noastre inclind puternic cdtre educatie - conchid economistii. Intr-un mediu
potrivit - unul in care femeile nu sunt impiedicate sd ajungad in pozitii competitive, fiind acceptate
de societate ca indivizi puternici - fetele devin femei la fel de competitive ca bdrbatii, iar uneori ii
depdsesc. Este o concluzie cu implicatii importante pentru fetele noastre - si ale voastre -, precum
si pentru cei care fac politicile publice menite sa reducd decalajul dintre sexe in economie. Dacd
stabilesti corect stimulentele, decalajul dintre femei si barbati poate fi redus dramatic. (idem,
p. 26)

Pentru a descrie complet fenomenul discriminarii pe piata muncii, conform ipotezelor
formulate in studiul nostru, adaugam teoriilor lui Gneezy si List modelul socioeconomic invocat de
catre economistul francez Thomas Piketty. Acesta descrie mecanismul ce creeaza discriminare (nu
doar de gen, cidupa orice alt criteriu de apartenenta, precum culoarea pielii sau etnia) in felul urmator:
in contextul prejudecatilor de gen (asa-zise diferente de gen, distribuire a rolurilor etc.), angajatorii,
in deciziile ce-i implica pe angajati (de la descrierea profilului candidatului si selectarea propriu-zisa
a angajatilor, pana la politicile si practicile de premiere si avansare), includ constient sau nu factori
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discriminatorii ce favorizeaza un gen in defavoarea celuilalt. Confruntate cu acest obstacol invizibil,
grupurile defavorizate vor fi mai putin determinate sa investeasca In pregatirea lor sau in dezvoltarea
unei cariere. Ele vor evita domeniile de activitate sau carierele In care, conform opiniei majoritare, au
sanse reduse si vor opta pentru domenii de activitate sau slujbe considerate accesibile. Astfel, desi
a priori, ele au acelasi potential precum grupurile favorizate, ele se comporta confirmand asteptarile
angajatorilor. Este vorba de mecanismul numit de economisti ,profetie care se autoimplineste”. lata
cum explica Piketty acest mecanism:

) sa presupunem cd angajatorii anticipeazd cd anumite grupuri sociale au, in mod obiectiv, mai
putine sanse decat altele de a fi suficient de calificate pentru a face fatd anumitor pozitii care
necesitd un capital uman ridicat. (...) Deoarece ei anticipeazd cd anumite grupuri au a priori mai
putine sanse decat celelalte de a poseda capitalul uman necesar, nu i vor angaja pe membrii
acestor grupuri decat dacd rezultatul lor la test este exceptional de bun, adicd vor ridica stacheta
mai sus decat pentru celelalte grupuri. Care va fi reactia grupurilor discriminate? Deoarece
probabilitatea de a fi angajati pe un post calificat este scdzutd, acesti indivizi vor face investitiile
necesare in capital uman mai rar in medie. Comportamentul lor va avea tendinta de a valida
anticipdrile angajatorilor. )

Astfel, conchide economistul francez, ,interactiunea perversa dintre anticiparile angajatorilor
si comportamentul generat de aceste anticipari poate produce o inegalitate profunda si persistenta a
capitalului uman si a locurilor de munca obtinute de aceste doud grupuri.” (Piketty 2014, 104-5)

Completéand acest model socioeconomic ce descrie procesul prin care se produce
discriminareacu factorii economici ce afecteaza piata muncii in economiile in tranzitie de tipul celei
a Romaniei, invocati in studiul nostru, obtinem un model ce explica discriminarea de gen luand in
considerare atat factorii culturali universali (stereotipurile de gen) cat si elemente specifice economiilor
locale, cum este cazul regiunii Nord-Vest. lata descris mai jos acest model completat.

Context
legislativ/politici
publice: povara
Context fiscald pe angajat,
socio-cultural: costul mare al

stereotipuri de fortei de munca
gen etc.

descurajare,
influentarea
optiunilor femeilor
privind educatia si
cariera

prezenta mai
mica in domenii
dezirabile si
Elemente slujbe mai
defavorizate proaste

Context
economic acces redus la salarii

resiunea - S
s favorabil P . . ozitii de mai mici
Capacitati de CSEVEIED reducerii costurilor pozit

dezvoltare side a resurselor conducere

muncii la subcontrac-
erforma identice cu umane: i
B2 tori si la firmele de
ale barbatilor

externalizare a fortei
de munca

dificultatea
relansarii
economiei in
perioada
post-crizd

Consideram ca un astfel de mecanism al discrimindrii explica mai bine fenomenul excluziunii
pe piata locala a muncii. Totodata, acest model sugereaza mai bine posibilele interventii (politici
publice, programe de incluziune etc.) pentru prevenirea si combaterea discrimindrii pe piata locala a
muncii.

CAPITOLUL IlI. ~
FORME DE DISCRIMINARE SI OPORTUNITATI DE
INCLUZIUNE A FEMEILOR PE PIATA MUNCII DIN
REGIUNEA NORD-VEST: REZULTATELE STUDIILOR
CANTITATIV SI CALITATIV

Abordarea integratoare a egalitdtii de gen este consideratd un concept
inovativ, cuprinzand mult mai mult decét politica ,traditionald” a egalitdtii

de sanse. Conform Consiliului Europei, abordarea integratoare a egalitdtii de
gen poate fi caracterizatd de ,(reJorganizarea, imbundtdtirea, dezvoltarea si
evaluarea proceselor politice, astfel incGt perspectiva unei egalitdti de gen sd
fie incorporatd in toate politicile, la toate nivelurile si in toate etapele de catre
actorii implicati in mod normal in luarea deciziilor politice”.
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ABORDAREA TEORETICA

Tnainte de a prezenta rezultatele studiului, vom trece in revistd principalele notiuni din
literatura de specialitate privitoare la discriminare.

Discriminarea la locul de munca presupune ,a-i trata pe anumiti angajati sau candidati la
un post intr-un mod dezavantajos n raport cu altii, pe baza unor caracteristici prea putin sau deloc
legate de abilitatile unei persoane de a indeplini anumite sarcini.” (Ortiz 2005), Ca atare, tratamentul
discriminatoriu reprezinta actul prin care angajatorul sau superiorul ia o decizie cu privire la un
angajat bazandu-se pe caracteristici extraprofesionale si irelevante, precum etnia, varsta, genul, in
conditiile in care acesta Indeplineste cerintele specifice postului.

Tn lucrarile de specialitate se disting doud tipuri majore de discriminare cu care se confrunt
femeile pe piata muncii:

e segregare orizontala: diferente (nejustificate) de reprezentare si tratament (salariu, forme
contractuale, acces la oportunitati de dezvoltare profesionala si de cariera etc.), precum si
prejudecati de gen existente la nivel de sectoare de activitate economica sau de profesii;

* segregare verticala: diferente (nejustificate) de reprezentare si tratament (salariu, forme
contractuale, acces la oportunitati de dezvoltare profesionala si de cariera etc.), precum si
prejudecati de gen existente la niveluri ierarhice superioare in organizatii.

Tn cele ce urmeaz&, vom insista asupra discriminérii pe verticala, fenomen surprins mai bine
siin componenta calitativa si cantitativa din studiul nostru.

=n

Fenomenul plafonului de sticla (glass ceiling). Metafora ,plafonului de sticla” se refera la
Lbariera invizibila ce blocheaza avansarea femeilor si a minoritatilor in pozitii de conducere la niveluri
superioare, In special in mediul de afaceri” (Smith 2005).Acest fenomen a inceput sa fie studiat, cu
amploarea, cauzele si consecintele sale, Tn anii '60, mai intai Tn SUA si ceva mai tarziu in Europa.

SCURT ISTORIC: STUDII INTREPRINSE SI TEME DE INTERES

e Unstudiu referitor la piata muncii din SUA publicatTn anul 1964 de catre Harvard Business Review
conchide: ,barierele (de care se lovesc femeile la nivelurile superioare de management) sunt atat
de mari, incat nu mai ramane mai nimic de studiat”. (Smith, 2005)

+ 1n 1966, Comisia pentru Oportunitati Egale la Angajare (EEOC) din SUA raporta c& ,desi peste
40% dintre slujbele de birou erau detinute de catre femei, reprezentarea acestora la niveluri
superioare de management era prea scazuta pentru a fi relevanta statistic.” (/bidem)

e La inceputul anilor '70, studiile privind disparitatile de gen de pe piata muncii din SUA aratau
ca ,desi de peste un deceniu, femeile si minoritatile au inceput sa intre pe piata muncii intr-un
numar record, foarte putine persoane din aceste categorii reuseau sa avanseze la pozitii de mijloc
sau de varf in management”. (/bidem)

+ 1n 1987, In raportul Workforce 2000, Departamentul Muncii al Statelor Unite atragea atentia c3, in
ciuda cresterii reprezentarii numerice a femeilor pe piata muncii, fenomenul plafonului de sticla
are aceeasi amploare. Astfel, la acel moment, aproape 50% din forta de munca era reprezentata
de femei, segmentul cu cea mai mare evolutie fiind cel al femeilor casatorite aflate la varsta de
fertilitate si, Tn special, mamele cu copii la varsta prescolara. Cu toate acestea, constata raportul,
»gradul de participare a femeilor la nivelurile superioare de management a ramas neschimbat”.
(Ibidem)

e O cercetare realizata in 1990 asupra a 1000 dintre cele mai mari companii americane arata ca in
acel moment atat femeile, cat si minoritdtile ,detineau mai putin de 5% din pozitiile de la nivel
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executiv din organizatii, reprezentand o crestere cu mai putin de 2% fata de 1979.” (Ibidem)

e De asemenea, un studiu din 1994 al Federal Glass Ceiling Commission confirma faptul ca ritmul
de crestere a participarii femeilor la nivelurile de conducere din organizatii se mentine extrem de
scazut. (Ibidem)

* Diagrama. Raportul dintre femei si barbati in consiliile de administratie ale companiilor listate la
bursa, la nivelul UE, studiu aprilie 2013 (Sursd: European Commission, "Database on women and
men in decision-making")
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e Studii comparative referitoare la participarea femeilor pe piata muncii si fenomenul plafonului de
sticla Tn statele membre UE si la nivel global:

= The Global Gender Gap Report, World Economic Forum, ultima editie publicata in
2013;

= Labor force participation by gender and age, OECD;

= Baza de date a Comisiei Europene cu privire la numarul de femei si barbati
implicati in procesul de luare a deciziilor, la nivelul consiliilor de administratie din
companiile mari listate la bursa din tarile membre UE - ultimele date din aprilie
2013;

= The Glass-Ceiling Index, OECD, Catalyst, European Commission.

CAUZE 51 CONSECINTE ALE FENOMENULUI PLAFONULUI DE STICLA
(DISCRIMINARII PE VERTICALA)

O serie de prejudecati, neconfirmate de cercetari, stau la baza segregarii verticale a femeilor.
Literatura de specialitate dedicata fenomenului plafonului de sticla identifica urmdatoarele false
opinii din mediul de afaceri ce Tmpiedica accesul femeilor la pozitiile superioare din organizatii
(Smith, 2005):

Conform unei opinii larg raspandite, ,femeile singure constituie o investitie proasta pentru cursurile
de leadership” si, in general, pentru programele destinate angajatilor vizati pentru avansare,
.deoarece sunt mai interesate de casatorie decat de cariera, aceasta in ciuda faptului ca in ziua de
astazi putine femei inceteaza sa lucreze in momentul casatoriei”.

O alta prejudecata este aceea ca ,femeile aflate la varsta maternitatii reprezinta (pentru companii)
riscuri similare deoarece este foarte probabil ca ele sa ramana insarcinate”; aceasta in ciuda faptului
ca femeile cu o cariera profesionala Tsi iau cel mai adesea concedii de maternitate pe perioade mici.
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Un alt motiv ce determina aparitia barierelor in fata avansarii femeilor consta in prejudecatile
de gen referitoare la aptitudinile de leadership, la capacitatea de a conduce a femeilor in
raport cu barbatii. Nenumarate studii realizate Tn statele occidentale confirma existenta unor
astfel de prejudecati; ideea comuna acestor stereotipuri este ca femeile nu au aptitudinile
necesare pentru a conduce o organizatie in cele mai bune conditii; sau ca stilul de conducere al
femeilor nu este cel mai adecvat, avand in vedere cerintele de competitivitate si performanta
cdrora trebuie sa le faca fata o societate comerciala.

Tn acest sens, un studiu din 1972 privind aptitudinile necesare pentru un management
eficient la nivelurile de varf Tn organizatii a identificat 5 caracteristici ale liderului performant:
hotdrare sau fermitate, consecventa si obiectivitate, stabilitate emotionala, abilitati analitice,
receptivitate si empatie; respondentii, directori de organizatii si specialisti, considerau ca
toate aceste caracteristici sunt specifice mai degraba barbatilor decat femeilor.

Femeile, privite ca o categorie, erau astfel percepute ca fiind lipsite de calitdti de leadership,
de imbold si motivatie de hotdrare si tdrie de caracter. (Smith, 2005)

Un raport din 1991 realizat de catre Departamentul Muncii al SUA confirma existenta
acestor prejudecati, evidentiind faptul cd, desi consecintele fenomenului plafonului de sticla
sunt evidente, actiunea propriu-zisa de discriminare este dificil de probat n cazuri particulare
din organizatii. Caracterul informal al procesului de selectie a persoanelor in pozitii de
conducere (vot, Tntalniri, mese, discutii private, recomandari personale, negocieriintre diferite
tabere din cadrul organizatiilor etc.) implica un grad ridicat de subiectivitate, relativism,
prejudecatd, oportunitate, calcul politic etc., ce actioneaza, cel mai adesea, Tn dauna femeilor
si in favoarea barbatilor.

Conform Raportului Initiativei privind fenomenul plafonului de sticla realizat de catre
Departamentul Muncii, SUA, ,procedurile tipice de selectie si pregdtire pentru nivelurile
superioare de management, desfdsurate pe baza recomanddrilor personale, int@lnirilor
informale si retelelor de influentd, tind sd dezavantajeze femeile si minoritdtile, care rdman
In afara acestor sfere. Astfel, in atari circumstante, nicio discriminare nu poate fi probata.
Este foarte posibil ca acest proces sd fie inconstient. Liderii de afaceri tind sd-i selecteze
si pregdteascd drept succesori pe aceia care sunt, intr-o mdsurd mai micd sau mai mare,
dupd chipul lor, iar ei percep femeile si minoritdtile ca fiind semnificatv diferite. Pentru cei
ce sunt judecati inainte de a avea sansa sd realizeze ceva, acest lucru creeazd si intretine o
barierd invizibila: un plafon de sticla.” (Smith, 2005)

La nivelul tarilor comunitare, studiile realizate de catre Eurostat, Biroul de Statistica al
UE, confirma cercetarile intreprinse pe piata americand a muncii, demonstrand ca fenomenul
plafonului de sticla nu este specific unei culturi particulare, ci se regaseste n intreaga lume
organizationald, fie ca vorbim de sfera politica, de zona non-profit ori de mediul de afaceri.

Astfel, conform Eurostat, ,fatd de femei, bdrbatii au de doud ori mai multe sanse sd ocupe
functii superioare. La studii si competente egale, femeile sunt tot mai putine pe mdsurad ce
Inaintdm in ierarhia organizatiilor.” (Eurostat 2002, vezi Dagot, 2007)

Tn ciuda faptului c& nu existd evidente stiintifice pentru prejudecatile de gen in
management sau leadership, acestea nu pot fi cu usurinta eliminate, constata Patricia Smith.
Neputand fi percepute ca lideri in organizatiile lor, femeile nu vor putea avea niciodata acces
la pozitii de conducere.

Daca femeile si minoritdtile sunt considerate ca lipsite de calitdti de lider, ele vor fi trecute
cu vederea atunci cdnd se iau decizii privind ocuparea unor pozitii superioare ierarhic,
fiind indreptate cdtre serviciile de suport” din organizatii. (Smith, 2005)
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REZULTATELE COMPONENTELOR CALITATIVE SI CANTITATIVE ALE STUDIULUI:
POLITICILE DE RESURSE UMANE ALE ANGAJATORILOR LOCALI 51 PREOCUPAREA
FATA DE DEZVOLTAREA CAPITALULUI UMAN LA NIVEL LOCAL

Conform componentei cantitative a studiului (pentru detalii, vezi anexd), in industriile avute in
vedere In anul 2014 s-a inregistrat o scidere a numarului de angajati in raport cu 2012. Tn ansamblu,
cele mai multe locuri de munca sunt oferite de catre companiile cu un numadr de angajati intre 10 si
49. De asemenea, se constata o crestere usoara a numadrului de locuri de munca in firmele cu 1-4
angajati si in cele cu 5-9 angajati.

Cea mai mare pondere a angajatilor cu contracte de munca pe perioada determinata este
constatata in randul companiilor din IT, servicii suport (outsourcing), al companiilor cu capital strain,
sucursalelor acestora infiintate dupa anul 2000. De asemenea, ponderea mai ridicata a tinerilor
(angajati sub 30 de ani) poate fi observata in cadrul companiilor strdine din IT.

Categoriile de beneficii extrasalariale cele mai des intalnite in domeniile vizate de cercetare
sunt: cursuri de specializare, asigurari de sanatate si bonuri de masa. Evaluari ale angajatilor si planuri
de dezvoltare a carierei sunt oferite indeosebi Tn companiile multinationale din domeniul masinilor
si echipamentelor. In ceea ce priveste politicile de resurse umane, este de remarcat faptul c3 desi
60% dintre firme sustin ca detin politici scrise privind drepturile omului, diversitatea, nediscriminarea
si incluziunea la locul de munca, doar 16% dintre companii declara ca ofera angajatilor traininguri
privind aceste teme.

Rata de fluctuatie a personalului este un indicator important al calitatii locurilor de munca
si, in general, al sustenabilitatii politicilor de resurse umane. La nivel general, avand n vedere toate
companiile implicate in cercetare, rata de fluctuatie medie este de aproximativ 8%, un nivel considerat
acceptabil. De asemenea, 68% dintre companii au o ratd a fluctuatiei sub 12%. In schimb, restul de
32% au o rata de fluctuatie ridicata, de peste 12%; de asemenea, 13% dintre companii au o rata a
fluctuatiei intre 25% si 49%, iar 5% dintre organizatii au o rata de cel putin 50%. Ratele de fluctuatie ce
depdsesc 50% sunt constatate ih domeniile de servicii suport si IT.

Studiul cantitativ a realizat, de asemenea, o0 analiza a calitatii locurilor de munca in domeniile
de activitate vizate din regiunea Nord-Vest. Am definit un indicator al calitatii locului de munca pe
baza a 4 criterii: beneficii extrasalariale acordate angajatilor, formare profesionala, evaluare si plan
de dezvoltare a carierei, precum si existenta politicilor si trainingurilor pe teme privind drepturile
omului, nediscriminare, diversitate. Conform analizei noastre, 46% dintre companii au un indice al
calitatii locului de munca intre 0 si 24 (dintr-un maxim de 100). O treime dintre firme se incadreaza in
punctajul 25-49, iar 15% in intervalul 50-75. Doar 5% dintre firme au un indicator al calitatii de peste
75.

Tn cele ce urmeaza, completdm descrierea cantitativd a acestor teme cu punctele de vedere
ale participantilor la interviurile din cadrul componentei calitative. Pentru a simplifica lectura, opiniile
specialistilor intervievati sunt prefatate de mici rezumate. Initialele persoanelor intervievate sunt
fictive.

Politicile de resurse umane ale angajatorilor locali sunt, in mare mdsura, orientate pe termen
scurt; raportul dintre cererea si oferta pe piata locald a muncii; instabilitatea pietei muncii;

concentrarea cdtre Cluj a optiunilor absolventilor din regiune; supra-oferta de fortad de munca
calificatd; capitalul uman local nu se converteste in mod necesar in calitatea locurilor de munca

J.S., specialist psihologia muncii: ,Aceasta este caracteristica pietei fortei de munca clujene: aici
avem un pol al inteligentei din Transilvania, ceea ce face ca piata asta sa fie foarte dificila pentru
viitorii angajati si foarte imatura din punctul de vedere al angajatorilor. Intotdeauna absolventilor le
va fi foarte greu sa intre pe piata asta, pe de o parte pentru ca avem foarte multi oameni buni, pe
de alta, pentru ca sunt si foarte motivati sa ramana aici, pentru ca vin cameni nu numai din toata
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Transilvania; din Moldova vin de ceva vreme, dar acum vin si din Sud. Si atunci, de indata ce trec anii,
cei din timpul facultatii, apoi doi ani de master, te-ai cam rupt de mediul din care ai venit... $i atunci,
multi dintre ei au o singura sansa: sa ramana aici si sa le fie bine, cu toate portile deschise - cam asta
este viziunea absolventilor, sau sa ajunga intr-un loc unde nu mai pot sa faca nimic si sa-si spulbere
toate visele lor si ale parintilor lor din astia cinci ani. Si atunci, ei preseaza foarte mult pe piata fortei
de munca. De aceea, ei fiind si foarte motivati sa ramana, accepta niste conditii mult mai proaste, as
spune eu. Pentru cd, din cate stiu eu, in aceeasi companie care are filiale in toata tara, si la Cluj, si la
Timisoara, si la Bucuresti, salariul cel mai slab este la Cluj, deoarece forta de munca de aici accepta
aceste lucruri. Pentru ca avem de-a face, pe de o parte, cu foarte multa lume pregatita, care este
dispusa sa accepte niste conditii chiar si mai drastice, si piata fortei de munca este foarte instabila si
angajatorii foarte imaturi. Ei nu sunt dispusi sa investeasca in angajati din moment ce stiu ca exista la
usa inca 300 de oameni care abia asteapta sa intre. Angajatorii pot alege dintre ceilalti, nefiind nevoiti
sa introduca politici de incurajare a oamenilor care deja lucreaza, desi este evident ca sa inlocuiesti
un om este mult mai costisitor decat sa investesti intr-unul nou si sa-I retii acolo.

Avem, deci, pe de o parte, multinationale care au politici de HR, dar nu tin foarte tare la astfel
de programe de incluziune pentru ca au oameni interesati sa isi gdseasca un loc de munca si care vin
din spate. Si, de fapt, care multinationale la Cluj? Care lucreaza cu entry level-uri? Nu avem companii
foarte interesate sa retina oameni in organizatii. Si de aceea nu avem nici politici in acest sens. Adica
nu se intreaba nimeni, ,0k, ce pierd daca pleaca cinci persoane din organizatia mea?” sau ,ce fac ca sa
fi retin?”. Singurii care au devenit receptivi sunt cei din sfera IT, pentru care conteaza enorm de mult
daca pierd niste oameni sau nu.”

M.C., specialist resurse umane: ,Da, in Cluj piata muncii a evoluat foarte mult, siin special pe partea
IT, ceea ce se stie. Din jobul meu anterior am observat ca cererea de forta de munca este mare, sunt
foarte-foarte multe locuri de muncd. Deja piata este suprasaturata din punctul asta de vedere.”

Calitatea locurilor de munca de pe piata locald a muncii: politici de resurse umane pe termen
scurt, caracterizate de investitii minime in personal (formare profesionald), slujbe sezoniere si

contracte de munca pe perioadd determinata, lipsa de perspective de dezvoltare a carierei, rate
mari de fluctuatie a personalului

J.S., specialist psihologia muncii:,Unul dintre proiectele la care am lucrat consta in a gasi croitorese
pentru un client de-al nostru. Croitorese pentru anumite firme, nu pentru a deschide firme noi, ci
pentru a putea inlocui fluxul de oameni care plecau. Aveam solicitari de genul 30 de croitorese intr-o
luna din 150 cate erau angajate. Deci, fluctuatia de personal era foarte foarte mare.

Sigur, ne putem intreba de ce firmele acestea nu aveau politici de a retine oamenii si de a
investi in ei. Deoarece atunci, Thainte de criza - acum, dupa criza, banuiesc ca e cu atat mai prezent
fenomenul asta - se stia ca piata Clujului era destul de ofertanta din punctul de vedere al oamenilor
care doresc un loc de munca. Adica, cu siguranta, daca pleaca 30, ne vom mobiliza - cam asta era
gandirea -, vom baga un autobuz pana la fabrica si le invatam noi cum sa coasa, doua operatii, cum
sa traga un material la masina.

Tntotdeauna firmele aveau solutii si nu erau deloc interesate nici s& creasca salariile, nici sa
gaseasca alte politici. Dimpotriva, daca lipseai o zi, inclusiv din motive medicale, nu numai ca nu mai
primeai bonuri de masa, dar mai aveai si tot felul de alte penalizari. Evident, eu intelegeam si cealalta
parte a monedei: aceste companii aveau contracte solicitante si multe, si atunci trebuia sa aiba pe
cine sa se bazeze. lar pentru ca oamenii nu erau satisfacuti de munca de acolo, absenteismul era
medicala si sa nu mergi cateva zile la serviciu, mai ales cand erai la sfarsit de luna si sefa de sectie
tragea de tine si erai epuizat.

Tn legaturd cu perspectiva muncii in multinationale: n perioada in care lucram in servicii
de consultanta in resurse umane, aveam doud mari servicii pe care le livram: recrutare si selectie
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de personal alaturi de leasing de personal. Firmele mari si foarte mari apelau la acest serviciu,
leasing de personal. Si atunci am intrat in contact nu numai cu cei despre care vorbeam, muncitori
necalificati care erau angajati in anumite firme, ci si cameni care erau ,imprumutati” pe perioada
determinata in anumite firme mari; vorbim de firme mari gen firme de productie, care pe vremea
aia aveau inca productie la Cluj, si multinationale. Pentru ca pe partea legislativa nu erau foarte tare
ajutati sa tina mai mult de 30 de zile persoane in perioada de proba, pentru ei era foarte lejer si util
sa ne ia pe noi ca agentii de plasare de forta de munca pe perioada determinatd, adica agenti de
munca temporara, si sa angajeze prin noi, inclusiv IT-isti. Evident, costurile firmei erau foarte mari,
dar, Tn acelasi timp, nu se incarcau cu oameni pe care nu puteau sa i valideze. Multe dintre firmele
cu care lucram aveau proiecte pe perioada determinatad. De exemplu, aveau un contract in care se
lucra cu anumite tipuri de programe si se lucra, nu stiu, doua luni pe acel proiect; dupa doua luni
trebuiau sa Tnvete sau sa utilizeze altfel de programe si aveau nevoie sa zicem patru luni de oameni
pe alt tip de proiect; pentru ca populatia din IT era o populatie dificila, era foarte greu sa renunti la
oamenii dia; adica mai bine vedeai cat se adapteaza la noile conditii de lucru si sa Ti mentii acolo.
Nici nu puteai risca sa tii locul unei persoane competente cu o anumita persoand. Si atunci era
foarte usor pentru companii sa faca asta prin noi, prin agentiile de plasare de forta de munca, prin
agentii de muncd temporara.

Departamentele de HR considera ca angajatii depind de companii si ca ele trebuie sa puna
oarecum bicele pe angajati ca sa producad; si se gandesc mai putin la faptul ca ar trebui sa aiba o
comunicare foarte eficienta cu angajatii, sa vada ce se poate face cu fiecare dintre acestia. Companiile
pot pierde in felul acesta oameni extrem de valorosi pentru ca departamentele de HR uita ca trebuie
sa fie si de partea angajatilor, uita ca, de fapt, oamenii aceia vin sa-si vanda opt-zece ore de forta de
munca pentru a genera plus-valoare in companiile lor. Departamentele de HR sunt foarte focalizate
pe nevoile si valorile firmei si mai putin pe nevoile oamenilor care produc plus-valoarea.”

Calitatea locurilor de munca de pe piata locald a muncii: noua dinamicad a pietei muncii - ritmul
tot mai alert al schimbdrii locurilor de muncd, tendinta de crestere a ratei de fluctuatie, tendinta

de scadere a retentiei noilor angajati; reprezintd angajarea tinerilor din perioada facultdtii,
contractele de muncd pe perioadd determinatd si schimbdrile dese ale slujbelor oportunitati
reale de dezvoltare a carierei pentru tineri?

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,Nu mai avem tendinta
aia de a mai sta ani de zile intr-o companie, nu stiu din ce motive, sincer... Esti tot timpul in cautarea
a ceva mai bun, sa ai cel mai, cel mai, cel mai... Deocamdata, la cum am vazut la noi lucrurile, nu
m-as gandi sa le pun in alb sau negru. Trebuie sa ne gandim un pic si la piata pe care o avem noi.
Intr-adevdr, dacd ne gandim la un absolvent care termina o facultate care nu este neaparat cea mai
cautata si ajunge sa lucreze cateva luni ca sa aiba niste bani, da, nu e varianta cea mai bung, dar e o
oportunitate care, la momentul respectiv, a facut si capra si varza fericite.

Ajungem sa avem din ce in ce mai multe variante cu happy end, in ideea in care, de exemplu,
ai 0 persoana pe care cateva luni de zile o trimiti la o companie si i se prelungeste contractul o data,
de doua ori, dupa care compania respectiva decide: ,nu mai vreau sa va platesc voud, persoana asta
imi place, o iau eu intern si dupa aia decid eu ce fac cu ea, o trimit sau nu o trimit la cursuri”. Si am avut
surprize placute n care, sa aud ca, dupa trei luni de zile unor persoane li s-a schimbat pozitia si au fost
promovate intern si crescute de catre companie. Si, cel putin clientii pe care ii avem inca au tendinta asta.
Pentru ca nu prea Iinteleg ce inseamna serviciul asta foarte bine si, la un moment dat, au tendinta de a
spune: ,dar de ce sa nu mai tdiem din costuri, hai sa-l luam, asta este, ne decidem din aia zece la trei care
fac munca foarte bine si-s ai nostri, nu mai platim la o companie de outsourcing.”

Chiar daca e un compromis, si, intr-adevar nu ofera nicio posibilitate de dezvoltare, oferd o
varianta la un moment dat care poate sa fie benefica pentru ambele parti sau nu, si ofera si posibilitatea
unei continuitati. Se intampla ca, de multe ori, intr-adevar, o pozitie sa nu fie deschisd decat pe o perioada
limitata; Tnsd, anumite persoane raman in atentia angajatorilor si, atunci cand companiile au nevoie

23



1. FORME DE DISCRIMINARE SI OPORTUNITATI DE INCLUZIUNE A FEMEILOR PE PIATA MUNCII

24

de personal, stiu ca au lucrat cu acele persoane si ele se vor numara printre primele contactate.”

M.C., specialist resurse umane: ,Piata a evoluat foarte mult fata de acum cativa ani prin faptul ca
oamenii isi schimba joburile, pe partea de IT mai ales, asa, de pe o zi pe alta. Foarte important este
faptul ca tinerii au oportunitatea asta. Am observat faptul ca intre 20-30 de ani, chiar pana pe la 35 de
ani, pur si simplu faptul ca nu iti convine ceva la locul de munca... te asteapta atatea joburi si poti sa
le schimbi oricand... Vrei sa Tti cresti salariul - ti-ai pus Tn cap la 20 de ani ca pand la 30 sa ai salariul de
1000 de euro - poti sa faci chestia asta schimbandu-ti jobul.

Pentru ca se cauta persoane cu diverse competente, care exista in Cluj - pentru ca avem
aceste facultati de pe bancile carora ies studenti foarte buni -, si, pur si simplu, ai stat un an de zile sau
nici macar un an de zile intr-o companie si te-ai gandit ca ,,parca mi-ar mai trebui niste bani in plus -
ce sa fac?”. Lumea nu alege calea de a sta in aceeasi companie, de a face vechime, de a-si consolida,
acolo, pozitia... Nul. ,Hai sa ma duc la interviu, macar sa vad ce se oferd pe piata!”. Si intotdeauna se
ofera, pentru ca se cauta forta de munca. Se ofera, nu stiu, sa zicem 100 de euro in plus de la un job
la altul. Si uite asa, daca iti schimbi jobul in cinci ani de zile de trei ori, ai ajuns la o alta sumd, ceea ce
inainte nu se intampla.

Tocmai din acest motiv: pentru ca firmele vor oameni tineri; iar in ceea ce i priveste pe angajati,
pentru ca, dupa ce ajungi la o0 anumita varsta, nu mai poti sa schimbi asa de usor jobul; deja dupa 35
de ani, mi se pare ca il poti schimba mai greu; dupa 35 de ani ai alta experienta, ai alte asteptari; e clar,
si companiile au mai putine joburi pentru aceia cu experienta si cu cerinte salariale mult mai mari.

De multe ori, doar faptul ca au o alternativa ii determina pe tineri sa plece. Cauza nu e
intotdeauna’in organizatie. Prima datad iei decizia sa pleci si pe urma cauti un motiv. Asa mise pare mie,
pentru ca am auzit atatea motive pentru care se pleaca... Pur si simplu prin experienta interviurilor,
de acolo Imi dau seama de o imagine mai clara asupra pietei muncii, pentru ca am avut persoane
care veneau la interviuri din diverse companii. Si, evident, vine la un moment dat intrebarea ,de ce
vrei sa pleci?”. Si am auzit o multime de raspunsuri. De la ,eu am vrut intr-o zi sa fac asta, seful meu
nu m-a lasat si a doua zi am plecat”... la ,aveam nevoie de mai multi bani, seful nu a vrut sa imi dea
si am plecat”. Nu stiu..., tot felul de motive, si nu mi se pare ca persoanele respective au depus efort
sa produca o schimbare, daca ceva nu le convenea la respectivul loc de munca. Pur si simplu, au luat
hotararea ca au nevoie de o schimbare... Si chestia asta se intampla foarte des. Din 10 CV-uri care imi
pica in mana Intr-o zi, sapte dintre persoane au schimbat in ultimii doi ani doua joburi. Anul si jobul.
Este, clar, ceva mult mai superficial.

Parintii nostri nu faceau asa ceva, parintii nostri aveau un job timp de 10-20 de ani si, cand
il schimbau, era o tragedie. De exemplu, eu, cand mi-am schimbat jobul, parintii mei fiind de o alta
generatie, erau socati! "Cum adica?”. Dar eu nu mi-am schimbat jobul pentru bani, ci pur si simplu
pentru ca era o evolutie in cariera mea si nu mi se oferea sansa sa invat mai multe pe partea de HR
acolo.

Fenomenul care se intdmpla este faptul ca in special companiile IT iau absolventi de studii
superioare si Ti angajeaza. Ok. S-au terminat absolventii de studii superioare, hai sa li luam pe cei de
la master. I-au luat pe cei de la master, s-au epuizat cei de la master, ne mai trebuie, ne mai trebuie,
pentru ca piata asta e suprasaturata de joburi deschise. Ok, hai sa ne bagam in studentii de anul IlI;
nu au absolvit, o sa absolve anul viitor, e in regul4, i ludm. S-au terminat si dia, ce ne facem? Tn anul Il,
studentii trebuie sa faca o practica de o anumita perioadd la o companie. Hai sa ii luam pe practica si,
dacd sunt ok, ii angajam. li angajam cu o jumé&tate de norma, dar, dacd se poate, si cu norma intreaga.
S-au terminat si dia. Deja studentii, cand termina anul |, sunt putin speriati: , Toti colegii mei lucreaza
deja, sunt angajati; nu numai ca merg in internship, deja sunt angajati. Eu ce fac?”.

Si, la firma la care am lucrat hainte am luat inclusiv persoane din anul | si le-am angajat.
Si ce se Intampla? Studentii vin la serviciu: li se ofera beneficii, li se ofera bani, le convine, invata
probabil mult mai mult lucruri practice decat ar invata la scoala si nu stiu cat i mai atrage sa mearga
la scoala, pe de o parte. Pe de alta parte, daca li atrage, sunt deja obositi pe cand ajung la scoala si nu
mai dau randamentul pe care l-ar fi dat daca nu ar fi muncit in restul timpului. Si aici apare un cerc
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vicios: companiile cer absolventi foarte bine pregatiti, pe de alta parte, profesorii nu au pe cine sa
pregateascd, pentru ca studentii sunt deja luati de catre companii. Si nicicum nu-i bine, practic.

La noi se investeste in oameni. Daca vezi ca un om are potential, il iei, 1l tii... Daca un om isi
da demisia, primul lucru pe care 1l faci este sa incerci sa il retii, nu i zici ,bine, pa, multumim pentru
colaborare”. Daca stii ca are potential si stii ca mai vin proiecte pe competentele pe care le are, ai
face orice sa il tii. Dar nu toate companiile gdndesc asa. Sunt companii pe care le intereseaza clar
sa isi mentina salariile. Si atunci lucreaza doar cu oameni de genul dsta [cu contract pe perioada
determinatal.”

Calitatea locurilor de muncd de pe piata locald a muncii: tendinta de crestere a numadrului de locuri
de munca pe perioadd determinatd; practica externalizarii resurselor umane si impactul ei asupra

capitalului uman local; dezvoltarea industriilor de outsourcing / software outsourcing la nivel local este
asociatd cu scaderea retentiei la locul de munca, cu cresterea slujbelor pe perioadd determinata si cu
emigrarea fortei de muncad cu studii superioare si calificate

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,Avem [companie de
outsourcing] clienti care au proiecte pe perioada determinata; ma refer inclusiv la domeniul industrial,
in care companiile prefera sa apeleze la serviciile noastre de munca temporara: ,am nevoie de
persoane pe atatea luni de zile”; de exemplu, ,am nevoie de femei care sa imi coase incaltari...”. Daca
vom cauta persoane care sa fi avut experienta in astfel de domenii, avand in vedere trecutul industriei
locale, e foarte probabil sa gasim astfel de femei undeva la peste 40, peste 50 de ani de multe ori.
De cele mai multe ori, disponibilitate din partea lor exista, asteptarile financiare sunt destul de mici
si atunci e un compromis, eu as zice o veste buna pentru ambele parti. Chiar daca e o perioada de
cateva luni de zile, e un venit. Poate sa fie inclusiv sezonier, perioade din an in care avem variante de
genul acesta. E vorba, insa, de obicei de volume mici, de 10-20, pana in 50 de persoane.

Tn momentul &sta, la noi [companie de outsourcing] numarul angajatilor pe perioad
nedeterminata e mai mare decat cel pe perioada deteminata, cel putin pentru sucursala din Cluj. Aici,
insa, trebuie sa facem o diferenta intre blue [blue-collar worker este angajatul care realizeaza munca
manuala, ce pretinde o calificare inferioara sau medie] si white [white-collar worker este persoana
care executa o munca manageriala, administrativa sau care presupune o calificare profesionala
superioard, in general, munca de birou - distincta de pink-collar worker, specifica serviciilor]: de
cele mai multe ori, contractele pe perioada determinata vizeaza zona blue; pe partea de white, se
prefera sa se mearga pe contracte cu perioada nedeterminata. Si pe zona de Nord-Vest incepem sa
castigam teren cu oferta de munca prin outsourcing Tn ceea ce priveste volumul, mai ales datorita
programelor de munca temporara; putem sa spunem ca firmele de outsourcing au castigat teren si
datorita variantei asteia. Proiecte cu volume mari de angajari sunt, daca ne gandim ca Tn zona vin
multi investitori care au nevoie de forta de munca, incluziv pe partea de white, In IT, Tn economic, nu
doar pe blue, cum ar fi marii giganti din productie, din industrie. Ca volum, lucrurile, cel putin in ultimii
doi ani, s-au mai miscat un pic. Mai e si varianta de munca temporara care sporeste un pic lucrurile.
Tn Cluj a crescut si populatia, iar scolile ne dau material pe care s& il folosim.”

F.A., specialist resurse umane: referitor la rata mare a fluctuatiei si numarul mare de emigrari in
industria de IT sau outsourcing software - ,Cred ca in primul rand e un factor foarte simplu, cel al
situatiei pietei. Cererea de oameni calificati e mai mare decat oferta, si atunci e fireasca o fluctuatie
mai mare. Tot timpul va fi cineva dispus sa iti ofere un training in plus, un stagiu de formare pe nu stiu
unde, niste bani in plus... Si atunci, mereu va exista chestia asta.

Da, e maricica fluctuatia, cel putin anul asta (2014) si noi ne-am lovit de o fluctuatie mai mare
decat de obicei. Undeva peste un sfert din ei au plecat in afara tarii. Acesta este, iarasi, un aspect un
pic mai greu de controlat. Oamenii merg in diverse locatii, fie pentru o experienta de cativa ani, fie
pentru partea financiara, provocare, o combinatie a tuturor acestor lucruri cu care nu prea poti sa
concurezi, e foarte greu.”
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B.D., sociolog: ,intr-adevar, daca ne uitdm la industria IT, acolo avem de a face cu o perspectiva
foarte adolescenting, ca sa Ti spun asa. Vorbeam la un moment dat cu o colega a carei mama
fusese senior HR si care avusese de a face cu foarte multe companii de IT; ea spunea ca acolo
angajatii nu sunt tinuti prin promisiuni de salarii mai mari. Nu, nu le pasa, pentru ca stiu care
le este valoarea pe piata muncii, stiu ca atat cat castiga in Romania pot castiga Tnzecit in afarg,
numai sa se decida o datd sa plece. Cu ce i tin? O sala de jocuri foarte mare sau excursii prin alte
tari si asa mai departe. Dar asta tine si de angajat, nu numai de angajator. Faptul ca angajatorul
stie sa le impacheteze frumos, Tn pachete promo - ,daca vii sa lucrezi la noi..." Trebuie sa stii ce
vrei sa faci pe termen lung.

Tn schimb, in ceea ce priveste forta de munca prost platitd, avem cazul Nokia, unde erau
diferente salariale de la 500 de lei la 5.000 lei. E clar ca majoritatea fortei de munca era prost platita.
Si atunci, Intr-adevar, trebuie sa te gandesti ce faci cu oamenii aceia dupa ce Nokia se decide ca a
beneficiat destul de flexibilitatile pe care statul roman i le-a oferit siisi face bagajele si pleaca. Trebuie
si angajatorul sa se gandeasca foarte bine la ce vrea: putem sa mergem in continuare pe forta de
munca foarte prost platita, insa Intrebarea este ce fel de calitate obtinem din astfel de pozitii, cat de
motivat este omul sa-ti faca un lucru de calitate. Nu e, si atunci vanzarile cum iti merg? Nu-ti merg,
mai devreme sau mai tarziu o sa dai faliment, o sa inchizi afacerea si o sa te muti intr-un alt oras asa
mai Tncolo... e cu doua tdisuri, pentru ca, da, intr-adevar, poti sa profiti de oportunitatile astea tu ca
angajator, insa pe termen lung iti afecteaza imaginea si afacerea. lar oamenii, na, traind in epoca
vitezeiin care traim se recalifica - la locul de muncd, daca au ocazia, daca nu se recalifica participand
la tot felul de cursuri.

Eu nu vad neaparat ca pe un lucru negativ faptul ca oamenii trebuie sa-si schimbe locurile
de munca. Mai degraba, as zice foarte bine ca poti, ma bucur ca exista alternative, decat sa stai
intr-un loc care 1ti aduce numai si numai neplaceri si nu te satisface din niciun punct de vedere,
trecand peste salariu, atmosfera este negativa, seful tau este foarte exigent si are tot felul de cerinte
care nu tin de fisa postului tau, este bine de stiut cd poti s& mergiin alta parte. Intr-adevar, nu apucam
sa ne profesionalizam, dar, na! Cred ca au trecut vremurile in care ne angajam intr-o fabrica si ieseam
la pensie de acolo. Nu e stabilitate, e frustrant, dar ne adaptam.

Cu vreo doua zile in urmda, am vazut o campanie de boicotare a Napolact. Bun, Romania
incepe sa se trezeascad, societatea civila Tncepe sa se trezeascd. Daca angajatori precum Napolact
sau Nokia se trezesc intr-o buna zi ca se intreprinde o campanie de boicot impotriva lor, ce fac? Vor
fi fortati sa-si schimbe politicile. Trebuie, intr-adevar, sa stim foarte bine ce vrem, si noi ca angajati si
ca tard, in ansamblu.”

Calitatea locurilor de munca de pe piata locald a muncii: ilegalitati pe piata muncii - fenomenul muncii la

negru si al muncii la gri; consecinte pentru angajati.

N.N., specialist relatii de munca/raporturi juridice de munca: ,Cresterea sau descresterea
ilegalitatilor de pe piata muncii depinde de starea economiei. Intr-un moment in care economia
este In impas, firmele au tendinta de a eluda legea. In momentele de descrestere economicd, toti au
tendinta de a-si reduce costurile si atunci fenomenul muncii la negru este cu mult mai des intalnit
decat intr-o economie normald. In momentul in care avem o economie in crestere sau constant
pozitivd, nu inregistram o crestere a flagelului muncii la negru.

Munca la negru este o forma de evaziune fiscala: tin omul la negru, eludez legea,
nu platesc taxa. In sectorul constructiilor si in servicii, vanzari, comert, intalnim cel mai des
munca fard contract. In constructii, acest fenomen este usor de explicat: aici se lucreaza
cu antreprenori, contractori, subcontractori sau chiar sub-subcontractori, care vor obtine
niste preturi de nimic pentru munca prestatd. Este clar ca aceste firme nu se pot incadra in
costurile pe care le au, si atunci, singura modalitate de a functiona este de a lucra cu oameni
fara contract, fara a plati taxe, fara a inregistra cheltuieli Tn contabilitate.
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Pana la urma, munca la negru e o cardasie intre firma si angajat. Nu pot sa vorbesc de munca
la negru ca o vina numai a angajatorului, pentru ca si angajatul este partas in partea respectiva si nu
mi se pare normal sa fie sanctionata doar firma pentru faptul in sine. in 2011, pe modificarea Codului
Muncii, s-a introdus si sanctiunea angajatului care accepta sa lucreze la negru. Se sanctioneaza si
angajatii care lucreaza la negru, dar nu atat de mult ca firmele. Pana la urma primeaza banul pe
care il primesc angajatii care accepta sa lucreze in astfel de conditii. Daca aveti o intelegere tacita cu
angajatorul d-voastra, un contract nescris incheiat la inceputul colaborarii, degeaba vin eu si va intreb
acuma ,de fapt, cat castigati, o mie de euro sau 500 de lei"? O sa spuneti, 500 de lei.

E de remarcat ca fenomenul muncii la negru se intalneste la toate nivelurile de calificare, nu
doar la nivel de munca necalificata. Ati fi mirat sa aflati ca acest fenomen se regaseste si la angajatii
cu studii superioare.

Munca la gri este un fenomen care ia amploare. Incepe s& se reducd incidenta muncii la negru,
la cat de mari sunt amenzile, firmele nu si le mai pot permite. Dar munca la gri este un fenomen care
ia 0 amploare ingrijoratoare. Daca va uitati, incep sa iasa la pensie primii salariati cu venituri minime
pe economie, cei care, dupa ‘90 incoace, au lucrat cu salariul minim pe economie. Ganditi-va ca acestia
ies cu o pensie de 350 de lei. Cine poate trdi din 350 de lei Tn Romania? Ganditi-vd, cine lucreaza In
Cluj la o firma din buricul targului pe un salariu minim pe economie? La 975 de lei, cat e salariul
minim, venitul net este de 724 de lei. Hai sa fim seriosi! Fenomenul are o amploare foarte-foarte
mare, asa, ca o0 estimare, parerea mea este ca pe piata privata a muncii cam 70% din firme folosesc
aceasta practica. lar aceasta practica este aproape imposibil de probat intr-o companie. Oamenii se
gandesc: ,da, iau 1500 de lei In mana, pe statul de plata apar cu 200 sau 300 de lei”. Ei nu se gandesc
ce repercusiuni o sd aiba acest lucru pentru ziua de maine sau pentru urmatorii 20 ori 30 de ani. Cei
care ies acum la pensie si care au luat pe salariul minim din ‘90 incoace, vedem acum ce se intampla
Cu ei... plang, pentru ca la 350 de lei nu pot sa subziste. Pot sa lucrez acum, ca sunt In putere, sunt
tanar, am capacitate de munca, dar ce fac peste 20 de ani?

Se cam stiu tarifele pe piata muncii la gri. Un muncitor calificat in constructii astazi nu lucreaza
fara 80-120 de lei pe zi. Socotiti ca acesta lucreaza 25-26 de zile. Daca el lucreaza 25 de zile pe o medie
de 100 de lei, are undeva la 2500 de lei net. In schimb, parte dintre ei sunt angajati cu contract la 2
ore si toti declara ca lucreaza 2 ore. Eiiau o suta si ceva de lei pe luna, cat e prevazut in contractul de
munca, niciunul nu va declara vreodata ca ia 2500 de lei. E un flagel. Companiile mari in general sunt
ok.n general.”

Calitatea locurilor de muncd de pe piata locald a muncii: angajatorul ideal; asteptadrile angajatilor,

beneficii oferite angajatilor; bune practici pentru incluziune si retentie

M.C., specialist resurse umane: ,O companie ideala ar fi o companie foarte vizibila in Cluj, inclusiv
prin pagina de Facebook, prin evenimentele pe care le organizeaza, prin evenimentele organizate
pentru angajati, bineinteles, prime de Craciun, de Paste, zile de concediu, mici cadouri, atentii oferite
angajatilor, care, pur si simplu, ii fac pe acestia sa se simta oameni, uneori. Dar, de la mici cadouri
uneori mi se pare ca se asteapta mult mai mult, pentru ca, chiar si in companii in care exista aceste
beneficii, angajatii reactioneaza: ,aaah, numai atata am primit?”

Stand sa ma gandesc la firma de la care am plecat eu, unde beneficiile acestea erau aproape
inexistente, cat de nefericiti erau oamenii, in companiile mari, unde chiar exista aceste beneficii,
angajatii tot se plang... Asta nu prea poti sa schimbi, ca asa e firea omului, totdeauna isi doreste mai
mult. De exemplu la noi, pot sa va spun care sunt beneficiile: noi primim rambursarea transportului
lunar la serviciu, bonuri de masa, zile libere in plus in functie de vechimea in munca, dreptul de a lucra
de acasa un numar limitat de zile in functie de vechimea in munca, bonusuri de Paste, de Craciun,
uneori mai primim si mici atentii pe langa acele bonusuri, petreceri de Craciun.. De exemplu, de 8
Martie am primit o zi la spa sau de 1 Martie am primit un amarat de martisor, dar cel putin pe mine
una m-a facut sa ma simt bine, sau de Mos Nicolae am primit un ou Kinder.
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De asemenea, avem o data pe an un teambuilding de un weekend cu toata firma; prin contractul
colectivde munca am mai negociat ca, in caz de deces al unei persoane din familie, sa primim un salariu
mediu pe firma pe o luna. Daca cineva se muta, isi schimba domiciliul, primeste trei zile de concediu. Mie,
una, mi se pare ca sunt foarte multe beneficii si sunt cam comune Tn companiile multinationale mari din
Cluj, precum Office Depot, Genpact, Endava, 3 Pillar Global, Steelcase; sunt convinsa ca au si mai multe
unele dintre ele. Altele au mai putine, altele diferd, au numai unele dintre ele si sunt adaugate altele,
depinde.

Mie mi se pare ca asta denota o grija destul de mare fata de angajat. Pe langa asta, in firma
la care am fost, ca sa fac o comparatie, aveam cateva din aceste beneficii, precum pensie privata
(contributii la sistemul de pensii facultative Pilonul Ill), aveam 25 de zile de concediu, indiferent de
pozitie, pentru cd lucram cu Londra si acolo au concediu de 25 de zile si s-a stabilit sa existe o egalitate
intre angajati. Dar, in ce priveste felul in care te face sa te simti psihic, mediul de lucru si oamenii cu
care lucrezi, intre cele doua companii mie mi s-a parut o diferenta imensa.”

F.A., specialist resurse umane: ,Oamenii asteapta foarte mult ca firma sa Tsi dea interesul, sa le
ofere posibilitati de dezvoltare fie pe proiecte, eu stiu, provocari tehnice pe proiecte, fie traininguri
oferite in afara proiectelor, interne sau externe. Oamenii se asteapta sa fie intrebati: , 0k, tu ce vrei sa
faci, tu pe ce anume ai vrea sa te dezvolti?” Sau: ,uite, eu Tti propun sa faci asta pentru ca ti-ar fi util, hai
sa vedem, cum facem?” Genul asta de atitudine de a merge inspre om, de a-l intreba: ,zi-mi, tu cum
esti in firma asta, ce ti se pare ok, ce nu ti se pare ok?". A lua feedback: sunt lucruri care, in general,
am vazut ca sunt foarte apreciate si asteptate.

Tindem spre un focus mai mare spre dezvoltarea profesionala. Da, normal, fiecare isi doreste
ca, odatd cu promovarea sa li creasca si partea financiara. Ins3, atata timp cat la angajare ti-ai negociat
un salariu care iti este ok, care e conform nivelului tau - pentru cd, altfel, probabil nu ai fi acceptat - de
aici aceasta concentrare mai mare pe zona asta de dezvoltare.

Pe partea de retentie, o chestie minimalista care cred ca e necesara in orice firma e genul
asta de discutii fata in fata. Eu, de exemplu, am cel putin o data pe an o discutie cu fiecare coleg, un
stay interview (distinct de exit interview, o discutie Tn care se discuta cu angajatul motivatiile pentru
care lucreaza in companie), in care incercam sa vedem de ce sta o persoana, cam care sunt planurile
ei, daca sunt situatii urgente care ar trebui rezolvate intr-un fel sau altul. Daca persoana respectiva
e deschisa sa faca o schimbare sau este in cautarea unui nou loc de munca - sunt foarte deschisi
colegii si furnizeaza astfel de informatii: ,da, am fost la interviuri” sau ,nu am fost la interviuri” sau
»,ma gandesc sa plec” sau ,nu ma gandesc sa plec”. E, cumva, interesant sa ai genul asta de feed-back
foarte franc. Dar, pe de alta parte, atunci cand sunt situatii de gen ,nu-mi place proiectul, vreau sa
schimb tehnologia, nu-mi place echipa, nu se intampla lucruri pentru mine, simt ca nu cresc” - sunt
lucruri care se rezolva; eu merg la management si se iau masuri. Daca din 100 de discutii sunt 5n
care Tti dai seama ca ai rezolvat ceva si persoana respectiva a avut parte de schimbarea asteptata, eu
zic ca merita. Exista deschidere Tn zona asta. Oamenii sunt destul de deschisi sa Tsi spuna ofurile fie
catre manageri, fie catre HR. Ori vorbesc direct cu managerii, ori se duc la HR, si intr-un fel sau altul
problemele se rezolva.

Am mai trimis chestionare (anonime) anul acesta. Asta In contextul in care vrem sa vedem
ce simt oamenii despre cum e firma pe piatd, cum iese Tn afara. Aceste chestionare au continut si
intrebari de genul ,Cat esti de multumit?”, la care primim un feedback anonim, poate un pic mai
sincer din partea unora.

Tn ceea ce priveste facilitatile, beneficiile, singura diferenta intre entry level si management sau
intre junior si restul consta In posibilitatea de a opta pentru anumite modalitati de lucru: cei care sunt
junior nu prea pot sa aleaga intre a lucra cu laptop sau cu Macg, lor li se ofera automat un anumit set
de componente hardware, pe cand, de la intermediate in sus exista posibilitatea de a-ti alege daca vrei
sa lucrezi pe Mac sau cu laptop sau cu doud monitoare etc. In afara de asta, pachetele de beneficii si
oportunitatile sunt aceleasi pentru toata lumea: de la pachetul de servicii medicale, sport, transport,
posibilitatea de a participa la diferite conferinte, traininguri. Bineinteles, zona de management va merge
mai degraba la conferinte axate pe zona de business si competente, pe cand ceilalti vor prefera si vor
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merge mai degraba pe chestii tehnice. Dar in afara de asta, nu este vreo diferenta.

Cum spuneam, in general lumea nu se fereste sd vina si sa spuna: ,,am vazut ca cei de la firma
X au contract cu nu stiu ce provider de servicii sportive, de ce nu facem si noi?” Se intampla si asta. Se
intampla si situatii Tn care, Tn momentul in care se recalculeaza bugetul sau cand se face bugetul pe
anul viitor au loc astfel de discutii: managementul cere managerilor de proiect sa vina cu propuneri -
ce s-ar putea imbunatati pe partea de beneficii pentru angajati. Fiecare manager merge si povesteste
cu echipa si vine cu cateva propuneri. La fel se intampla si la noi: noi, HR-ul, dupa ce povestim cu
fiecare persoana, venim cu niste propuneriin zona asta.

Tn ceea ce priveste beneficiile sau pachetele de stimulente, tendinta este de a se adduga ceva
in fiecare an. Anul trecut s-a addugat transportul, respectiv parcarea, si s-a facut upgrade la pachetul
de servicii medicale. Cumva, este tendinta asta sa se ofere tot mai mult si, Doamne fereste, sa se
scada ceva. Stii, cu cat primesti mai mult, cu atat e mai ok, dar daca se scade ceva, e sfarsitul...”

B.N., specialist marketing: ,Se fac cursuri si evaludri permanent la noi in firma. De exempluy, si eu
am fost trimisa la o firma pentru evaluarea oamenilor pe vanzari. O zi intreaga am participat la tot
felul de exercitii, teste si jocuri pentru a evalua potentialul meu pe vanzari. Compania are grija sa ne
specializeze, sa ne trimita la cursuri, din punctul asta de vedere, suntem fericiti. Chiar daca nu cursuri
din astea scumpe, la Bucuresti, la Sinaia. Pe ce e nevoie, se trimite: pe cod fiscal, achizitii publice. Tn
rest, sunt invitati traineri la noi: pe comunicare, pe managementul conflictelor, pe diverse lucruri.
Tot timpul e o preocupare pe specializarea personalului. Ne-au fost platite, la un moment dat, chiar
cursuri de limba germana, au fost cereri. Si faceam in fiecare vineri, in ultima ora de program; toti
eram aici sa invatam inca o limba straina.

La un moment dat s-au platit ore la sala de sport - situatia financiara permitea, acum, nu.
Ni se plateau niste abonamente la bazin, am facut un parteneriat cu UBB si faceam ore de bazin. La
Cluj Arena am avut abonamente la sald. S-a amenajat si la noi, in fosta sala de mese, o mica sala de
sport; toti au contribuit cu aparate de acasd, s-a amenajat o sala de sport. Ni s-a facut jos o bucatarie
draguta, sa avem un loc decent unde sa luam masa.”

Explicatii pentru lipsa de viziune din politicile de resurse umane ale companiilor si lipsa
programelor de incluziune si egalitate de sanse: in companiile de pe piata locald, managementul

resurselor umane nu joacd un rol strategic in dezvoltarea organizatiilor; adesea, specialistii in HR
nu ocupd pozitii de decizie in conducerea companiilor

J.S., specialist psihologia muncii: ,De exemplu, In Vest, oamenii de HR sunt primii care intr-o
perioada de 1-3 ani ocupa pozitii de conducere, pozitii executive. E cat se poate de firesc, pentru ca
ei cunosc business-ul din care vin si cunosc foarte bine tipologia umana care se potriveste pe acel
business. Ei bine, la noi, nu stiu cati oameni din HR, daca i-ai Intreba cat e cursul euro si ce se intampla
pe piata romaneasca, stiu sa spuna. Ei sunt obisnuiti sa vina sa dea salarii, sa mai angajeze pe cineva,
sa mai faca un ghid de interviu si asa mai departe. Sigur ca sunt exceptii laudabile si sunt si altfel de
companii.”

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,De multe ori, cand
mergem la clienti, studiez un pic profilul persoanelor cu care ne Intalnim; de obicei, prima interfata
e cu HR-ul, dupa care poti sau nu sa ajungi mai departe (la niveluri superioare de conducere). Daca
te uiti un pic la management, in toate pozitile de conducere in general nu sunt oameni pregatiti
in HR. Recent am avut o surpriza de genul Tn care am vazut un director de companie care avea un
background pe partea de HR, si a fost ... oaauu! Din spusele lor ni s-a si confirmat ca e genul un pic
atent la resursa umana si are tendinta asta sd aiba interventii pe partea asta si sa gandeasca lucrurile
nu doar prin prisma cifrelor. Tn general, nu prea gisim directori de HR in pozitii cheie. Adica, maximul
pe care in momentul de fata am putea sa il atingem (noi, profesionistii din HR) ar fi pozitia de manager
pe departamentul de resurse umane. Departamentul de HR e 0 zona tampon intre ciocan si nicovalg;
pana la urma, ca sa isi atinga niste rezultate, va trebui sa joace cumva dublu.”
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N.N., specialist relatii de munca / raporturi juridice de munca: ,O mare durere este ca firmele
mici nu pun accent pe managementul resurselor umane. Un om face totul acolo, acel contabil care
tine contabilitatea la inca 20 de firme mici, care se ocupa si de partea respectiva. Nu se pune un pret
mare pe partea de resurse umane.

Ar fi necesara o mai buna scolarizare a oamenilor care se ocupa de managementul resurselor
umanein companiisio legatura maistransaintre firme siautoritatile publice care opereazain domeniul
relatiilor de munca. De exemplu, Intalniri periodice de informare cu specialistii din contabilitate,
CECAR, care se ocupa de administrarea resurselor umane in firmele mici si mijlocii. Cred ca firmele ar
trebui sa puna un accent mai mare pe formarea oamenilor, daca se respecta ca organizatii, daca nu,
dau 2 lei unui contabil si acesta face ce vrea in zona de resurse umane.”

Explicatii pentru lipsa de viziune din politicile de resurse umane ale companiilor si lipsa

programelor de incluziune si egalitate de sanse: lipsa de pregdtire de specialitate sau de
profesionalism a angajatilor din departamentele de HR

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,Eu chiar cred ca un om
de HR care Tnvata niste practici, nu tocmai incadrate in realitate, si nu tocmai conforme cu ceea ce ar
trebui sa fie poate sa fie un pericol mare pentru companie si poate sa faca foarte mult rau, poate nici
macar dandu-si seama de lucrul asta. Da, stiu ca sunt si variante de genul acesta si ca si asta ar putea
sa fie o problema - faptul ca nu toata lumea vine musai pregatita. Stiu si variante de persoane care
lucreaza In resurse umane si care pana atunci nu au avut nicio legatura cu domeniul asta. A fost, pur
si simplu, un domeniu in care au gasit o varianta care la acel moment era cdutata pe piata si in care
s-au putut Tncadra. Dar am observat si variante n care exista atata disponibilitate spre a invata si a
face o schimbare.

A mai fost la un moment dat o tendinta: foarte multi economisti, care nu si-au dorit neapdrat
sa mearga In domeniul contabil, chiar daca nu au avut studii de specialitate de resurse umane, nici
madcar un masterat, li s-a gasit un locin HR In ideea in care, fiind oameni ai cifrelor, vor stii sa lucreze
cu oamenii asa cum lucreaza si cu cifrele. Acuma...asta e foarte plastic si, probabil, un pic urat spus
din partea mea, dar cred ca asta a fost genul de gandire. Sitnca mai gasim.”

J.S., specialist psihologia muncii: ,Am avut acces la documente ce prezinta politicile de HR ale
companiilor, insa lucrurile acestea [politici de incluziune si diversitate, coduri etice etc.] eu nu le-am
vazut scrise, lucrurile acestea nu erau foarte clare, ci tineau foarte mult de personalitatea omului
care coordona departamentul de resurse umane. Lucrurile cdpatau influenta in functie de implicarea
si personalitatea omului care era implicat in acea firma. Din cate stiu eu, cu firmele cu care am luat
legatura, nici petrecerile sau orice altceva mai aveau nu tineau de o politica in acest sens; nu stiu cati
dintre oameni, inclusiv pe partea de teambuilding-uri, aveau obiective Tn care sa existe o evaluare
initiala, o Tmpartire a participantilor la teambuilding in functie de anumite caracteristici. Drept sa spun,
in mare parte, in multe companii, teambuilding-urile, poate exagerat spus, erau petreceri organizate
pe banii firmei; cam asta se intampla. Trebuia sa platesti inainte pentru a face cineva diagnoza si
evaluarea, nu? Si atunci trebuia sa vezi: ok, avem o problema pe partea de evaluare si decizie si atunci
ar trebui sa ma gandesc, ca HR, ok, avem o problema; ce facem? Poate facem coaching, poate facem
training, poate avem discutii... nu e musai sa facem teambuilding... Si atunci avem o problemad, dar
problema aia trebuie sa fie identificata. La fel se intampla si pe partea de formare, training-uri pentru
ca este foarte costisitoare. Pentru o firma care vine sa faca un training este mult mai usor sa livreze
un traing de comunicare, poate cunoaste un pic la inceput participantii si este mult mai greu sa vezi
care este, de fapt, problema in acea organizatie, pentru ca vorbim de o diagnoza organizationala, care
costa foarte mult, vorbim de niste specialisti care se pricep sa faca asta.

Si atunci, pentru ca se investeste foarte putin in oameni, de ce s-ar investi in partea asta, de
departament de HR? Ca sa nu mai spun ca trebuie sa justifici niste bani si nu stiu cat de pregatiti sunt
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directorii firmelor. De exemplu, am gasit mult mai adesea proceduri pentru solutionarea conflictelor
in organizatii, proceduri pentru identificarea consumului de alcool in unele firme care produceau
bauturi alcoolice si mult mai putine proceduriin care sa vedem cum se intampla partea de integrare a
noilor angajati, strategia pe termen lung privind formarea angajatilor. Mi-ar placea sa cred ca firmele
au o astfel de viziune. Nu pot sa cred ca nu exista o astfel de viziune, adica mergem la petrecere
de dragul de a petrece. Probabil intr-o firma cu 50 de angajati se mai merge la astfel de petreceri
organizate la teambuiding, ca asa au vazut si ei, saracii, si se simt si bine si au vazut ca le prinde bine
cand se Intorc de acolo. Firmele mici, din cate stiu eu, nu au astfel de programe de dezvoltare cu
angajatii pentru ca acestea costa si presupun implicare.”

M.C., specialist resurse umane: ,Eu am terminat managementul resurselor umane. Putini dintre
cei care termina masterate de resurse umane chiar lucreaza in acest domeniu. Nici dintre fostii mei
colegi, cei din aceeasi generatie, cred ca nu lucreaza decat doua-trei persoane in domeniul resurselor
umane. Joburile sunt putine. Pe de alta parte, Tn resurse umane lucreaza si absolventi de Litere, de
Geografie. Nu stiu de ce, am observat chestia asta si la targurile de joburi. Mai mult fete; veneau

Si spuneau: ,aaa, ceva pe resurse umane nu aveti?”, ,Ce ai terminat?”, ,Aaa, geografie...”, ,Paaai, si
atunci?”, "Aaa, m-am gandit eu ca imi place.”

Explicatii pentru lipsa de viziune din politicile de resurse umane ale companiilor si lipsa
programelor de incluziune si egalitate de sanse: lipsa ori slaba calitate a programelor de formare

in domeniul managementului resurselor umane; scoala locald de HR, programele locale de
pregdtire de specialitate nu sunt conectate la problemele pietei locale a muncii

J.S., specialist psihologia muncii: ,Nu avem maturitate si nici calificari serioase nici in sfera de HR.
HR-ul ce istorie are in tara asta? Cine sunt oamenii din HR? Au terminat Politehnica, au terminat Stiinte
Politice, orice au terminat pot sa ocupe un job linistit in sfera de resurse umane? Cine ii formeaza?
Acele cursuri de inspector de resurse umane de week-end Tn care ti se pune legislatia si Codul muncii
pe slide-uri? Deci, e un pic dificil. Adica, care sunt oamenii care ar trebui sa implementeze acele
politici? Acei oameni care au terminat Istorie si care au facut acel curs la sfarsit de saptamana. Cine
a facut acest curs? Cine vrea sa faca bani in firma, nu neapdrat acei oameni care pot sa spuna ceva...

Din pacate, si masteratele acestea sunt o continure a ceea ce se intampla la nivel de licents;
adica, daca faci masterul de resurse umane la Psihologie (UBB), foarte probabil vei avea o continuare
a cursurilor privind interventiile in organizatii si asa mai departe. Daca faci masterul la Sociologie
(UBB), foarte probabil vei avea niste materii de acolo. Ceea ce nu e rau, e foarte bine, dar ar fi minunat
daca am avea si cateva posibilitati de practica ori cativa practicieni care sa vina sa predea. Mai putin
avem de a face in aceste mastere cu practicieni. Ar trebui sa se gaseasca o cale de mijloc. Avem in
Cluj modele de genul asta. De exemplu, la Facultatea de Business tin seminarii si au optionale oameni
practicieni care sunt oameni de succes. Nu poti sa te bazezi numai pe ei, ca ei nu au o formare in
mediul academic si nu pot sa asigure o baza, o fundamentare pentru viitorii angajati. Dar aceasta
poate sa fie acea notd care sa faca diferenta si in sfera asta.”

B.T., specialist resurse umane, consultant recrutare: ,Din pacate, unele dintre aceste programe
de master se orienteaza, din punctul meu de vedere, mult prea mult pe partea de administrare a
resurselor umane, mai mult decat pe partea de cultura organizationald, climat, politici. Sunt multi
absolventi care ies de acolo si stiu doar care e structura unui interviu, cum trebuie facut, fise de post
si asa mai departe. Pana la urma, si un cursin domeniu te poate ajuta sa faci lucrul asta. Da, sunt niste
inceputuri, poate un pic timide, pe piata din Cluj.

Ma gandesc cu groaza cd, daca ar fi fost sa incep sa lucrez intr-un departament de resurse
umane cu cunostintele cu care am venit din facultate, nu as fi putut sa fac nimic. As fi fost, acolo, un
pionas dat de ici-colo, in functie de interesele cuiva.”

M.C., specialist resurse umane: ,Fiind studenta in anul Il la un masterat de resurse umane si venind
la interviu chiar la compania la care lucrez acum - eu nu aveam de unde sa stiu ca eram candidata
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preferatd, nu stiam cat de buni sunt ceilalti candidati -, m-a intrebat: ,Ai curs de inspector de HR?"
(curs ANC). Am spus, ,Nu, fac un master in domeniu”, ceea ce mi se pare ca ar trebui sa cantareasca
mult mai mult; sunt doi ani de zile, cursuri la care mergi. Au spus ca parca ar fi bun un curs acreditat
de HR. Si in momentul ala m-am dus acasa si am intrat pe Internet sa vad ce inseamna un curs de
inspector de HR. Un astfel de curs se deruleaza pe durata a trei saptamani, cu trei ore pe zi si costa
400 de lei. Aceste cursuri sunt acreditate si cantdresc, practic, mult mai mult decat un master. Si
atunci, m-am gandit: , ok, dar de ce m-am mai dus eu la master si m-am chinuit doi ani de zile?”. Sin
momentul acela, dorindu-mi foarte mult jobul, le-am scris si le-am spus ca sunt dispusa sa ma duc sa
fac acel curs. Dureaza trei saptdmani, pana stau in preaviz dincoace, se termina cursul; si mi-I platesc
singurd, ca macar ma aleg cu acea hartie, daca tot ajuta atat de mult. N-a fost nevoie sa fac chestia
asta, pana la urma m-am angajat si mi-au platit ei cursul de specializare.

Mi se pare c& la cursul acela am Tnvitat mult mai mult decat la master. in primul rand, am
avut un background, lucrand deja in domeniu. De asemenea, sunt lucruri de actualitate: Codul Muncii
se schimba destul de frecvent, am Tnvatat ceea ce tine de Registrul General de Evidenta a Salariatilor;
efectiv, mi-am instalat aplicatia ReviSal pe laptopul meu si m-am jucat cu ea si am inteles diferitele
modalitati prin care pot sa inregistrez si sa sterg si sa modific diverse chestii, lucruri pe care nu aveam
cum sa le aflu altfel. Chiar mi s-a parut util, foarte-foarte util.”

F.A., specialist resurse umane: ,Da, sunt, evident, diferente majore intre scoala si aplicarea celor
invatate. Diferentele sunt foarte mari, chiar si la nivelul unor aspecte teoretice. Pe partea de recrutare,
intr-adevar, mai sunt diferite tehnici care la carte sunt intr-un fel, in teorie trebuie sa le tot depasesti
si sa le redepasesti, momentan sunt foarte depdsite cele pe care eu le-am invatat in facultate si la
master. S-au schimbat major, de la abordarea unui candidat, de la resursele folosite. Cel putin in zona
de IT trebuie sa folosesti alte tehnici, mai creative, abordari mai personale.”

REZULTATELE COMPONENTELOR CALITATIVE S| CANTITATIVE ALE STUDIULUI:
POLITICI S| PROGRAME DE INCLUZIUNE A FEMEILOR TN COMPANIILE DIN
REGIUNEA NORD-VEST; INCLUZIUNE SI DIVERSITATE VS. DISCRIMINARE PE PIATA
LOCALA A MUNCII

Conform componentei cantitative a studiului (pentru detalii, vezi anexd), la sfarsitului lui 2014
in domeniile de activitate acoperite, ponderea angajatilor femei era de 38%. Procentul cel mai mare
de femei se regaseste Tn domeniile serviciilor suport si tehnologiei informatiei. De remarcat ca in
randul angajatilor cu contract de munca pe perioada determinata femeile au o pondere de 57%, in
vreme ce doar 35% dintre angajatii cu contract de munca pe perioadd nedeterminata sunt femei.
Procentul cel mai ridicat de femei cu contract de munca pe perioada determinata se regaseste n
domeniul serviciilor suport (outsourcing). Pe de alta parte, numai 34% dintre angajatii care lucreaza
in regim partial de munca sunt femei.

In ceea ce priveste discriminarea pe verticald, meritd notat ci in domeniile de activitate
vizate femeile detin 29% din numarul de pozitii de management de varf. Desi avem de-a face cu
universuri diferite, reamintim cg, in acord cu datele Comisiei Europene din ,Database on women and
men in decision-making”, publicate in 2013, ih companiile din Romania listate la bursa doar 9,1% din
reprezentantii din consiliille de administratie sunt femei.

Relevant pentru politicile de diversitate si incluziune este faptul ca ponderea angajatilor femei
din totalul celor aflati in decembrie 2014 in concediu parental este de 99%. De asemenea, ponderea
angajatilor femei din totalul celor care au beneficiat de traininguri in anul 2014 este de 30%. in sfarsit,
doar 22% dintre angajatii cdrora li s-au oferit evaluari ale performantei si planuri de dezvoltare a
carierei sunt femei.

Tn cele ce urmeaza, completdm datele numerice cu observatiile ficute de citre specialistii
intervievati in cadrul componentei calitative a studiului. Comentariile participantilor la interviuri sunt
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grupate pe teme; initialele sunt fictive.

Categorii de femei cu risc ridicat de excluziune pe piata muncii

B.T., specialist resurse umane: ,Vorbim de anumite segmente de varstd, femei. Exista, intr-adevar,
grupuri la care intdlnim genul asta de probleme. Unul dintre ele este reprezentat de femei, mai ales
peste o anumita varsta; in general, femeile ce depasesc pragul de peste 45 de aniincep sa fie un grup
sensibil.

Silafel e si cu barbatii. Si la ei, dupa 50 de ani, problemele sunt cam aceleasi. Retinerea pe care
0 au angajatorii fata de persoanele in varsta este determinata de problema adaptarii, de cunostintele
acestora, inclusivin domeniul industrial; masinile pe care lucreaza femeile au evoluat destul de mult.
Chiar daca avem un strungar, un frezor foarte bun, un operator CNC (masini cu comanda numericd)
foarte bun, lucrurile se schimba. Adaptarea peste o anumita varsta nu mai e la fel de usoara.

Pentru femeile care trec de o anumita varsta, domeniul economic, contabilitatea reprezinta
o varianta. Fie ca sunt colaborari, fie ca mergem pe un domeniu nisat al contabilitatii, aici mai gasim
variante. Dar si in aceste cazuri vorbim de necesitatea folosirii unui soft in domeniu. Aici putem sa
spunem ca trecem si peste varsta de 40, e drept, cu volume mult mai mici de oferte de locuri de

s n

munca.

E.J., specialist asistenta sociala: ,Cele mai vulnerabile sunt tinerele care pdarasesc sistemul
institutionalizat si femeile de etnie roma.”

B.D., sociolog: ,Categoria de femei cea mai defavorizata este cea a femeilor de etnie roma. Aici,
dincolo de etnie, care sufera de atatea prejudecati la nivel national, excluziunea se datoreaza si
faptului ca femeile rome nu beneficiaza de educatie in aceeasi masura in care beneficiem noi. Si
atunci, evident, neavand acces la educatie, nu poti oferi tu prea mult pe piata fortei de munca, nu prea
ai cu ce sa te prezinti in fata unui angajator.

Apoi ar fi mamele singure, pentru ca este foarte complicat pentru ele cui si unde sa-si lase
copiii cand ele sunt la lucru 8-10 ore pe zi. Dupa care ar fi femeile care trec de 40 de ani si despre care,
din cate am inteles, angajatorii cred ca, cumva, sunt intepenite in anumite practici si standarde si nu
mai sunt flexibile si dispuse sa invete lucruri noi. Cred ca astea sunt cele mai vulnerabile categorii
dintre femei.

Tn ceea ce priveste discriminarea de varsta, e o realitate acceptatd faptul ¢ dupa 50 de ani nu
mai esti valabil pe piata muncii. In ceea ce priveste discriminarea etnicd sau de gen, daca ne uitdm pe
anunturile pentru ocuparea fortei de munca inca observam foarte clar si cu foarte mare nerusinare
tot felul de precizari ,caut femeie care sa fie flexibila” sau, in cazul In care avem de a face cu pozitii
de secretariat, sunt exclusi barbatii. Acum, daca ne luam dupa legislatia europeana si romaneasca,
prevederile astea sunt ilegale. intrebarea e cum poti tu ca cetdtean aflat in cdutarea unui loc de
munca sa le combati? Ok, dai in judecata angajatorul care a postat oferta de munca si mai departe de
aici, ai timp sa te duci prin procese? Nu ai timp, pentru ca tie iti trebuie un loc de munca.”

Discriminarea la angajare: practica dublului profil al candidatului, cel oficial si cel informal;

genul si védrsta, principalele criterii de discriminare la angajare

J.S., specialist psihologia muncii: ,in mintea fiecarui client existd un profil [al candidatului dorit]. De
exemplu, daca ma gandesc la lanturile de hypermarket, aveam un profil foarte clar: barbat, 30-35 de
ani, cu copii, casatorit, daca se poate protestant, cu credite la bancd. Existau inclusiv profile de genul
asta, chiar daca niciodata nu erau scrise, erau vorbite intre noi. Pentru noi era foarte important sa
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cunoastem aceste mici detalii, pentru ca ele asigurau succesul in procesul de recrutare. Degeaba ma
duceam eu si duceam un om foarte pregatit si dornic sa accepte conditiile, mai ales ca discutam de
hypermarketuri, unde stim ca se lucreaza cum se lucreazd, si in week-end-uri, si de sarbatori, si pe ce
salarii. Pentru mine era foarte important sa stiu care era profilul din mintea lor. Si atunci, stiam, ok,
acesta este profilul, asta doriti, aia e directia Tn care noi cautam, deci nu are rost sa ma duc la pescuit
pentru altceva, chiar daca in mintea mea existau si alte solutii. Sigur, clientilor cu care vedeam ca se
poate le sugeram siincercam: hai sa schimbam un pic optica, hai sa Tncercam si altceva; adica lucram
si pe partea de educatie pentru departamentul lor. Plus ca multi poate nici nu aveau un departament
de HR sau apelau la noi in conditii de criza; cand HR-ul epuiza toate solutiile, veneau la firma de
consultantd, ca altfel nu vin ei sa plateasca sa i ajuti.

Da, firmele vin cu un profil foarte bine stabilit, mai ales in firmele care au un istoric; inclusiv pe
vanzari; acum sa fim seriosi, daca vorbim de o firma de piese auto, nici nu intra In discutie sa cautam
o femeie; adicd, oricat de multe aplicatii ar fi fost, acestea se stergeau din start fara sa mai stam sad le
analizam. Sau femeile care treceau de o anumita varsta si asa mai departe...pentru ca aveau anumite
asteptari.

Tn ce masura oamenii [reprezentantii companiilor] imi cereau ceva si ei postau anunturi cu alt
profil? Nu stiu care e procentul in care apar astfel de diferente, dar este destul de mare. Daca stau sa
ma uit acum in ziare [la anunturile de recrutare] si stiu istoricul firmelor si stiu de fapt ce cauta acele
firme, imi dau seama ca e o foarte mare diferentd intre ceea ce ei cer si ceea ce efectiv se intampla.
Pentru ca firmele aveau criterii foarte clare, inclusiv in croitorie: stiam clar care sunt acele persoane,
deci nu avea rost sa chem persoane de peste cincizeci si ceva de ani, ca nu treceau de prima proba de
lucru. Puteau sa fie ele dispuse si sa fie chiar mai performante, pentru ca [cei din companii] aveau tot
felul de argumente si de seful de fabrica nu treceau mai departe. Sau aveam un anunt de recrutare
lansat pe piata libera, dar, pe de alta parte, noi mergeam nisat cdtre o anumita categorie de candidati
dintr-o anumita regiune geografica, ca, de exemplu, trebuia sa vina autobuzul de la Turda la Cluj.
Pai, puteam sd zicem cd recrutam din tot judetul, dar degeaba, companiile nu erau dispuse sa le
plateasca oamenilor abonament de transport, iar din salariul minim oamenii nu-si permiteau plata
transportului.

Daca discutdm despre varsta... da... In general, angajatorii au in minte clar un profil...”

N.N., specialist relatii de munca/raporturi juridice de munca: ,E o practica intalnita. Daca luati
Piata de la A la Z sau alte ziare care publica anunturi de angajare, veti gasi anunturi de genul ,Angajez
receptioner”; mergeti la interviu si vi se va spune ,Nu am nevoie de barbat, am nevoie de o femeie”;
merge o femeie la interviu, i se va spune: ,De fapt, angajez receptionera pana in 30 de ani”, iar ea are
34 si nu mai poate fi angajata.

Tn ceea ce i priveste pe angajatii care se confruntd cu diferite forme de abuzuri din partea
angajatorilor, acestia trebuie sa apeleze la institutiile publice, Politie, ITM sau alte institutii, in functie
de problema respectiva. Trebuie sa aiba curajul sa vorbeascd. Legislatia prevede confidentialitatea
petitiei si a petentului.”

Discriminarea la angajare: profilul companiilor care practica discriminarea la angajare

34

J.S., specialist psihologia muncii: ,Am vorbit despre retail. Firmele de productie In care este nevoie
de o masa mare de oameni si atunci este nevoie sa ii controlezi, e nevoie ca acestia [cei recrutati]
sa aiba anumite caracteristici. Adica, clar, ne intereseaza femei, ne intereseaza barbati, cu ce varste,
din ce medii, ne intereseazd, poate, din mediul rural si nu din urban, ca acestia din urban isi schimba
serviciul si au oportunitati, cei din rural, i-am bdgat in autobuz, stau o viata cu noi, ii ducem cu
autobuzul, nu vad altceva decat poarta fabricii si casa lor. in general, vorbim de firmele care lucreaza
cu foarte mult personal, adica avem o masa mare de oameni. Si atunci, ei si-au validat acea masa
mare de oameni prin anumite criterii si merg pe ideea asta. Desi par foarte ofertante si deschise,
aceste firme sunt, de fapt, un pic inchise prin ceea ce ofera pietei. Adica, in general, firmele mari si
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foarte mari care au nevoie de 0 mare masa de oameni sunt cu atat mai focalizate pe un profil validat,
pentru ca le este foarte frica de fluctuatie, deoarece cu asta se confrunta.”

Discriminarea pe verticald a femeilor: fenomenul plafonului de sticld; discriminarea pe orizontald

J.S., psihologia muncii: ,Mi-a fost dat mult mai des sa intalnesc barbati directori economici si mult
mai multe femei economiste sau contabile. Persoanele care au pozitii de conducere sunt mai degraba
in sfera masculina. Pe de alta parte, intr-adevar, cred ca si companiile au tendinta asta sa alimenteze
lucrul asta, pentru ca pentru un barbat e mult mai usor sa fie intr-o pozitie de conducere, pentru ca un
barbat e mult mai realist si poate sa priveasca lucrurile si sa-si asume niste decizii aparent mai usor.
Desi, sincer, eu am vazut femei in pozitii de conducere care au trebuit sa ia decizii in situatii mult mai
grele si nu stiu daca un barbat s-ar fi descurcat la fel de bine. Dar, acuma si eu probabil ca sunt un pic
biasata, dar, acuma, nu am ce face.

Da, in general, te intdlnesti cu persoane din conducere care suntin majoritate barbati, e foarte
adevarat. Dar ai si surpriza sa intalnesti departamente pline-pline de femei. Spre exemplu, am avut
cateva proiecte pe domeniul economic, in care cautam economisti. Majoritatea sunt femei. Si atunci,
angajatorul, ca vrea, ca nu vrea, trebuie sa se adapteze din punctul asta de vedere, pentru ca ele sunt
0 resursa importanta. Nu as putea sa spun de ce, pentru cg, teoretic, asta e un domeniu accesibil si
barbatilor. Dar in ultimul timp, se pare ca raportul s-a inversat un pic. Am ajuns sa vad ca, de fapt,
contabilii sunt o raritate, nu-i gasesti foarte usor.”

B.D., sociolog: ,In opinia mea, cel putin, regiunea Nord-Vest sta cat de cat bine: cel putin in 2010, la
procentul de reprezentare a femeilor in management si top management cred ca aveam 28%, era cel
mai ridicat procent din Romania.

Daca ne uitam la ocupatiile predominante femei - barbati, observam ca majoritatea joburilor
mai prost pldtite sunt ocupate de femei. Avem predominant femei in Tnvatamant, in ONG-uri, Tn
ocupatii de gen coafeza, manichiurista si asa mai departe. Acestea sunt ocupatii prost platite, care
pot duce pe termen lung la ceea ce se numeste in literatura de specialitate ,feminizarea saraciei”.

Daca ne uitam la domeniile de activitate ocupate predominant de catre femei, cum este cazul
invatamantului - sa luam, spre exemplu, Universitatea Babes-Bolyai - o sa vedem ca in functiile de
conducere sunt barbati. Ne confruntam cu ceea ce se numeste ,plafon de sticla”, adica femeile ating
un anumit nivel de management dincolo de care nu pot trece.”

Maternitatea si slujba, familia si cariera: un conflict ireductibil

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,Exista un moment putin
mai critic, pentru femei, undeva pe la 27-30 de ani, cand femeile se gandesc sa faca un copil. Atunci
e o perioada destul de interesanta. Sunt si angajatori care se gandesc la aceste lucruri si au politici
interne ca sa gestioneze situatii de acest gen. De exemplu, o flexibilitate a orarului.

Exista perioadele astea in care, daca vorbim de o femeie de cariera, care ajunge saisi dezvolte
o cariera si care, la un moment dat, ajunge sa se orienteze pe partea asta [familie, maternitate], e o
perioada de repaus - chiar daca e de cateva luni de zile, chiar daca e de un an sau de doi - in care e
deconectata si in care pierde mult. Vrei nu vrei, intr-o organizatie pierzi foarte mult: dupa ce te intorci
din concediul de maternitate, s-ar putea ca jumatate dintre colegii tai sa nu mai fie, nu stii ultimele
noutati, nu stii ultimele picanterii, ti-e foarte greu sa te reintegrezi. Si iardsi ajungi la un punct in care
nu mai poti sa respiri, dupa care lucrurile se reaseaza. Dar cred ca in evolutia carierei si acesta s-ar
putea sa fie un impediment.

Exista, Tnsa, si companii care ignora aceste probleme, intr-un stil clasic romanesc: se acorda
concediul legal de maternitate, dupa care angajatelor care revin la lucru li se ofera o pozitie oarecare
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disponibila. Tn general, situatia economica a firmei este cea care dicteaza lucrul dsta sau, as putea sa
imi permit sa spun, un management defectuos. Mai sunt exemple, din pacate.”

J.S., specialist psihologia muncii: ,Cazul unei tinere angajate la o multinationala din jud. Cluj este
relevant cu privire la politicile din mediul de afaceri local privind incluziunea femeilor, egalitatea de
sanse si echilibrul dintre cariera si viata privata: ,,O tanara absolventa a inceput sa lucreze pentru o
multinationala aici [jud. Cluj], fiind foarte competenta in ceea ce facea. Firma a fost nevoitd sa trimita
cinci oameni la X [capitala occidentald] pe care sa 1i relocheze pentru proiectele lor de acolo. Ea a
plecat acolo, dar a fost nevoita sa renunte la acest proiect si sa renunte efectiv la contractul pe care
il avea in firmd in momentul in care a ramas Tnsarcinatd. A ascuns sarcina timp de sase luni, pana in
momentul in care nu se mai putea. Stia ca trebuia sa Tsi ia zborul din acea firma pentru ca nimeni nu
0 asteapta pe ea doi ani. Plus ca ea simtea cd ramane foarte tare Tn urma, adica nu ar mai putea face
fata ritmului. Dar, pana la urma, cred ca si-a asumat asta de la inceput (...) Si nici macar nu stiu daca
si-ar fi dorit dupa doi ani sa se intoarca in acea firma, pentru ca, odata ce intri in rolul asta de mama,
rolul asta nu se termind la doi ani, sa pui punct.

Nu avem, sau nu aveam cel putin pana in 2009, pana cand am lucrat eu In resurse umane,
firme care sa incurajeze mamele sa isi aduca copiii in spatii special amenajate. Au fost astfel de
proiecte, dar din cate stiu eu nu s-au implementat.”

B.D., sociolog: ,in Romania nu cunosc companii care sa aiba gradinitd pentru copiii angajatilor.
Astfel de oportunitati ar trebui sa existe si in Romania; in primul rand, pentru ca gradinitele de
stat sunt foarte putine si, in al doilea rand, pentru ca gradinitele particulare sunt foarte scumpe.
Companiile si-ar putea dezvolta politici prin care, la un anumit numar de angajati cu copii mici, sa
infiinteze gradinite. Tn companii e foarte complicat inclusiv sa primesti o invoire sa mergi cu copilul la
medic. Despre asta e vorba, despre birocratie. E atat de complicat, incat angajatii prefera sa-si ia o zi
de concediu; asta e cel mai simplu.”

N.N., specialist relatii de munca/raporturi juridice de munca: , O alta problema intalnita este cea
a pastrarii locului de munca pentru mamele care Tsi iau concediul de maternitate. Este o prevedere
conform careia angajatorul este obligat ca 6 luni de zile dupa ce femeia revine din concediul de
ingrijire a copilului sa o mentina in functie. Cand o femeie intra in concediul de ingrijire a copilului,
contractul sau de munca este suspendat. Mare parte dintre firme nu sunt obisnuite cu asta: ,0k, ai
plecat, imiiau pe altcineva”. Dupa doi ani de zile sau mai multin care o femeie sta In concediu, aceasta
se va deprofesionaliza. Multi angajatori prefera sa le dea afara dupa ce se reintorc din concediul de
ingrijire a copilului.

Mai sunt situatii in care cei de la Somaj refuza sa inregistreze dosarele de somaj ale acestor
femei. Ei constata ca acestea vin dupa o perioada de concediu de crestere a copilului, iar angajatorii,
la doua-trei zile dupa reintoarcerea la firma, le desfac contractele de muncda. Ceea ce este din nou
ilegal, deoarece legea prevede preaviz de minim de 20 de zile lucratoare. Deci e o dubld incalcare de
legislatie.”

N.E., medic psihiatru: ,Am inteles din diferite discutii ca multi dintre angajatori se feresc sa angajeze
femei, atunci cand au de ales, pentru ca stiu ca urmeaza perioada de maternitate, dificultatile de
crestere a copilului, cdnd mama trebuie sa se implice, ceea ce va presupune absenta de la lucru
pentru o perioada. Am inteles ca ei au tendinta sa puna aceste lucruri in balanta.

La noiTn tara, cel putin Tn anumite medii, femeile care sunt supuse discrimindrii s-ar putea nici
sa nu stie ca sunt victime ale discrimindrii, sa suporte situatia asta ca pe un factor de stres, sa resimta
stresul, dar sa nu isi dea seama de cauzg; cred ca in anumite situatii le este teamd de consecinte, daca
raporteaza.

In situatii de discriminare sau hartuire, trebuie raportat, categoric! Dacd incearcd si se
adapteze la o situatie de genul asta, ele se pregatesc, de fapt, sa o suporte in continuare. Nu se
intrerupe niciun cerc vicios, nu se actioneaza asupra cauzei, cauza ramane tot acolo. Acuma, probabil
ca multe dintre femei se gandesc cum vor fi privite dupa aceea de catre sef, care de multe ori este
barbat; n sensul acesta le e teama de consecinte, ca vor fi privite altfel la serviciu, poate un pic
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marginalizate. De asemenea, femeile trebuie sa comunice cu cei care le pun in astfel de situatii mult
mai clar, mai asertiv, sa le spuna celorlalti ce doresc si ce nu trebuie sa faca, sa stabileasca aceste
probleme mai ferm. Mai mult de atat, daca poate sa mearga la consiliere sau la alte forme de terapie,
ajuta foarte mult.”

REZULTATELE COMPONENTELOR CALITATIVE 51 CANTITATIVE ALE STUDIULUL:
OPORTUNITATI, BUNE PRACTICI 5| RECOMANDARI PENTRU INCLUZIUNEA
ECONOMICA A FEMEILOR LA NIVEL LOCAL

Din motivele invocate anterior, foarte putine dintre companiile din domeniile vizate de cercetare au introdus
politici de echilibrare a carierei cu viata de familie. Putine firme ofera angajatilor si, in particular, femeilor
Cu copii sau viitoarelor mame, facilitati de incluziune, precum: flexibilitatea programului sau flexibilitatea
locului de munca. La data realizarii studiului, niciuna dintre companii nu oferea servicii, precum: crese,
gradinite sau after school pentru copiii angajatilor (dupa cum se stie, singurul angajator din regiunea
Nord-Vest care a creat o gradinita pentru copiii angajatilor este Universitatea Babes-Bolyai).

Redam mai jos opiniile participantilor la interviuri. Initialele sunt fictive.

Nevoi de incluziune ale femeilor pe piata muncii: formare profesionald, stagiu, flexibilitate a

programului de lucru, flexibilitate a locului de munca

E.J., specialist In asistenta sociala: ,In ceea ce priveste femeile supuse riscului de excluziune sociald si
economica si care beneficiaza de serviciile institutiilor de protectie sociala, cele mai multe sunt interesate de
cursurile de coafeze, manichiura/pedichiura, servicii de masaj; ceva mai putine sunt interesate de cursuri de
receptioner hotelier, ospatar/barman. Mai nou, exista un interes tot mai mare pentru formarea ca asistente
medicale, nivel postliceal. Putine dintre tinere vor sa practice in tara aceasta meserie; ele se pregatesc cu
speranta de a-si face un stagiu aici, pentru a putea pleca afara. Astfel, ele sunt interesate sa vorbeasca si o
limba straina.”

B.D., sociolog: ,,Cred ca ar trebui un pachet de traininguri privind cerintele unui loc de munca: ce o sa se
intample la viitorul loc de munca, daca locul de munca e total diferit de ultimul si cere un set total diferit de
aptitudini. Dupa care ar mai trebui sa fie respectul angajatorului fata de programul de muncd, in sensul ca
daca am convenit ca lucram 8 sau 10 ore pe zi astea ar trebui sa nu se transforme decat in cazuri foarte
rare 14 ore pe zi; si flexibilitatea de care vorbeam mai devreme in ceea ce priveste copiii: fie posibilitatea
sa Tmi aduc copilul la locul de munca si sa 1l pun intr-o camera speciala unde cineva se va ingriji de el, fie
oportunitatea ca eu sa lucrez o zi pe saptamana de acasa ca sa-mi dedic un pic de timp si copilului si familiei.”

B.Q., manager proiecte de incluziune, fonduri europene: ,In proiectele noastre ne adresidm in general,
persoanelor care nu au venituri, care trdiesc din ce produc, din agricultura de subzistenta; sunt persoane cu
un nivel de educatie scazut sau foarte scazut. Nevoia lor este de a-si depdsi conditia. Oamenii acestia sunt
destul de reticenti, indiferent daca sunt femei sau barbati. Femeile parca nu sunt asa de reticente ca barbatii,
vor sa participe mai mult. Ne lovim aici de unele probleme de mentalitate, uneori femeile din rural nu sunt
|asate de sotii lor sa participe la activitati. Sunt persoane neinformate, care au acces scazut la informatie.”

Practici inovative de recrutare; cdnd politica de recrutare devine strategie de pozitionare pe

piatd; angajatorul atipic si practica de recrutare a anti-profilului: nu vechime si experientd, ci
creativitate si excelentd, nu CV, ci potential

J.S., specialist psihologia muncii: ,Spre deosebire de acesti angajatori tipici, care cauta oameni dupa
un anumit profil - care sunt foarte multi, e drept -, mai sunt si firme care cauta oameni in functie de
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potentialul pe care 1l au. Dar sunt mai putine astfel de firme, pentru ca acestea sunt firme care
nu vor sa creezi plus-valoare de a doua zi. Sunt firme care vad in tine potentialul si pot sa te
transforme conform culturii organizationale din acel mediu. Am Tntalnit si oameni sau firme care
merg pe anti-profil. De exemplu, cineva de la o florarie importanta imi zicea: ,nu angajez pe nimeni
Cu experientd; vreau oameni noi si creativi, care sa poata sa faca ceva nou si creativ pe piata”. Am
intalnit o agentie imobiliara care imi spunea: ,uite, am o singura cerinta - oamenii sa nu mai fi lucrat
in nicio agentie imobiliara; imi aduc obiceiuri proaste; eu vreau sa ii formez conform culturii nostre de
aici, care nu seamana cu a celorlalte agentii; tocmai de asta ne diferentiem pe piata, facem altceva”.
Si aici nu mai conta, puteai sa ai 70 de ani si sa ai o intalnire cu acel om.

Sau, de exemplu, pe piata clujeana am intalnit firme care imi spuneau: ,uite, eu am nevoie de
oameni de nota 10, de 9 sau 10 la licenta”. Surprinzator! Sifi Intrebam: de ce?”,Pai, de aia, ca aia sunt
oameni carora ce li s-a cerut, aia fac si nu fac la nivelul mediu, ci fac sus. Era vorba de o alta agentie
imobiliara. Si cum folosesti tu asta in agentia ta? - intrebam. ,Pai, pentru mine e foarte important, ca
nu vreau sa vanda orice oricui si oricand, ci sa faca asta la nivel foarte profi”. Si asa se targetau, ca
oameni cu studii superioare, dar care erau si foarte buni pe partea asta.

Cei mai multi, 80-90%, [fac recrutare] pe genul asta de abordare, In care avem profile, in
care stim ce cautam. Ceilalti incearca ceva total diferit pentru a se diferentia de cei 80-90% care fac
lucrurile la fel. Si atunci facem lucrurile altfel.”

Practici de incluziune din mediul de afaceri local dedicate femeilor, programe pentru echilibrarea
carierei cu viata de familie: flexibilitatea locului de munca, flexibilitatea programului de lucru,

servicii dedicate pdrintilor, viitoarelor sau tinerelor mame (consiliere, crese si grddinite, servicii
de after school

F.A., specialist resurse umane: ,Da, ne-am gandit Tn zona asta [programe dedicate angajatilor cu
copii pentru echilibrarea dintre cariera si viata de familie] - dar nu neaparat la femei, ci, pur si simplu,
la parintii care sunt in firmd, Tnsa momentan nu avem un beneficiu pentru aceste categorii. Ne-am
gandit sa oferim facilitati pentru gradinitd, scoald, nu stiu, ceva pentru copii. insa asta e, deocamdats,
in discutie. Este o asteptare a angajatilor, absolut! Mai ales cd, In momentul de fatd, compania noastra
nu e unul dintre cei mai flexibili angajatori din punctul acesta de vedere: exista un program fix, de la
9 la 6, pauza de masa e flexibila, In rest, da, sunt diverse aspecte, poti sa-ti iei 4 ore libere pe care poti
sa le recuperezi, insa sunt proceduri un pic mai stricte. Si de asta se incearca o flexibilizare, pentru ca
exista nevoia asta. Lumea asteaptd cu nerabdare.

Da, in general sunt multe firme care nu tin cont de programul tau atata timp cat ai fost acolo
8 ore pe zi sau 40 de ore pe saptamana, nu tin cont atata timp cat rezultatele sunt cele dorite. Acum,
depinde foarte mult despre ce firme vorbim, dacd vorbim de firme din zona de outsourcing, daca
vorbim de firme cu produse proprii, de firme cu clienti din US sau din Europa. Sunt multe aspecte care
se poate sa te tina un pic mai legat de un anumit loc sau de un anumit program. Pentru ca, daca ai un
clientin Statele Unite si te auzi cu el la 4 dupa-masa, nu pozi sa zici ca pleci la 4.30, probabil plecila 5
sau la 5.30, in cel mai bun caz. Aici intervin cateva restrictii cumva greu de depasit.”

Antreprenoriatul feminin: o solutie pentru dezvoltarea carierei in echilibru cu viata privata?

38

J.S., specialist psihologia muncii: ,in general, femeile antreprenor sunt fie necasatorite, fie fara
copii. Ele reusesc sa faca performanta si sa fie performante si sa-si infiinteze propriile firme in masura
n care nu exista foarte multe solicitari in plan personal. Tn schimb, domnii nu au probleme, se pare ca
ei nu sunt foarte tare conditionati de familie; unii sunt casatoriti, poate au si copii, iar lucrurile merg
bine.

Tn Asociatia Femeilor de Afaceri sunt femei care conduc business-uri mariin Clujul &sta. Poate
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ati spune ca e o poveste: vine si fatuta de la tara, se casatoreste cu un miliardar si lucrurile sunt
usoare. Dar nu sunt toate cazurile asa. De exemplu, sunt femei care au pornit de pe picioarele lor si
au reusit sa faca business-uri mari fara sa aiba un barbat in spate care sa le ajute in tot procesul dsta.”

B.T., specialist managementul resurselor umane, consultant recrutare: ,De obicei, femeile zona
asta o gasesc: partea de hand made, tot ceea ce tine de design vestimentar, care pentru femei e
foarte aproape de preocupdrile zilnice, in gastronomie am vazut exemple. Tn acest moment, nu cred
ca antreprenoriatul este o solutie pentru femei [pentru un echilibru intre cariera si familie]. Sincer,
nu. Ma gandesc ca poate sa fie o a doua varianta. Eu asa as gandi-o, din punctul meu de vedere, ca
femeie. Deocamdata nu cred ca o femeie are puterea necesara, mai ales daca are si o familie. Bine,
poate sa isi asume responsabilitatea asta, poate sa 1si asume riscul dsta, poate sa munceasca de
trei ori mai mult, insa nu stiu daca linistea aia pe care o cautd, pseudo-linistea aia intr-adevar exista.
Riscurile financiare pot fi foarte mari si atunci eu cred ca In continuare stresul exista, chiar daca crezi
ca esti mult mai aproape de copiii tdi, de fapt sa nu fii cu ei. Pentru restul femeilor care nu au familie,
nu stiu ce sa zic, intr-adevar, ar fi o varianta. Eu, sincer, am retinerile mele, in primul rand si pentru ca
nu cred ca stim exact ce Tnseamna. Nu oricine e un antreprenor si poate sa fie un antreprenor. Cred
ca citim niste carti, asa, ce ne vine in mana, de la americani, si credem ca totul se aplica ca marca pe
scrisoare. Nu, nu e asa, si nu cred ca intelegem niste lucruri, nu cred ca avem capacitatea aia de a
adapta la culturain care traim, de asta am retinerile mele. Nu. Vad antreprenoriatul ca pe o varianta
pe care multa lume incearca sa o testeze, dar nu cred ca e solutia salvatoare.”

B.N., specialist marketing: ,Sunt foarte placut surprinsa de antreprenoriatul feminin si de femeile
de afaceri de la nivel local. Am vazut multe femei de afaceri, am avut tangenta cu Asociatia Femeilor
de Afaceri din Cluj. Sunt foarte active, sunt foarte bine pregatite. De exemplu, Vitring, una dintre
cele mai mari agentii de publicitate, este fondata si condusa de o femeie. Liberty Park are un CEO
femeie. Tipografia Impress este condusa de o femeie. Sunt multe femei de afaceri in Cluj, si foarte
bine pregdtite. Mai ales in domeniile acestea, marketing, publicitate, branding, software, resurse
umane, multe sunt femei. Unele manageri, altele antreprenoare, au inceput afacerea de la zero, care
au construit firme. Au creat firme puternice in Cluj, sunt o forta.”

B.D., sociolog: ,,Antreprenoriatul ca oportunitate de incluziune a femeilor pe piata muncii: ,Cu
siguranta ar fi. Numai ca aici au nevoie de foarte multa sustinere din partea familiei sa-si poata incepe
mica afacere; ar fi si sustinerea ,vai, ce idee frumoasa, hai apuca-te”, dar si sustinerea financiara.

Oportunitatile acestea sunt foarte bune pentru ca in felul acesta femeile pot alege exact ce le
intereseaza sa faca, si desfasoare exact activitatea care le aduce cel mai inalt grad de satisfactie. In
termeni de venituri, bineinteles trebuie sa se confrunte cu rechinii, cu marile corporatii care ofera de
zece ori mai mult si de zece ori mai ieftin. Internetul este un mediu foarte bun pentru promovarea
acestor mici afaceri si a produselor lor. Femeile trebuie sa aiba incredere in ele ca pot sa facd, ca au
timpul necesar, ca nu se lasa coplesite de treburile casnice si pot sa-si duca propriile proiecte mai
departe.

Stiu destul de multe, Intr-adevar, si din domeniul IT, mai stiu si multe contabile care au preferat
sa lucreze de acasa tinand contabilitatea la mai multe firme. Mai este si cazul absolventelor de limbi
straine, care preferd s dea meditatii de acasa sau sa realizeze diferite proiecte de acasa. Intr-adevar,
e o nisa foarte-foarte buna, pentru ca nu mai esti supus stresului zilnic si nevoii de a te trezi la 6
dimineata sa pleci spre locul de munca.”

B.Q., manager de proiecte de incluziune, fonduri europene: ,in ce priveste finalitatea acestor
programe [proiecte de incluziune din fonduri europene], avem si indicatori de deschidere de afaceri
sau gasire de locuri de munca; incercam sali ajutam sa isi deschida o afacere, facem toate demersurile
necesare, stam langa ei, Incercam sa le cultivam un pic spiritul antreprenorial. E foarte greu si sa i
tinem la un seminar de o ora in care sa le explicdm ca daca au anumite abilitati pot initia o afacere.

Am intalnit femei cu un puternic spirit antreprenorial, dar, pe de alta parte, am Intalnit si
femei care nu intelegeau conceptul acesta. Foarte multe dintre femei au un rol foarte important in
familie si gospodarie, si atunci este greu sa faca antreprenoriat sau sa se gandeasca mdcar la asta. De
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exemplu, intr-un proiect din Apahida, dupa un curs de manichiura, trei dintre femei si-au deschis
un fel de saloane de infrumusetare. Cele intreprinzatoare, oricum fac antreprenoriat. Si daca o fac
intr-un mod formal, printr-o SRL-Debutant, si daca o fac la negru, oricum o fac. Pentru ele, seminariile
de antreprenoriat sunt foarte utile, din ce am vazut. Un seminar n care poti sa le dai o informatie
frumos prezentata timp de 60 de minute le poate schimba mentalitatile. Prezentam 3, 4, 5 cazuri de
succes si acelea sadeau in ei aceste noi idei si plecau de acolo entuziasti. Am avut mai multe proiecte
de succes de afaceri cu albine, cu case din lemn si cu alte idei.”

B.T., implementare proiecte de incluziune, fonduri europene: ,in randul tinerilor cu studii
superioare sunt tot mai multi care se gandesc la proiecte antreprenoriale, la ce ar putea sa facd, la
ce ar putea sa ofere prin afacerea pe care ar dori sa o dezvolte pe cont propriu. Am vazut ca exista
un astfel de interes. Unii dintre studenti sunt interesati de la bun inceput nu sa isi gaseasca un loc de
munca, ¢i sa isi deschida o firma, mai ales in IT, unde sunt foarte multe start-up-uri. Pentru acestia,
stagiile de practica Tn companii sunt utile; pentru ei, practica este o oportunitate de a vedea cum se
desfasoara lucrurile intr-o companie, de a lua informatii si experiente pentru a le integra in ceea ce
vor ei sa faca.”

Este IT-ul (software), o industrie interesantd pentru antreprenoriatul feminin? Freelancing-ul in IT

ca optiune: bariere de intrare si iesire mici, irelevanta distantei geografice, flexibilitatea locului si
programului de lucru

J.S., specialist psihologia muncii: ,Existd si femei care lucreazi ca freelancer in domeniul IT. Tn
legatura cu sfera IT, simt ca se dezvolta foarte tare freelancer-ii In sfera aceasta feminina. Acolo se
simt bine si acolo pot sa faca un echilibru intre cariera si familie. Tn spatele monitorului, lucrurile
sunt mult mai simple decat intr-o organizatie, sau, cel putin, asa mi s-a parut din exterior, vazand
lucrurile astea. Exista freelanceri care vin din alte industrii sau cu un alt background si care au reusit
sa produca valoare in sfera de IT, infiintandu-si mai intai un PFA si ajungand sa trdiasca bine si foarte
bine din diferite proiecte. Pe acesti oamenii stiu din programele de dezvoltare personala si sedintele
de dezvoltare personald pe care le fac. Oamenii acestia sunt foarte liberi. In general, ajung la mine
femei interesate de sfera IT: sunt fete care au terminat litere, sociologie sau politehnica, dar nu s-au
putut integra, nu au avut sansele pe piata asta a muncii, in companii IT, si au reusit sa isi faca ele un
PFA si sa castige cat de cat proiecte. Au castigat experienta si in acest moment o duc foarte bine.
Lucreaza de acasa, cu firmein general de afara, si investesc in dezvoltarea lor personala. Din discutiile
cu ele nu reiese ca faptul ca nu lucreaza intr-o companie, alaturi de alti zeci de colegi, este resimtit ca
pe un handicap. Ele nu doresc asta. Li se pare ca aceasta este oportunitatea lor de cariera.

Cunosc persoane care lucreaza pentru firme Tn SUA, muncind de regula dupa-amiaza si spre
seara. Astfel, in prima parte a zilei se ocupa de copii. Ele nu si-ar schimba optiunea aceasta de cariera
niciodata. Din acest punct de vedere, ele si-au gasit locul: dimineata se ocupa de copii, dupa-masa
incep si lucreaza, indiferent ce se intampla. Am avut un caz saptamana trecuta Tn care o persoana
pe care o cunosc a fost internata Tn spital. Ea stie, cand este internata cu copilul, are nevoie sa Tsi
inchirieze o rezerva si de acolo lucreaza. Indiferent unde ar fi, chiar daca este in concediu, ea stie ca
dupa-amiaza este in contact cu cei din America.”

F.A., specialist resurse umane: Este IT-ul o industrie interesanta pentru antreprenoriatul feminin?
.Deloc. Am auzit de cateva cazuri de baieti. Despre ideea de a face antreprenoriat, de a lucra de
acasa am auzit in cazul unor baieti, dar nu la fete. Poate fetele sunt un pic mai sociabile si au nevoie
de interactiune. Nu, nu m-am lovit de chestia asta. Cand stau de vorba cu angajatii si ii intreb ce i-ar
indeparta de firmd, ideea asta de antreprenoriat, de start up nu am intalnit-o la fete deloc. Au fost
putine cazuri, dar numai de baieti.

Da, intr-adevar, e, poate, nevoia aceea de a avea un program un pic mai flexibil, sa pleci acasa
un pic mai repede, sa vii la 8, cand Tti duci copilul la gradinita sau la cresa, si sa iesi la 5 sau la 4.30...
Tn zona asta chiar lucram la ceva legat de flexibilizarea programului si, de asemenea, la ceva legat de
flexiblizarea locului de lucru, Tn sensul in care sa se poata lucra de acasa cateva zile pe an sau, nu stiu,
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doua-trei zile pe luna. Ceva de acest gen, da, cu siguranta ar ajuta si ar fi binevenit.”

Dificultati, provocadri, probleme ale programelor publice sau finantate din fonduri europene
pentru incluziunea grupurilor defavorizate pe piata muncii: lipsa de finalitate practicd, atragerea

si mentinerea participantilor la proiecte, sustenabilitatea proiectelor, bariere culturale,
birocratia;

Pe de o parte, aceste proiecte nu ajung la cei care au cu adevdrat nevoie de ele. Pe de alta parte,
aceste proiecte ofera diferite facilitati, adesea nsotite de subventii, celor care nu au cu adevarat
nevoie de ele, unor oameni care nu 1si doresc Tn mod real sa lucreze, care se multumesc sa traiasca
din ocupatii de subzistenta sau din ajutoare sociale. Aceste persoane accepta sa participe la astfel de
proiecte doar pentru a beneficia de subventiile acordate.

E.J., specialist in asistenta sociala: ,O problema a programelor de pregdtire este ca nu ofera
cursantilor suficiente ocazii de a efectua practica si de a invata. O tandra spunea: ,Mai, am fost la
practica, vreau sa fac meseria asta, dar simt ca nu sunt pregatita. Ne-au chemat la practica, am asistat
la cateva chestii, dar nu am facut nimic efectiv”.

Tn ceea ce priveste institutiile publice care se ocup& de persoanele defavorizate, o problema
este deficitul de personal. Numarul specialistilor din institutii este mult prea mic n raport cu numarul
celor care au nevoie de asistenta de un fel sau altul.

Tn ceea ce priveste proiectele de incluziune finantate prin POSDRU, o problem& este aceea
ca nu exista un sistem centralizat al beneficiarilor, nu se tine o evidenta a beneficiarilor. Proiectele
se finalizeaza, se fac cheltuielile, se ating obiectivele si gata. Dar nu e asa. Adesea, acelasi beneficiar,
care, din punctul de vedere al unui proiect, a fost integrat social si profesional, la un alt proiect e
iarasi beneficiar. Beneficiarii pleaca de la un proiect la altul si sume imense din proiectele derulate pe
POSDRU se cheltuiesc pe aceiasi beneficiari. Ma refer la aceleasi persoane, nu la aceeasi categorie de
populatie. Si nu stiu cum Autoritatea de Management sau cei de la Uniunea Europeana nu observa
lucrul asta. La partea asta de reconversie profesionala, hai ca mai inteleg: ,ok, mi-ai oferit calificare
pe sudor, am terminat sudor, dar, din pacate, in perioada asta de 4-5 luni nu am reusit sa-mi gasesc
de lucru pe partea asta de sudurd. Atunci, trebuie sa ma reorientez, nu? S$i atunci ma duc sa fac un
curs de stivuitorist.” Aici exista circumstante atenuante, justificari. Dar, cand vine vorba de educatie
incluziva, consiliere, pe care se cheltuiesc bani frumosi, aici nu mai exista justificari. Adica, am facut un
proiect de educatie incluziva pe o comunitate, am persoanele acestea, le-am chemat la scoala, le-am
oferit hrana, indemnizatie - ma rog, fiecare proiect are anumite stimulente pentru a-i putea atrage pe
beneficiari; dupa aceea, se termina proiectul, beneficiarii au terminat scoala, s-au alfabetizat, le-am
dat banii si dupa aceeea vine un alt proiect cu o alta denumire, dar care are aceeasi tinta pana la urma,
unele persoane fiind prezente siin acesta. Asta e o problema mare. Sunt bani aruncati in vantsi la fel de
bine puteau sa-i investeasca in altceva.”

B.Q., manager de proiecte de incluziune, fonduri europene: ,in anumite zone, cel putin in cazul
anumitor grupuri vulnerabile, exista o suprasaturare cu programe dedicate anumitor grupuri.
Serviciile oferite grupurilor vulnerabile sunt gratuite si, mai mult decat atat, multe organizatii care
implementeaza programe cu finantare europeana acorda si subventii participantilor. Si atundi,
una dintre provocari este sa incerci sa 1l convingi pe om sa vina participe la program, beneficiind
de un pachet de servicii de incluziune gratuit. S-a ajuns ca oamenii sa pretinda subventii sau sa fie
nemultumiti de subventii, daca nu le dai subventie, de ce nu le dai, de ce intarzie subventia? S-a ajuns
cumva la un fel de targ intre noi si ei.

Alta provocare este ca in rural oamenii, mai ales femeile, se desprind mai greu de gospodarie,
nu prea pot sa lipseasca prea mult de la treburile din gospodarie. Barbatii nu prea vor sa participe
la astfel de programe din comoditate. Daca le oferi un loc de munca la 15-20 km, 1l refuza, prefera
sa stea acasa, nu vor sa se deplaseze. Ori le oferi un loc de munca Th comunitatea lor, ori, daca nu,
nu vor. Acestea sunt provocarile in mare parte: sa li gasim, apoi, daca ii gasim, sa ii pastram si sa i

41



1. FORME DE DISCRIMINARE SI OPORTUNITATI DE INCLUZIUNE A FEMEILOR PE PIATA MUNCII

42

determinam sa fie participe constant la activitati pentru a progresa.

Vin si daca nu li se ofera subventii, dar greu. Ei stiu ca pot primi subventii, au cunostinte care
au fost implicate Tn proiecte si ar vrea si ei: ,de ce numai 200 de lei, vreau 500!" sau de ce nu le dam
banii cand se termina cursurile - de obicei, banii se dau la eliberarea diplomelor, dar ei vor atunci
banii, nu mai tarziu. Tn anumite proiecte, avem posibilitatea s marim subventiile, dar ne temem s3
nu dam prea multi bani, la urma urmei. Pentru un curs de 2 saptamani, in care vine de cateva ori si
absenteaza, le ofeream 300 de lei. Sa le dam 500 de lei.

In ceea ce priveste sustenabilitatea, aceasta se asigura greu. Noile ghiduri ne obligd s&
mentinem locurile de munca create cel putin 6 luni de zile de la finalizarea proiectului. Asta e o chestie
foarte greu de asumat pentru ca angajatorii din Romania nu sunt stabili, angajatii nu stim cum o sa se
comporte, e greu s& iti asumi asta. Cum o asiguri? Incerci s& i mai suni, sa i intrebi daca sunt in regul3,
i mai ajuti. Sustenabilitatea pe bune pe proiecte... nu stiu cum o asigura altii, sunt multe chestii
pompoase care sunt scrise In proiecte... incerci s& te asiguri cd pe unde ai trecut ai facut o chestie
buna pentru oameni; faci grupuri de lucru, intalniri. Important ar fi sa mai faci o consiliere cu el dupa
ce s-a terminat proiectul, o informare, sa le spui oamenilor ce fonduri mai pot accesa.

Masuri propuse pentru asigurarea sustenabilitatii sunt prevazute in proiecte, dar depinde de
fiecare partener daca mai tine seama de ele dupa ce se finalizeaza proiectele. Daca ai morala, daca
esti cat de cat etic, atunci te ocupi de grupul tinta si dupa finalizarea proiectelor.

In ceea ce priveste problema dintre aplicant si finantator, toti aplicantii din proiectele
POSDRU se plang ca, adesea, regulile se schimba Tn timpul jocului, ca e multa birocratie, ca OIR-urile
interpreteaza diferit de la un judet la altul eligibilitatea unei cheltuieli. Insa, in general, metodologia,
ghidurile se imbunatatesc. E un domeniu in care fiecare parte progreseaza, si aplicantii si autoritatea
de management. Nu se misca lucrurile asa de repede cum ne-am imaginat, dar lucrurile se
imbunatatesc. Orice aplicant intrebi iti va spune ca se simte tot timpul alergat. Tot timpul ei te alearga,
tot timpul ei schimba regulile, tot timpul, cand incerci sa justifici o cheltuiala, ei o considera neeligibilg,
tu spui ca este eligibila...asta e o alergatura Intre noi si ei. Indiferent cat incerci tu sa joci dupa regulile
jocului, ca toti asta incercam, e complicat: cereri de rambursare stranse, flux de numerar greu de
tinut In frau, probleme cu banii, cu resursa umand, probleme inerente cand derulezi proiecte. Sunt
probleme grele, dar nu de nedepadsit. Pentru ca mecanismul asta de finantare este unul nou, de cativa
ani se desfasoara in Romania. Noi inca suntem intr-un proces de acomodare cu el, si autoritatile de
management si aplicantii.

Apoi, e problema indicatorilor si persoanelor cu care lucrezi. Acolo trebuie tot timpul sa
lasi o impresie buna, sa oferi un serviciu de calitate, sa tii omul interesat, sa-ti vina la seminar, el
vine la primul, dupa aia nu mai vine. Sa Tncerci sa oferi un serviciu de calitate, sa 1l tii constant, sa il
imbunatatesti si omul sa fie multumit - cam asta e provocarea, de fapt. Atitudinea beneficiarilor din
grupul tinta al proiectului diferd de la mediu la mediu. In urban, acestia considera c& li se cuvine, vor
sa terminam mai repede, sa le ddm diploma mai repede, ca niste elevi care nu mai au chef. in rural,
sunt oameni mai asezati, dar si acolo e greu sa i pastrezi si sa i tii interesati. Acestea sunt problemele
si 0 sa tot fie problemele acestea. Indicatorii sunt mari, insa pentru asta exista parteneriate, pentru
asta exista o asumare a unui buget pe care poti sa il duci.”

De asemenea, relatiile de parteneriat sunt destul de greu de inteles Tn Romania - relatiile de
parteneriat in care partenerii isi pun resursele laolalta si isi cheltuie banii, in care nu este neaparat o
relatie de subordonare.”

Recomandari pentru programele de incluziune derulate de catre institutiile publice sau

organizatii neguvernamentale

E.J., specialist asistenta sociala: ,Pana la partea de incluziune sociala - si acum fac trimitere la
Piramida lui Maslow a nevoilor - daca nu treci de nevoile elementare, locuinta, casa, hrand, daca
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acestea nu sunt satisfacute la un prag minim de decentd, nu treci mai departe. Niciodata! Pana sa se
ajunga la integrarea socio-profesionala a unei persoane, trebuie sa se lucreze la alte paliere, pe alte
aspecte: aceasta trebuie sa aiba din ce trdi, trebuie sa aiba un loc unde sa stea. Sunt situatii in care
aceste nevoi de baza nu pot fi asigurate: tinere care parasesc sistemul de protectie a copilului, femei
supuse violentei domestice, femei nevoite sa isi paraseasca domiciliul din diferite motive, mame
singure; astfel de femei pur si simplu trebuie sa o ia de la zero, ele nu pot intra pe piata muncii daca
nu isi pot asigura mai intai aceste nevoi de baza. Sunt situatii in care, chiar daca isi gasesc un loc de
munca, astfel de femei capadta salarii prea mici pentru a putea fi independente si pentru a putea vorbi
de incluziune. in astfel de situatii, astfel de persoane pot claca, pot ceda, la un moment dat. Cand
ai unul sau doua joburi foarte solicitante care nu iti asigura conditii pentru un trai decent, intervine
un surmenaj fizic si psihic care te epuizeaza; astfel de solutii nu asigura o integrare reala a acestor
persoane.”

B.Q., manager de proiecte de incluziune, fonduri europene: ,Ce s-ar putea Imbunatati la ghiduri?
Macar sa ramana aceleasi reguli pe toata durata de derulare a proiectului. Si, poate, sa propuna niste
masuri mai aplicate si sa schimbe un pic dinamica jocului, pentru ca oamenii, in special cei din rural,
s-au obisnuit cu serviciile oferite.”

B.T.,implementare proiecte de incluziune, fonduri europene: ,in principiu, ar fi niste recomandari
catre intregul sistem care, din punctul meu de vedere, pare sa se ingreuneze pe zi ce trece. Si aici ma
refer la ghiduri, la instructiuni, la tot ceea ce reglementeaza activitatea in zona de implementare a
fondurilor europene. Intr-adevar, sunt niste mecanisme de control de care avem nevoie, dar cred
ca ar fi buna o simplificare pentru ca deja echipele de implementare mi se pare ca se lupta mai mult
cu implementarea si cu corelarea la toate cerintele care devin din ce in ce mai exagerate, decat cu
lucruri mai importante, cum ar fi activitatile propriu-zise. Cel putin pentru noi era destul de anevoios
sa rupem cu toata nebunia asta cu rambursarile, cu raspunsuri la cereri de clarificare; este mult de
dus, de tras, de facut hartii, corelari; si rapoartele de activitate: iti ia 0 zi numai sa-ti faci rapoartele de
activitate. E chiar inutil, poti face lucruri mult mai bune in timpul respectiv. E cumva de inteles, pentru
ca si cei care monitorizeaza au procedurile lor; dar uneori mi se pare ca ne certam unii cu altii in loc sa
colaboram si sa ducem la capat un proiect, sa nu fie o absorbtie a unor bani doar de dragul absorbtiei.
E o foarte mare bataie de cap, ih curand nu stiu cum isi vor mai desfasura activitatea, in conditiile Tn
care numai partea asta adminstrativa, de hartogaraie, iti ocupa foarte mult timp. Tu chiar vrei sa faci
ceva, sa integrezi niste oameni, sa le dai niste oportunitati. Sper ca lucrurile sa se simplifice, pentru ca
altfel va fi o implozie la nivelul intregului sistem.”

Recomandadri pentru programele organizationale de diversitate, retentie si creare a unui

echilibru intre carierd si viata de familie

B.D., sociolog: ,Companiile si-ar putea dezvolta politici prin care, la un anumit numar de angajati cu
copii mici sa infiinteze gradinite.”
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CAPITOLUL IV.

GHID DE BUNE PRACTICI PENTRU COMBATEREA
DISCRIMINARII SI INCLUZIUNEA FEMEILOR PE
PIATA MUNCII

La nivel international s-au remarcat initiative si politici publice duse de importanta
pe care organizatiile internationale, precum Uniunea Europeand sau Organizatia
Internationald a Muncii, o acordd acestei problematici, demonstratd de numdrul
mare de instrumente juridice care se referd la egalitatea de gen. Ele prezintd

ca fiind obligatorii principiile conform cdrora munca decentad este un factor de
productie si faptul cd discriminarea pe piata fortei de muncd si in angajare trebuie
eliminate atat pentru a genera o ratd mai mare a productivitatii, cat si pentru a
permite bdrbatilor si femeilor sd se bucure de drepturi egale la locul de munca.

GHID DE BUNE PRACTICI PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII SI INCLUZIUNEA FEMEILOR PE PIATA MUNCII

POLITICI S| PROGRAME NATIONALE DE COMBATERE A DISCRIMIBARII

In spatiile democratizate egalitatea de gen este un drept fundamental si un element economic important
pentru ca presupune utilizarea capitalului uman al unei tari Tn mod eficient. Aceasta aduce beneficii (mai mult
sau mai putin imediate) evidente atat pentru femei, cat si pentru familii, comunitate si economia nationala.
Desi de foarte multe ori sunt subliniate diferentele existente intre echitate si eficienta, precum siintre aspectele
economice si cele sociale, exista dovezi ca politicile de ocupare echitabile se afla in stransa legatura cu eficienta
economica. Astfel ca, separarea aspectelor economice de cele sociale are multe efecte negative asupra femeilor
in adoptarea politicilor, problemele acestora fiind deseori restranse la o politica sociala sub-prioritizata si sub-
finantata (nu exista un sistem paritar de reprezentare a intereselor si de distribuire a resurselor). Acest mod
de gandire si de comportare duce implicit la ideea ca femeile nu sunt agenti economici dinamici, independentj,
care sa se poata autoafirma, ci mai degrabd, receptori pasivi care au nevoie de asistentd, ce apar n poziji
victimizate. Separarea economicului de social poate conduce cu usurinta la perceptia ca egalitatea de gen
este un lux pe care si-l permit doar economiile dezvoltate sau chiar ca promovarea egalitatii de sanse poate fi
contra-productiva din cauza costurilor pe care le genereaza pe termen scurt.

Analizele arata din ce in ce mai mult ca egalitatea de gen nu reprezinta un scop in sine, ci si
un mijloc cheie de realizare a obiectivelor mai largi de dezvoltare, de la reducerea sardciei, cresterea
productivitatii si productia cumulata, fertilitate redusa, mortalitate infantila mai mica si reducerea exploatarii
prin munca a copiilor, pana la o mai buna luare a deciziilor si 0 mai mare putere de negociere pentru femeiin
cadrul gospodariilor. Fie direct, fie indirect, toti acesti factori contribuie la crestere economica. In mod similar,
inegalitatea de gen poate sa franeze in mod semnificativ cresterea economica, unele dintre statele cu cele mai
ridicate niveluri de inegalitate fiind adeseori acelea care au cele mai scazute venituri pe cap de locuitor.

Egalitatea de gen recunoaste ca barbatii si femeile trebuie sa aiba drepturi, responsabilitati
si oportunitati de munca egale, care sa le garanteze un nivel de trai adecvat pentru ei si familiile lor, care sa
le ofere siguranta de baza si care respecta drepturile omului si permite dezvoltarea creativitatii si atingerea
implinirii personale.

Realitatea cotidiand ne arata ca n interactiunile de la locul de munca cu persoane diferite de noi, in
baza credintelor si opiniilor stereotipale avemcomportamente inadecvate ce ne pot face sa avem judecati
de valoare gresite, luarea de decizii discriminatorii, fara a lua in considerare trasaturile si calitatile individuale,
particulare. In literatura de specialitate acest comportament poarta numele de coeficent de adversitate.
Daca se Intampla ca persoana respectiva sa faca parte si dintr-un grup vulnerabil, dezavantajat, atunci
situatia devine si mai complexa. Cercetarile din domeniul egalitatii de gen subliniaza faptul ca asteptarile
stereotipale negative de la un anumit grup de persoane pot influenta increderea in sine si performanta
membrilor respectivului grup.

»Ca indivizi care trdiesc intr-o lume sociald, procesdm zilnic informatie de naturd sociald. De la culoarea pielii
celorlalti pdnd la trasaturile fetei, de la preferintele vestimentare pand la opiniile politice, navigdm prin nenumdrate
informatii sociale, le organizam si le dom sens. Desi putem fi foarte rapizi si eficienti in modul nostru de procesare a
datelor, cercetdtorii din domeniul psihologiei au demonstrat cd facem frecvent greseli si promovdm inadvertente prin
modul nostru de gandlire despre ceilalti oameni si despre lumea noastrd sociald.”(Blaine, 2008, p. 15)

Tn ciuda ratei crescute a participarii femeilor la segmentul social al fortei de munca si a cresterii
niveluluilor educational, ele continua sa fie obiectul unor importante discriminari, care impiedica participarea
egala a acestora pe piata muncii (conservarea statutului de victima si mai putin emancipare si autoafirmare).
Femeile, in general, se confruntd cu o rata ridicata a somajului, in special somajul pe termen lung, sunt slab
reprezentate in pozitiile de luare a deciziilor (atat in mediul privat, cat si in institutii publice sau politice),
sunt incadrate preponderent in forme informale de munca, cu o remuneratie inferioara celei masculine
sincearca sa concilieze viata profesionala cu cea de familie/privata, in conditiile detinerii de multiple roluri
in instantele familiale, sociale si profesionale (dubla zi de munca - invizibilitatea muncii casnice). In plus,
se observa recunoasterea, intr-o mica masurd, a competentelor profesionale ale femeilor, segregarea
orizontala si verticala de gen in munca si insecuritatea muncii pentru femei.

Tn ultimele decenii se observa o crestere a participarii femeilor pe piata muncii siin cadrul structurilor
economice deluare a deciziilor. Modificarile structurale si operationale survenite pe piata muncii au modificat,
in mod semnificativ, atat rolul social al sexelor, cat si modul de participare a acestora la viata privata sila viata
de familie. Concilierea (sau echilibrarea) vietii profesionale cu cea de familie (work-life balance, asa cum a
fost numit la nivel international) se refera la o tema care depaseste mult limitele inguste de organizare a
timpului la nivel individual si este legata de nivelurile de ocupare, fertilitate, relatiile de familie si calitatea vietii
(Mouriki, 2006, p. 5). Conform datelor de cercetare din studiul international realizat in 24 de tari, se observa
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o dificultate Tn concilierea vietii profesionale cu viata de familie a lucratorilor, afectand in mod negativ, atat
sectorul de sanatate, cat si relatiile interpersonale ale acestora (Bari Focus, 2006).

Pentru a putea intelege de ce e atat de dezbdtuta problematica inegalitatii de gen pe piata muncii, in
cele ce urmeaza vom prezenta cateva din principalele obstacole pe care le intalnesc femeile in incercarea lor
de a se integra pe piata muncii (AJOFM). Astfel, statisticile arata ca saracia este tot mai mult feminizata.
Ratele saraciei sunt calculate in functie de venituri si au de obicei ca sursa anchetele desfasurate asupra
gospodariilor. Astfel de statistici sunt greu de defalcat in functie de sex si de aceea nu sunt utile in intelegerea
dimensiunilor de gen ale sardciei. Cu toate acestea, dovezile care exista sugereaza ca femeile reprezinta un
procentaj mai mare din numarul saracilor la nivel mondial.

Totodata, chiar daca ratele de participare a femeilor pe piata fortei de munca au crescut in ultimele
decenii, raman inca in urma ratelor de ocupare a barbatilor. Cele mai mici decalaje sunt de 82 de femei la
100 de bdrbati Tn cele mai multe dintre statele dezvoltate, cele mai mari decalaje inregistrandu-se in Asia
de Sud cu 42 de femei ocupate la 100 de barbati pe piata muncii, Orientul Mijlociu si Nordul Africii cu 37 de
femei la 100 de barbati.

Una dintre formele cele mai persistente de discriminare intélnite in intreaga lume e reprezentata de
diferentele salariale si de venit adanci dintre barbati si femei. Potrivit Comisiei Europene, in cazul careia
datele privind diferentele salariale sunt sigure, diferentele de remunerare intre barbati si femei in Uniunea
Europeana au ramas practic neschimbate la 15 % in ultimii ani si s-au micsorat doar cu un punct procentual
din 2000. Nu numai ca diferentele salariale sunt specifice ocupatiilor cu o calificare slaba, in cazul carora se
inregistreaza cele mai mari diferente, dar pot fi intalnite siin cazul locurilor de munca cu o calificare ridicata,
precum contabilitatea sau programarea informatica. in ciuda convingerilor cunoscute si ficute populare,
calificarile educationale mai reduse si participarea intermitenta pe piata fortei de munca a femeilor nu sunt
principalul motiv pentru diferentele salariale intre femei si barbati, asa cum ne-am fi asteptat. Alti factori,
precum segregarea profesionald, sisteme de clasificare a locurilor de munca, structurile de remunerare
partinitoare si negocierea colectiva slaba sunt contribuitori importanti la plata inegala de pe piata muncii.

Un alt factor ce reprezinta un obstacol in calea incluziunii femeilor pe piata muncii e segregarea si
segmentarea profesionala, comuna pe toate pietele fortei de munca din lume. Astfel, aproape jumatate
din totalul lucratorilor de pe glob au ocupatii Tn care cel putin 80 % dintre lucratori sunt de acelasi sex. Acest
lucru determina costuri semnificative, piete rigide ale fortei de munca, diferente salariale mai mari intre
barbati si femei, sub-utilizarea fortei de munca a femeilor, niveluri scazute de productie, rate ale saraciei
ridicate in randul familiilor monoparentale, dar nu numai. La limita superioara a pietei fortei de munca,
exista mai putine femei in posturi de conducere si este mai putin probabil ca femeile sa ocupe pozitii care
necesitd stiinta si tehnologie. La limita inferioara a pietei fortei de munca, femeile alcatuiesc majoritatea celor
cu un nivel scazut de calificare, avand ocupatii prost platite, inclusiv munca domestica, munca la domiciliu,
munca agricola si cea din sectorul serviciilor. Desi datele disponibile nu sunt complete acestea sugereaza
totusi ca femeile constituie 80% sau mai mult dintre lucratorii la domiciliu, unul dintre segmentele cele mai
vulnerabile si mai putin protejate de pe piata fortei de munca.

Nu in ultimul rand, femeile se confrunta adesea cu obstacole mai mari in calea demararii unei
afaceri din cauza accesului limitat la formare antreprenoriala si capital, precum si ca urmare a lipsei de
indrumaresialipsei conectarii lor la retele profesionale (poate fi datorat si accesului scazut aanumitor grupuri
de femei la servicii educationale). Afacerile femeilor sunt mai mici decat cele ale barbatilor pentru aceleasi
motive ce tin de accesul limitat la resurse de productie, informatii. Saturarea pietei si productivitatea scazuta
determina rate de esec ridicate ale micro-intreprinderilor conduse de femei, indeosebi in Tntreprinderile
care utilizeaza numai meseriile traditionale ale femeilor, precum gatitul, cusutul, coafura (in special zona
serviciilor considerate meserii feminizate).

Mai sus am putut observa ca exista o serie de prejudecati, credinte, stereotipuri care ingreuneaza
accesul femeilor pe piata muncii. Acest lucru, Tnsa, nu face ca pe piata muncii sa nu existe exemple de
bune practici in care femeile isi pot pune in valoare competentele si calitatile profesionale. Astfel, studii
realizate de organizatii dintre cele mai diverse au analizat relatia dintre performanta financiara corporatista
si prezenta femeilor in roluri de top management. Concluzia nedisputata este ca a avea mai multe femei la
nivelul ierarhic cel mai Tnalt imbunatdteste performanta financiara (Ernst&Young, Groundbreakers. Using the
Strenght of Women to Rebuild the World Economy). Totodata,dintr-un numar de 101 companii mari din Europa,
America si Asia, provenind din industrii diferite si care au fost implicate in cercetare, companiile cu trei sau
mai multe femei in pozitii de top management au avut rezultate mai bune decat companiile fara femei in
astfel de pozitii in cazul a 9 criterii de excelenta: leadership, viziune, responsabilitate, coordonare si control,
inovatie, orientare externd, capacitate, motivatie, mediu de lucru si valori (McKinsey & Company).
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De-a lungul ultimilor ani, in Romania au fost derulate mai multe programe si pachete de politici
publice ce au avut rolul de a facilita accesul grupurilor vulnerabile pe piata muncii, inclusiv a femeilor, din
dorinta de a reduce riscul sdrdciei, pentru asigurarea unui trai decent prin incurajarea investitorilor de a
selecta personal din randul grupurilor mai sus mentionate si, totodata, pentru a stimula per ansamblu
economia si consumul.

Planul National de Dezvoltare 2007-2013 a avut rolul de a orienta politica nationala de dezvoltare
si de a stimula dezvoltarea socio-economica a Romaniei in conformitate cu prioritatile comunitare de
dezvoltare si politica de coeziune a Uniunii Europene. Printre prioritdtile nationale de dezvoltare in perioada
2007-2013 documentul a stabilit dezvoltarea resurselor umane, promovarea ocupadrii si incluziunii sociale si
intarirea capacitatii administrative. Obiectivul strategic general al acestei prioritati I-a reprezentat dezvoltarea
capitalului uman si cresterea competitivitatii acestuia pe piata muncii, prin asigurarea oportunitatilor egale
de Tnvatare pe tot parcursul vietii si dezvoltarea unei piete a muncii moderne, flexibile si inclusive care sa
conducad, panain 2015, la integrarea durabila pe piata muncii a 900.000 persoane. La nivel national, pentru
alinierea la Strategia Europeana de Ocupare siimplementarea Memorandumului Comun pentru Incluziunea
Sociala au fost asumate: Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca 2004-2010, Planul National
de Actiune pentru Ocupare 2006, Planul Strategic privind Incluziunea Sociala si Raportul National Strategic
pentru Protectie Sociala si Incluziune Sociald, Planul National de Dezvoltare si Cadrul Strategic National de
Referintd 2007- 2013 - Programul Operational Sectorial ,,Dezvoltarea Resurselor Umane” (POS DRU).

Planul National Anti-Saracie si Promovare a Incluziunii Sociale prevede obiectivele strategice
pe termen mediu/lung, Intr-un orizont de timp de 10 ani: 2002 - 2012 si a stabilit drept obiectiv crearea
unei societati prospere, activa economic, social si politic, cu un nivel ridicat de responsabilitate colectiva si
individuala, coeziva social, cu un nivel ridicat de oportunitati pentru toti. Incluziunea sociala a persoanelor
apartinand grupurilor vulnerabile, facilitarea accesului lor pe piata muncii si promovarea unei societati
inclusive, prin care sa se asigure bundstarea tuturor cetatenilor sai, reprezinta un obiectiv specific al
interventiei Fondului Social European in Romania.

Strategia nationala de dezvoltare a serviciilor sociale si Planul de Actiune 2006-2013 (HG
nr.1.826/20058) a urmarit sa promoveze consolidarea coeziunii sociale prin stimularea solidaritatii in cadrul
comunitatilor fata de categoriile cele mai vulnerabile ale populatiei, in conformitate si cu Recomandarea
Consiliului European 92/441/CEE privind criteriile comune referitoare la resurse si prestatiile sistemelor de
protectie sociala.

Avand Tn vedere situatiile de inegalitate Intalnite fie la angajare, fie la locul de munca, mai jos
redam cateva masuri prin care angajatorii pot dezvolta linii foarte clare pentru a promova egalitatea
de sanse intre femei si barbati. Prima din ele face referire la evitarea discriminarii in procesul de
selectie (ANOFM). Acesta este decisiv pentru a atinge un nivel ridicat de paritate, distributie egala intre
femei si barbati in ocuparea unui loc de munca deoarece implica bariera cea mai accesibila Tn calea
ocupadrii de catre o femeie a unui loc de munca.

Actiunile care descriu cele mai bune practiciin procesele de selectie care sa asigure egalitatea
de sanse sunt:

* Ldrgirea si varierea metodelor de recrutare prin utilizarea unor retele mai largi pentru
identificarea candidatilor femei pentru unloc de munca (atat surse traditionale. cat si
contactul personal);

* Colaborarea cu organizatiile care promoveaza progresul femeii la locul de munca,
acestea putand fi eventuale piete de desfacere cu fortd de munca feminine;

* Nediscriminarea in evaluarea candidatilor si considerarea candidatilor femei care
aplica pentru o anumita pozitie ca pe o oportunitate de a promova diversitatea in cadrul
companiei. E recomandat ca din echipa de recrutare si selectie sa faca parte si femei.
Pentru promovarea diversitatii este important ca fiecare organizatie sa adopte prevederi
interne privind disciminarea si angajamentul fata de promovarea diversitatii;

* Evaluarea candidatilor si a candidatelor pe baza unor criterii clare si obiective
(aceeasi grila de evaluare si pentru femei si pentru barbati), astfel ca fiecare persoana
trebuie evaluata conform criteriilor (clare, obiective si profesionale) stabilite la locul de
munca, indiferent de modul in care a ajuns la formarea sa profesionala.
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Diversitatea in randul companiilor aduce beneficii nu doar pentru angajatii care astfel pot fi
integrati Tn organizatie, ci si pentru companie in general. Astfel, anterior declansarii crizei economice, in anul
2005, o cercetare initiata de Comisia Europeang, la care participasera 800 de companii, sublinia faptul ca
83% dintre cele care adoptasera politici privind diversitatea sustineau ca acestea sunt valoroase din punct de
vedere al business-ului, Tn sensul in care iti permit sa recrutezi dintr-o plaja mai larga de potentiali angajati,
poti pastra angajati foarte buni mai mult timp si iti poti imbunat&ti imaginea si relatia cu comunitatea. In
2008, studiul din 2005 a fost reluat la nivel european, incluzand, de aceasta data, si noile state membre.
Noua cercetare, la care au participat 335 de companii, arata ca multe dintre concluziile anului 2005 se mentin
valide, apdrand, insa, si schimbari majore: a crescut foarte mult procentul companiilor care conecteaza
promovarea diversitatii cu cresterea nivelului de inovatie, de la 26% Tn 2005 la 63% in 2008, inovatia fiind, la
randul sau, una dintre conditiile importante pentru productivitate (Comisia Europeana, 2008).

Compania franceza AXA. A introdus CV-ul anonim, un instrument util in prevenirea discriminarii. Acest tip
de CV este, de fapt, un CV normal, care insa nu contine elemente, precum nume si prenume, adresd, sex,
varstd, nationalitate si fotografie. In anul 2006, un amendament la legea privind egalitatea sanselor a fost
votat, reglementand obligatia utilizarii CV-ului anonim de catre companiile cu peste 50 de angajati. Abia in
anul 2009, insa, legea incepe sa produca efecte, modelul fiind pilotat in 49 de companii, in mod voluntar,
timp de 6 luni. Mai multe companii mari, precum AXA, utilizeaza deja de cativa ani acest instrument de
recrutare si, dupa analiza rezultatelor aplicarii sale, au descoperit ca numarul de persoane de origine straing,
femei si persoane in varsta a crescut.

Pe langa construirea unui model de selectie obiectiv si echitabil, e nevoie de crearea unei culturi
care accepta si sprijina recrutarea femeilor. Astfel, e necesar sa fie stabilite niste politici care sa promoveze
accesul femeilor la un loc de munca, acest lucru ducand la formarea unei culturi organizationale de sprijinire
a egalitatii de gen si de recunoastere a plusului de valoare pe care il aduce diversitatea. Pentru a se ajunge
n aceasta situatie e nevoie ca toti membrii organizatiei incepand cu managerii si angajatii sa beneficieze de
o formare specifica pe teme privind egalitatea de sanse.

In SUA, tara cu cele mai complexe cercetdiri in domeniul comportamentului consumatorilor, multiple studii
au indicat cd firmele orientate spre diversitate sunt mai aproape de nevoile pietelor, mai aproape de consumatori
si, in consecintd, au mai mult succes (Spencer, 2005).

Prin intermediul unor intrebdri (Centrul de Resurse Juridice) compania Tsi poate evalua situatia la nivelul
organizatiei:

1. Exista deja in organizatie o politica privind non-discriminarea si diversitatea? Daca da, ce prevede
aceasta? De mentionat ca o politica existenta numai pe hartie nu produce efecte Tn realitate, si nici
nu conduce catre beneficiile estimate.

2. Exista o procedura clara legata de gestionarea situatiilor de discriminare in organizatie? Daca da,
care este aceasta?

3. Au existat plangeri legate de discriminare In cadrul organizatiei? Daca da, care au fost acestea si cum
au fost solutionate?

4, Cum este reprezentata diversitatea la nivelul populatiei din organizatie? Cum reflecta compozitia
organizatiei realitatea sociala?

5. Cate femei si cati barbati sunt angajati in cadrul companiei? Exista diferente semnificative privind
posturile pe care le ocupa femeile si posturile pe care le ocupa barbatii?

IV. GHID DE BUNE PRACTICI PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII SI INCLUZIUNEA FEMEILOR PE PIATA MUNCII

Organizatii din SUA si Marea Britanie percep managementul diversitatii drept competenta de
management. in acest context, managerii sunt evaluati si prin prisma modului in care au adus la
indeplinire obiectivele legate de diversitate. In unele situatii, bonusurile acordate managerilor sunt
ajustate in raport cu aceste obiective; de exemplu, in cazul Johnson&Johnson din SUA, unde bonusul
managerilor poate creste cu 10%-20% Tn cazul in care au obtinut performanta in domeniul diversitatii.
Starbucks a stabilit o serie de indicatori-cheie de performanta, care permit analiza nivelului de
indeplinire al obiectivelor stabilite in domeniul diversitatii.

Carta Diversitatii. In 2004, 30 de companii din Franta semnau Carta Diversitatii, un document care
formaliza angajamentele acestora privind egalitatea si diversitatea la locul de munca si in societate,
promovand nediscriminarea in ocupare, formare si in promovarea grupurilor dezavantajate si
reflectand, astfel, diversitatea sociald la nivelul resurselor umane proprii. intre companiile care au
contribuit la textul Cartei s-au numarat si Axa, L'Oréal si Sodexo. 1n 2010, 2800 de companii semnaser3,
iar documentul a servit drept exemplu si pentru initiative similare in Germania, Belgia, Spania si
Italia. Desi lansata cu scopul de a face cunoscut un angajament declarativ al companiilor frantuzesti
pentru diversitate, Carta solicita mai mult decat atat, conditionand in prezent, statutul de membru de
activitatea practica in domeniu: orice organizatie care, pe o perioada de doi ani, nu comunica actiunile
proprii in domeniul diversitatii nerdspunzand la chestionarul Bilan Diversite este retrasa de pe lista
semnatarilor.

L'Oréal. Modelul propus a fost realizat sub forma unui model matricial, care permite combinarea a
6 criterii prioritare (nationalitate, origine etnica, promovare sociala, gen, dizabilitate si varsta) cu 7
zone de actiune (recrutare si integrare, formare, managementul carierei, management si incluziune,
comunicare, actiune cu privire la ecosistem, coordonarea politicilor). Este o abordare care acopera
criterii multiple, dar si domenii multiple, permitand diminuarea riscurilor discriminarii. Diversitatea
se regaseste Tn Codul de etica al L'Oreal tradus in 43 de limbi, inclusiv in limba roméana ce include
prevederi referitoare la discriminare pe multiple criterii, hartuire sexuala, si altele.

Subiectul remuneratiei egale pentru aceeasi munca realizata atat de barbati, cat si de femei a fost
pe agenda liderilor europeni. Astfel, in decembrie 2010, Consiliul de Ministri pentru ocuparea fortei de
munca si politica sociala din UE a adoptat Concluziile privind combaterea inegalitatilor salariale intre
femei si barbati, subliniind necesitatea ca statele membre sa adopte sau sa aplice masuri de abordare
a intregii game de cauze ale diferentei de remunerare intre femei si barbati si sa coordoneze actiunile
tuturor actorilor cheie relevanti, in special ale partenerilor sociali, cu scopul de a reduce inegalitatile
financiare si pentru cresterea echitatii sociale.

Totodata, trebuie mentionat faptul ca reducerea diferentei de remunerare constituie o prioritate si
pentru partenerii sociali europeni, astfel ca in 2005 au adoptat un cadru de actiuni pentru egalitatea dintre
femei si barbati. Raportul final din 2009 privind punerea sa in aplicare indica faptul ca partenerii sociali
de la nivel national se folosesc de o varietate de mijloace pentru promovarea egalitatii de remunerare,
cum ar fi; activitatile de crestere a gradului de constientizare, masurile de formare profesionala, realizarea
de studii, statistici, instrumentede comparare a salariilor, negocierea contractelor colective, precum si
implicarea in comisiile consultative nationale care se ocupa de egalitatea de remunerare. Pe langa acestea
documentul mai stipuleaza faptul ca pentru o incluziune reald a femeilor pe piata muncii companiile trebuie
sa Inteleaga interdependenta dintre politicile de remunerare si de angajare, clasificarea si promovarea
profesionala si ca discriminarea in remunerare pe criterii de sex nu poate fi eradicata pana cand nu va
disparea aceeasi segmentare profesionala.
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Actiunile care duc la eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati sunt benefice
atat pentru angajatori, cat si pentru angajati, facand astfel ca egalitatea intre femei si barbati sa fie vitala
pentru crearea unor locuri de munca de calitate. Introducerea unei perspective privind egalitatea de
sanse intre femei si barbati poate ajuta intreprinderile:

v’ sarecruteze si sa pastreze cei mai buni angajati;

v sa creeze un mediu de lucru pozitiv si sa castige increderea angajatilor;

v’ sa utilizeze cat mai bine resursele umane si sa imbunadtateasca productivitatea si
competitivitatea;

v' sa aiba o imagine publica mai buna si o valoare mai mare a actiunilor, precum si o vasta baza
de clienti mai satisfacuti.

Planul National de egalitate Tn cadrul companiei adoptat in Spania la Tnceputul anului 2007
prin intermediul unui act legislativ. Mai exact, este vorba despre Legea Organica 3/2007 privind
egalitatea efectiva intre femei si barbati. Una din principalele noutati ale Legii consta in prevenirea
comportamentului discriminatoriu siin previzionarea unor politici active pentru ca principiul egalitatii
sa devina eficient. De mentionat e faptul ca legea acorda o atentie deosebita inegalitatilor din
domeniul specific al relatiilor de munca. Noutatea acestei legi e aceea ca prin adoptarea unor masuri
specifice in domeniul egalitatii in cadrul companiilor se incearca promovarea si plasarea lor in cadrul
unei negocieri collective, astfel incat partile sa convina asupra continutului (win to win). Totodatd,
se recunoaste dreptul unei persoane de a concilia viata personala cu cea profesionala (adaptarea la
nevoile sociale curente), fiind reglementate medii specifice de actiune cum ar fi promovarea, accesul
la un loc de munca, problema hartuirii sexuale la locul de munca (sunt incriminate comportamente si
atitudini care pana in acel moment nu cadeau clar sub incidenta legii).

Cu toate ca legea nu obliga angajatorii sa promoveze masuri de egalitate in acordurile de
negociere colectiva, aceasta prevede ca padrtile care negociaza acordul colectiv sunt obligate sa
negocieze in temeiul principiului bunei-credinte (ea lasa totusi loc interpretadrilor). Aceasta presupune
imposibilitatea unei parti de a respinge dinainte orice masura care vizeazd promovarea egalitatii
de sanse intre femei si barbati si care face obiectul discutiilor in cadrul procesului de negociere (se
incurajeaza pozitiile de egalitate in raporturile anjator-angajat in cadrul companiilor). Prin urmare,
masurile mentionate ar trebui sa fie dezbatute si discutate in scopul de a ajunge la un acord si, prin
urmare, sa fie incluse in contractul de negociere colectiva. Oricare ar fi situatia, daca procesul de
negociere in cadrul acordului de negociere colectiva este finalizat fara ca partile sa ajunga la un acord
privind egalitatea de sanse, companiile nu sunt exonerate de obligatia de a adopta mdsuri menite a
evita orice fel de discriminare intre femei si barbati.

Desi Planul de egalitate prevede ca acele companii care au mai mult de 250 de angajati
au obligatia de a negocia masurile ce promoveaza egalitatea intre femei si barbati, toate
companiile recurg la acest instrument deoarece contractele de negociere colectiva la nivel de ramura
sau la un nivel managerial superior pot impune obligatia de a elabora un Plan de egalitate si pentru
companii cu personal mai putin.

Eticheta Egalitate Diversitate dezvoltata de Belgia propune organizatiilor interesate sa intervinain 11
zone de actiune, conectate cu managementul organizatiei, dupa cum urmeaza:

Cultura organizationala prodiversitate: 3 zone de actiune

v' Formalizarea si comunicarea, in interior si Tn exterior, a angajamentului organizatiei pentru
promovarea diversitatii si pentru lupta Impotriva discriminarii;

v Informarea angajatilor in legatura cu politica organizatiei privind diversitatea;

v' Implementarea unui program de sensibilizare a angajatilor In legatura cu diversitatea si
non-discriminarea.
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Managementul resurselor umane prodiversitate: 6 zone de actiune

Elaborarea unei proceduri de selectie de personal care favorizeaza diversitatea;

Dezvoltarea unor procedee de integrare adaptate noilor angajati;

Formare: asigurarea unui acces echitabil pentru toti angajatii;

Mobilitate interna: garantarea aceluiasi acces la mobilitate interna tuturor angajatilor, in functie
de calitatile lor profesionale si de motivatia lor;

Adaptarea conditiilor de lucru in functie de diverse grupuri-tinta, pentru a le permite sa Tsi
desfasoare munca in cele mai bune conditii posibile;

v Analiza demisiilor si a concedierilor si a cauzelor acestora.

ANENENEN

\

Egalitatea de gen: 2 zone de actiune

v Asigurarea egalitatii privind plata si promovarea;
v’ Sustinerea echilibruluiintre viata privata si viata profesionala prin adaptarea conditiilor de lucru.

v' ,Angajatii care au caracteristici diferite (etnie, sex, limba, confesiune etc. ) aduc perspective si
informatii diverse privind segmentul de piata al organizatiei, iar acest fapt poate spori vanzarile
si profitul;

v Eterogenitatea echipelor de munca promoveaza creativitatea in toate procesele din organizatie;
grupurile cu membri care au culturi diferite aduc idei si perspective noi asupra sarcinilor de
munca, fapt care conduce spre solutii creative;

v" Organizatiile care sporesc diversitatea angajatilor au costuri mai mici de training, costuri reduse
asociate cu disputele legale, costuri mai mici pentru relocarea angajatilor;

v' Companiile care au o buna reputatie privind managementul diversitatii vor atrage candidati
foarte valorosi;

v' Angajatii care au culturi diferite pot genera solutii mai bune la diversele problem ale organizatiei;

v Diversitatea angajatilor conduce catre o standardizare mairedusa si catre o mai mare flexibilitate
a politicilor organizatiei;

v' Mai multe studii care au analizat diversitatea privind genul top managerilor au observat ca un
numadar mai mare de femei manager se asociaza cu o performanta mai mare a organizatiei.”

Comisia Europeana a redactat un studiu realizatin anul 2003 ce analizeaza costurile si beneficiile
diversitatii, aratand astfel ca acele companii care implementeaza politici de promovare a diversitatii la
locul de munca castiga beneficii importante, care le consolideaza competitivitatea pe termen lung si
uneori aduc imbunatatiri ale performantei pe termen scurt si mediu.

Consolidarea valorilor culturale la nivelul organizatiei;
Imbunatatirea reputatiei corporatiste;

Ajutor in atragerea si pastrarea angajatilor foarte talentatj;
Imbunatatirea motivatiei si a eficientei personalului existent;
Cresterea gradului de inovatie si creativitate printre angajati;
Servicii mai bune, clienti mai multumitji;

Contributie la depasirea inconvenientelor produse de deficitul de forta de muncs;
Migratia redusa a fortei de muncs;

Rate de absenteism mai scazut;

Tmbunatatirea accesului la noi segmente de piat;

Evitarea costurilor asociate cu procesele in instanta;
Imbunatatirea capacitatii globale de management.

AN NN NN N N NENE NENEN
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Dincolo de idealuri si obiective etice In viata cotidiana, participarea femeilor la activitatea
economica este esentiald, nu numai pentru motive de echitate, ci ca un element strategic. E nevoie ca
statele, companiile, institutiile publice care nu reusesc sa angreneze in activitatea lor de zi cu zi talentul
a jumatate din populatia lor fac o alocare ineficientd a resurselor, cresc inegalitatile si promoveaza un
sistem segregationist ce nu poate duce la competitivtate si crestere economica.

Nuin cele din urma, pentru garantarea progresului in atingerea obiectivului egalitatii de sanse
il constituie promovarea bunelor practici. Modelele propuse spre analiza in randurile de mai sus,
metodele si mijloacele de promovare a managementului diversitatii in campul muncii, prezentarea
instrumentelor operationale de baza pentru generarea unei schimbari culturale reale Intr-o societate
care doreste sa atinga obiectivul egalitatii de gen, constituie o practica ce poate fi aplicata cu succes
si Tn comunitati, state, companii ce doresc sa evolueze spre un grad mai mare de egalitate de sanse
intre femei si barbati.

Citandu-i pe J.H. Greenhaus si N.J. Beutell, Daniela Buliga si Maria Turliuc definesc conflictul
munca - familie drept o ,forma de conflict intre roluri, in cadrul careia exigentele specifice rolului
profesional si celui familial sunt incompatibile in anumite privinte, participarea in cadrul rolului
profesional (familial) fiind Tngreunata de participarea in cadrul rolului familial (profesional).” ,Definitia
evidentiaza natura bidirectionala a conflictului: familia poate sa interfereze cu munca (conflict familie
- muncd) sau munca poate sa interfereze cu familia (conflict munca - familie).” (Buliga si Turliuc 2014,
141)

Conform literaturii de specialitate, acest conflict capata trei dimensiuni, temporala, psihologica
si comportamentala. Conflictul temporal ,poate sa apara atunci cand timpul petrecut Tn cadrul
unui rol limiteaza timpul de implicare In celdlalt domeniu”. Conflictul psihologic ,apare atunci cand
preocuparea fata de solicitarile pe care le impune un rol interfereaza cu abilitatea de a indeplini in
mod eficient celalalt rol, in general acest tip de conflict caracterizandu-se prin transferul emotiilor
negative dintr-un domeniu in cel3lalt”. n sfarsit, conflictul comportamental ,presupune afisarea unor
comportamente specifice unui domeniu, care nu corespund comportamentelor dezirabile Tn cadrul
celuilalt domeniu”. (Ibidem)

Conflictul munca - familie, remarca Buliga si Turliuc, ,,constituie una dintre principalele surse
de stres la angajatii din diferite domenii de activitate.” (/bidem) Pentru acest tip de conflict, autoarele
recomanda urmatoarele solutii:

v politici organizationale deschise fata de nevoile familiilor, fata de obligatiile familiale ale
angajatilor casatoriti;

v' sesiuni de training si coaching care sa le ofere suport angajatilor “in vederea gestionadrii
eficiente a stresului generat de solicitarile profesionale si familiale si promovarii sanatatii
ocupationale”. (Idem, 151).

Tn cele ce urmeaza, prezentdm mai pe larg cateva dintre principalele politici si programe
organizationale de combatare a excluziunii si incurajare a incluziunii reunite sub termenul de
management al diversitatii.

Diversitatea la locul de munca presupune:

Eterogenitatea unui grup sau a unei organizatii ce implicd incluziunea persoanelor cu caracteristici
sau experiente diferite, precum etnia, nationalitatea, genul, varsta, religia, dizabilitatea fizicd,
orientarea sexuald sau statusul social. La nivelul unei organizatii, diversitatea presupune nu
doar incluziune numerica, ci si crearea unui climat organizational in care persoane diferite sd fie
capabile sa functioneze in mod optim atat individual, cat siin echipd ori ca membri ai comunitatii.
(Davie, 2005)
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Tn miscarea orientatd citre managementul diversitatii, explicd Sharon Davie, se pot distinge
doua abordari: cea dintai Tsi propune sa dezvolte politici si programe care sa previna riscurile create
de atitudinile discriminatorii fata de grupurile minoritare; cea de a doua, porneste de la premisa ca
acele caracteristici ce genereaza uneori atitudini discriminatorii - precum etnia, originea geografica,
genul, statutul familial ori optiunea religioasa - aduc cu sine tipare comportamentale, opinii,
perceptii, experiente cu valoare culturala benefica pentru organizatie si membrii acesteia. Prin politici
si programe adecvate, din elemente generatoare de conflict, diferentele se pot converti in valoare
culturala cu beneficii pentru organizatie ca intreg si pentru membrii acesteia.

Tn evolutia practicilor privind diversitatea la locul de munca se pot identifica mai multe
tendinte. Dintre cele evidentiate de catre Davie, ma voi referi la cele relevante si pentru problema
incluziunii femeilor.

Diversitatea drept componenta a strategiei organizatiilor

Intr-o masurd crescands, diversitatea este consideratd de catre companii o dimensiune a
~Strategiei lor de afaceri - adica o componenta integrata in planul strategic al afacerii, inseparabila de
obiectivele organizatiei ca intreg.”

Aceasta tendinta a dat nastere urmadtoarelor aborddri in management:

v' programe pentru eficientizarea comunicarii intre angajati;

v/ preocuparea pentru dezvoltarea de servicii pentru clienti din categorii tot mai diverse
si cu nevoi tot mai diferite;

deschidere fata de comunitatile din proximitate si dezvoltarea de relatii cu acestea;
leadership competent si vizionar, capabil sa genereze schimbare in interiorul
organizatiilor sitnrelatiile de afaceriinternationale cu scopul de apromovadiversitatea.

v
v

Diversitatea si incluziunea - de la asimilare la remodelare

Dupa cum constata Davie, ,a devenit evident ca recrutarea unui numadr tot mai mare de angajati
‘diferiti’ fatd de norma reprezentata de barbatul alb nu este suficienta pentru a crea o forta de lucru
diversa care sa fie stabila si sa functioneze optim”. Prin urmare, daca politicile traditionale de discriminare
pozitiva (affirmative action) abordau diversitatea prin asimilare, cautand sa reduca diferentele la norma
reprezentata de angajatul barbat alb, politicile recente incearca sa remodeleze organizatiile ,astfel incat
acestea sa fie suficient de flexibile pentru a face fata diverselor nevoi” determinate de diferentele dintre
angajati. Asimilarea, observa, Davie, s-a dovedit ,un obiectiv gresit” al programelor de diversitate si
combatere a discriminarii.

Practici de management nascute din ideea de remodelare a organizatiilor in scopul abordarii
diversitatii si excluziunii:

e Politici de ncurajare a incluziunii femeilor si retentiei tinerelor mame: suport pentru ingrijirea copiilor,
programe in sprijinul familiilor, program de lucru flexibil, slujba part-time, lucrul la domiciliy, slujba
partajata (practica apdruta pe piata muncii din SUA in anii ‘70, ce implica partajarea unei slujbe intre
doua persoane sau mai multe ce lucreaza astfel incat sa acopere o normaintreagd; practica reprezinta
o forma de lucru flexibila, de tipul slujbei part-time, ce permite femeilor sa Tsi dedice mai mult timp
familiei).

» Studii: ca urmare a implementarii unor astfel de politici, in anii ‘80 si ‘90 in companiile americane
au fost constatate:

v’ cresterea participarii femeilor pe piata muncii;

v/ cresterea participarii pe piata muncii a tinerelor mame: peste 2/3 dintre copiii sub 6 ani
aveau mame angajate;

v 3/4 dintre femeile angajate se aflau in perioada de maternitate (25 - 44 ani) (studiu 1993);

v beneficii economice aduse organizatiilor de catre programele de incluziune a femeilor:
scaderea fluctuatiei angajatilor.
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e Programe de sensibilizare si educare a angajatilor Tn scopul credrii unui climat organizational care
sa incurajeze respectul fata de ceilalti si sa descurajeze discriminarea.

» Studii: o cercetare realizata in anii ‘90 in randul a 55 de companii mari din SUA arata
ca peste jumatate dintre acestea introdusesera la acea vreme traininguri privind
diversitatea.

Diversitatea ca oportunitate pentru schimbare, invatare si inovare

In organizatiile moderne, diversitatea, diferentele de gen, etnie, origine, varsta etc. nu mai
sunt considerate exceptii si riscuri ce trebuie evitate, ci realitati firesti ce pot aduce o plusvaloare
companiilor. Diversitatea ofera organizatiilor valori, experiente, tipare culturale ce pot stimula
schimbarea, dialogul, capacitatea de relationare cu comunitati si parteneri sociali si de afaceri,
capacitatea de adaptare pe pietele internationale, capacitatea de invatare si inovare. Aceasta tendinta
a valorizarii diversitatii se alatura, astfel, miscarii ce promoveaza organizatiile care invata (learning
organization).

»Cultivarea capacitdtii de relationare siinvdtare atét la nivel organizational. cat sila nivel interpersonal
- remarca Davie - reprezintd obiectivul ultim al managementului diversitdtii in companii.”

O buna ilustrare a modului in care o organizatie intelege sa fructifice diversitatea este oferita
de brosura companiei Xerox de prezentare a politicii sale de diversitate, /dei diferite, oameni diferiti,
rezultate spectaculoase (2003). Descriindu-se beneficiile programelor de incluziune si diversitate, se
afirma aici ca organizatia ,va pune in valoare diferentele pentru a-si crea un avantaj competitiv, va
promova un tip de leadership care sa aprecieze unicitatea si va cultiva un climat care sa permita
diferitelor grupuri de lucru sa functioneze eficient si sa-si imbunatateasca munca”.

Dupa cum constata Davie, ,fie cd elogiazd diferentele dintre angajati, fie ca raspund prejudecatilor si
tendintelor de abuz de putere la locul de muncd, programele de diversitate sunt intr-o mdsurd tot mai
mare integrate in politicile si practicile organizatiilor.”

CONCLUZII

Dupa cum am aratat In introducerea acestui studiu, incercarea de a explica fenomenul
discriminarii de gen nu doar prin barierele culturale (stereotipuri de gen), ci si prin contextul economic
ne ajuta sa identificdm mai clar si posibilele locuri in care se poate interveni pentru combaterea
excluziunii. Contextul economic local nu este tocmai favorabil investitiilor in capitalul uman. Pe de
o parte, industriile traditionale au devenit necompetitive ori si-au epuizat resursele naturale de care
au depins, pierzand teren si generand somaj. Pe de alta parte, noile industrii care creeaza locuri de
munca se pare ca isi stabilesc strategii de dezvoltare pe termen scurt, preferand sa foloseasca drept
avantaj competitiv pe piata comunitard sau globala pretul scazut si nu calitatea fortei de munca locale.
Acest lucru duce la o lipsa de interes pentru dezvoltarea de politici de resurse umane pe termen lung,
in acord cu interesele de dezvoltare sustenabila ale comunitatilor locale.

Cum am constatat, cresterea numarului de locuri de munca in unele dintre noile industrii nu
se converteste neapadrat si intr-un spor al calitatii locurilor de munca. De asemenea, alte domenii de
activitate ce genereaza un numar ridicat de locuri de munca, precum industriile de externalizare a
serviciilor sau cea de software, sunt asociate cu o rata ridicata a fluctuatiei la locul de munca, cu un
numar mare de tineri angajati care, abia formati, pleaca din tara, ori cu o lipsa a politicilor pentru
incurajarea familiei. Aceste concluzii ne sugereaza si propunerile de bune practici pentru combaterea
discriminarii si incluziunea femeilor pe piata muncii.
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DATE STATISTICE

METODOLOGIE

I I I 1 UNIVERSUL INVESTIGAT

Studiul afostderulatin randul angajatorilor din cadrul urmatoarelor sectoare strategice:

Calculatoare, produse optice si electronice, instrumente medicale
Calculatoare, produse de precizie, mecatronicd, produse electronice pentru industria
electronice si optice auto, design circuite integrate, servicii tehnice suport, aplicatii in
telecomunicatii.

Agricultura inteligentd, automatizari, mecatronica
Masini si echipamente Echipamente pentru industria de petrol si gaze
Managementul proiectelor de inginerie

Echipamente electrice Echipamente electrice

Telecomunicatii si software, programare, inteligenta artificiala.

Tehnologia informatiei si . . LR .
g T Mecatronica, securitate, e-sanatate, TIC pentru transport, noile

DATE STATISTICE. telecomunicatiilor medii de comunicatie

STUDIU REALIZAT IN RANDUL monitorizare, mginerie. de. meau, ecologie si s mediulu,
ANGAJATORILOR DIN CADRUL UNOR Energie si mediu Egzi%?éizﬁégeenc::ggiil(?‘ aefwlig;ir(ielogoliané energie solara, energie
SECTOARE STRATEG'CE, DIN REGIUNEA ' geotermala, sisteme'de irigatie auto’nome energetic'. Servicii
DE DEZVOLTARE NORD_VEST ecologice, decontaminari, constructii verzi, biomasa, energie

nucleara, industrial petroliera

Constructii sustenabile Solutii pentru constructii neutre din punct de vedere energetic

Cercetare de piata, resurse umane, consultanta si analiza a pietei
muncii, servicii de recrutare si management de resurse umane
pentru terti, business process outsourcing (BPO), knowledge
process outsourcing

Servicii suport pentru mediul de afaceri,
consultanta, cercetare, in special servicii
de externalizare (Business Process
Outsourcing, BPO)

Volumul universului a fost de 1.340 companii.
AREALUL GEOGRAFIC investigat a fost regiunea de dezvoltare Nord-Vest.

VOLUMUL ESANTIONULUI este de 104 angajatori, esantion cu 0 marja maxima de eroare de +/- 9%, la
un nivel de incredere de 95%.

TIPUL ESANTIONULUL Probabilist, stratificat, stadial, cu stratificare in functie de:
a. Marimea localitatii (resedinta de judet, alta localitate);

b. Numarul de angajati;
c. Domeniul de activitate principal (cele mentionate mai sus).

Selectia companiilor s-a realizat din baza de date a Registrului Comertului.
INTERVIEVAREA s-a realizat telefonic, prin metoda CATI (Computer-Assisted Telephonic Interview) si online.

DURATA MEDIE de aplicare a unui chestionar: 12 minute, durata conforma cu standardele ESOMAR.
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Graficul 1. Care a fost numarul angajatilor cu contract de munca in ultimii trei ani? (N=104).
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Graficul 2. Care a fost numarul angajatilor femei cu contract de munca in 2014? (N=104). I < .
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Graficul 3. Care a fost numarul angajatilor inregistrati in decembrie 2014 cu contract de munca
pe perioada determinata? Dintre care, cate femei? (N1=104, N2=91, companii care au angajati
femei). Diferenta pana la 100% o reprezinta companiile fara angajati cu contract de munca pe
perioada determinata.

Ponderea angajatilor femei cu contract de munca pe perioada determinata din totalul angajatilor
aflati Tn aceeasi situatie este de 57%.

O pondere mai mare a femeilor o regasim In domeniile serviciilor suport si tehnologiei
informatiei, a companiilor cu capital strdin, in special a filialelor unor companii straine.

Media = 6,4 angajati
Media = 4,2 angajati femei

B total angajati

B dintre care femei

1- 4 angajati 5-9angajati 10 - 49 angajati 50 - 249 angajati

Graficul 4. Care a fost numarul angajatilor inregistrati in decembrie 2014 cu contract de munca
pe perioada nedeterminata? Dintre care cate femei? (N1=104, N2=91, companii care au
angajati femei). Diferenta pana la 100% o reprezinta companiile fara angajati cu contract de
munca pe perioada nedeterminata.
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Ponderea angajatilor femei cu contract de munca pe perioada nedeterminata din totalul angajatilor
aflati in aceeasi situatie este de 35%.

Ponderea mai ridicata a angajatilor cu contracte de munca pe perioada determinata este mai ridicata
in randul companiilor din IT, servicii suport, companiilor cu capital strain, sucursalelor, companiilor
infiintate dupa 2000, cu statul juridic SRL.

Ponderea femeilor angajate cu contract de munca pe perioada determinata e mai ridicata in randul
companiilor (servicii suport, companii infiintate inainte de 2000, societdti pe actiuni, firme cu capital
romanesc).

Identificam o corelatie mai ridicata intre ponderea angajatilor femei cu contract pe perioada determinata
si cresterea relativa a numarului de angajati fata de 2012 (R Pearson=0,224, df=100, sig.=0.025). Cu alte
cuvinte, o parte din cresterea numarului de angajati fata de 2012, s-a facut prin cresterea numarului de
angajate femei cu contract de munca pe perioada determinata.
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Ponderea angajatilor femei cu contract de munca pe perioada determinata din totalul angajatilor
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Graficul 5. Care a fost numarul angajatilor inregistrati in decembrie 2014 care lucreaza cu
program integral (full time)? Dintre care cate femei? (N1=104, N2=91, companii care au
angajati femei).

Ponderea angajatilor femei care lucreaza cu program integral (full time) din totalul angajatilor
aflati Tn aceeasi situatie este de 38%.
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Graficul 6. Care a fost numarul angajatilor inregistrati in decembrie 2014 care lucreaza cu
program partial (part time)? Dintre care, cate femei? (N1=104, N2=91, companii care au
angajati femei).

Ponderea angajatilor femei care lucreaza cu program integral (full time) din totalul angajatilor
aflati in aceeasi situatie este de 34%.

Media = 12,6 angajati maxim 30 ani
Media = 18,6 angajati 31-50 ani
Media = 12,9 angajati peste 50 ani
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Graficul 7. Care a fost distributia pe categorii de varsta a angajatilor inregistrati in
decembrie 2014? (N=104).

Ponderea mai ridicata a tinerilor (angajati de maxim 30 ani) poate fi observata in cadrul
companiilor sucursale, cu capital majoritar strain, din IT.

Pondere mai ridicata a celor de varsta medie Tn domeniile tehnice (masini si echipamente,
constructii) si Tn companiile cu capital autohton.

Pondere mai ridicata a angajatilor de peste 50 ani in domeniul echipamentelor electrice (in
acest caz, numarul redus de cazuri cere prudenta in interpretarea datelor).
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Graficul 8. Care a fost distributia pe departamente a angajatilor inregistrati in decembrie Ponderea angajatilor femei din managementul de varf din totalul personalului de
20147 (N=104). management de varf

66 67



DATE STATISTICE

|J_I_I | B. FLUCTUATIA PERSONALULUI
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Graficul 10. Care a fost numarul noilor angajatiin anul 2014? Dintre care cate femei? (N1=104,
N2=91, companii care au angajati femei).

Ponderea noilor angajati femei din totalul noilor angajati este de 35%.

80% 300
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Graficul 11. Care a fost numarul angajatilor plecati in anul 2014? Dintre care cate femei?
(N1=104, N2=91, companii care au angajati femei).
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Ponderea angajatilor femei care au parasit compania, din totalul angajatilor care au parasit
compania este de 24%.

Rata de fluctuatie a personalului, definit ca raportul dintre numarul plecarilor din 2014 si media
angajatilor din 2013 si 2014, este de circa 8%, in conditiile Tn care 44% dintre companii nu au
raportat plecari.

Fluctuatii mai ridicate de personal Intalnim Tn domeniul IT, companiile cu capital strain, filiale ale
unor companii globale.

Tn domeniile tehnice, rata de fluctuatie a personalului este mai scizut.

43% dintre companii au o rata de fluctuatie 0 (nicio plecare), 25% au o rata de fluctuatie cuprinsa
intre 1% si 12%, 14% au o rata de fluctuatie cuprinsa intre 13% si 24%, 13% au o rata de fluctuatie
cuprinsa intre 25% si 49% si 5% au o rata de fluctuatie de 50% si peste.

Cele mai mari rate de fluctuatie, de peste 50%, sunt observate in randul companiilor:
e Dinserviciile suport si IT;

*  Majoritatea cu numar de sub 50 angajati;
*  Majoritatea cu capital majoritar romanesc;

43%

Fluctuatie O Fluctuatie Fluctuatie Fluctuatie Fluctuatie de
1%-12% 13-24% 25-49% 50% si peste
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Plecarile personalului feminin reprezinta circa un sfert (25%) din totalul plecarilor.

Ponderi mai mari de plecari ale angajatilor femei apar in domeniul serviciilor suport, al calculatoarelor,
produselor electronice si optice sau al energiei simediului (pentru ultimele doua domenii, recomandam
prudentd) si al companiilor noi, infiintate dupa 2000.
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0
70%
Medie angajati in concediu parental femei = 0,9 angajati femei
60%

® total angajati
B dintre care femei

50%

40%

30%

20%

10%

1% 1%
0% 0% 0% ———

niciun angajat

1- 4 angajati 5-9angajati 10 - 24 angajati 25 angajati si peste

Graficul 12. Care a fost numarul angajatilor aflati in decembrie 2014 in concediu
parental? Dintre care, cate femei? (N=104).

Ponderea angajatilor femei aflate Tn decembrie 2014 in concediu parental, din totalul angajatilor aflati
in aceeasi situatie, este de 99%.
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Graficul 13. Care a fost numarul angajatilor reintorsi in perioada anului 2014 din
concediu parental? Dintre care, cate femei? (N=104).

Ponderea angajatilor femei reintoarse in perioada anului 2014 din concediu parental, din totalul
angajatilor aflati in aceeasi situatie, este de 95%.
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Graficul 14. Compania dvs. ofera urmatoarele categorii de beneficii si facilitati oferite angajatilor?
(N=104).
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Graficul 15. Care a fost numarul angajatilor care au beneficiat de traininguri in anul 2014?

Dintre care, cate femei? (N1=104, N2=91, companii care au angajati femei).
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Ponderea angajatilor femei care au beneficiat de traininguri in anul 2014, din totalul angajatilor aflati
in aceeasi situatie, este de 30%.

Training-urile sunt o practica mult mai frecvent intalnita ih companiile din IT, cu capital strdin, filiale
ale unor companii-mama.

Ponderea angajatilor femei care au beneficiat de training in 2014 este mai ridicata in companiile din
domeniile serviciilor suport sau energiei si mediului, al celor cu capital strdin, nou infiintate, filiale.
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Graficul 18. Organizatia ofera angajatilor traininguri
pe teme privind etica in afaceri, drepturile omului,
diversitatea, nediscriminarea si incluziunea la locul
de munca? (N=104).

Graficul 17. Care a fost numarul angajatilor carora li s-au oferit Tn anul 2014 evaluari ale
performantei si planuri de dezvoltare a carierei? Dintre care, cate femei? (N1=104, N2=91,

companii care au angajati femei). nu, 84%
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Graficul 19. Daca da, ce fel de training-uri? (N=17, companii care ofera traininguri, raspuns
deschis, multiplu).
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Graficul 20. Organizatia are politici
scrise (regulamente interne, coduri de
etica, standarde de responsabilitate
sociala asumate etc.) privind drepturile
omului, diversitatea, nediscriminarea si
incluziunea la locul de munca? (N=140).

77%
Regulamentul de ordine interioara

Coduri de incluziune, nediscriminare

Standardele ISO

Contractul de munca, normele,
regulile de angajare

Alte politici
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Graficul 21. Daca da, ce fel de politici? (N=62, companii au politici scrise, raspuns deschis, multiplu).
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Definirea locului de munca de calitate pleaca de la un set de criterii pe care ar trebui sa le implice
un loc de munca ce ofera angajatilor sai conditiile cele mai bune pentru performare si dezvoltare
profesionala, pe de-o parte, si suport, sprijin in viata personala, familie, petrecerea timpului liber,
pe de alta parte.

Am utilizat un set de indicatori pentru a defini un item general, cumulativ al urmatoarelor conditii:

v Beneficii (ponderea numarului de beneficii cu caracter personal-familial: asigurari de sanatate,
accesul la servicii de sanatate private, contributii la fonduri de pensii private, facilitati oferite
mamelor sau familiilor cu copii mici, programe de abilitati manageriale);

v' Formare profesionala (ponderea angajatilor care au beneficiat de training);

v Evaluare (ponderea angajatilor care au beneficiat de evaluare);

v Politici si etica muncii (existenta de politici, oferirea de training angajatilor);
Prinanalizafactoriala(parametriiadecvariiKaiser-Meyer-OlkinMeasure of Sampling Adequacy=0.620,
Bartlett>s Test of Sphericity=20.182, df=6, sig<0.003 indica un grad de adecvare mediu-ridicat) se
obtine un index al calitatii locului de munca, cu valori standardizate pe o scald de la 0 la 100, unde
0 Tnseamna cea mai redusa calitate iar 100, cea mai ridicata calitate.

Una din 8 companii are un indice al calitatii locului de munca 0 (nu ofera niciuna din beneficiile de
mai sus). Cele mai multe companii (42%) se incadreaza in categoria unor valori ale indexului calitatii

locului de munca cuprinse intre 1 si 24. 29% se incadreaza in categoria 25-49 si 11% in categoria
50-75. Numai 5% dintre companii au un scor de calitate de minim 75 puncte.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

index al calitatii locului de muncd 0

42%

index al calitatii locului de munca 1-24

index al calitatii locului de munca 25-49

index al calitdtii locului de munca 50-74

index al calitatii locului de muncd 75+

Asadar, locurile de munca cu un index de calitate ridicat:

v

Valorile principalelor caracteristici de personal la

nivelul celor 5 clase definite de indexul de calitate Index Index Index Index Index
a locului de munca: 75+ 50-74 25-49 1-24 0
(N plecar (o, angy. 2014-Nr.ang. 2013072 5% 12% % % 2%
Ponderea angajatilor cu maxim 30 ani 68% 37% 21% 29% 25%
Ponderea angajatilor cu 31-50 ani 26% 54% 32% 44% 68%
Ponderea angajatilor femei 70% 26% 15% 52% 45%
Ponderea femeilor din managementul de varf 57% 21% 35% 22% 24%
Ponderea femeilor din total angajati training 72% 22% 17% 29% 0%
Ponderea femeilor din total angajati evaluati 71% 23% 13% 38% 0%

La nivelul domeniilor de activitate, ponderea locurilor
de munca cu un index al calitatii de peste 50 puncte
Au o rat3 de fluctuatie si o variatie a numarului de este mai ridicata:
angajati medie-ridicats;

O pondere mai mare a angajatilor cu maxim 30 ani;
O pondere mai mare a femeilor angajat in functii de
management de varf;

O pondere mai mare a femeilor in randul angajatilor
ce beneficiaza de training si evaluare.

v" Tn domeniul serviciilor de suport;

v In randul companiilor cu capital strain, filiale ale
unor companii globale, infiintate dupa 2000.

Calculatoare, produse electronice si optice

Echipamente electrice

Tehnologia informatiei si telecomunicatiilor

Energie si mediu

Constructii sustenabile

Domeniul principal de activitate

Servicii suport pentru mediul de afaceri, consultanta etc.
dupd 2000

inainte de 2000

Anul de
infiintare

E
5 nu
=
n g da 33%
= v SA, altceva
20
8=
a3 SRL

Capital strain

Capital
majoritar

Capital romanesc 13%
|
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Ponderea locurilor de munca de calitate
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IJ_|_| | E. STRUCTURA COMPANIILOR

Esantion Populatie
DG 1000 et 3% 2% ..
R o 1990-2000 48% 42%
Anulinfiniartcompanie L2000:2000 e A6% L 51%
2010-2014 3% 5%
Societate cu raspundere limitata (SRL) 87% 91%
Forma juridica a companiei |Societate peactiuni (SA) 119 8% .
Alta forma 2% 1%
. Calculatoare, produse electronice si optice . 3% e 5% .
_Maginisiechipamente V1% . 7%
Echipamenteelectrice &% ... M ECHITATE 51 EGALITATE DE GEN PE PIATA MUNCII
Domeniul principal de activitate Tehnologia informatiei si telecomunicatiilor ~ 20% 23%
Er;ilgt'ri;::i‘:'t‘;nablleziz" ........................ 5 2:;" ............. RAPORT CU PRIVIRE LA MESELE ROTUNDE
5 0 0 ~
Serv|c||suportpentrumed|u|deafacer|33% ........................ 3 4% ............. ORGANIZATE IN CVADRUL PROIECTU LUJ"
~EGALITATE REALA, NU CONCEPTUALA
ol eanttatulat o Romanese e 8% N% .
ipul capitalului majoritar Strain 1% 9%
Jmaxim9angajati A% 3%
< L 10-49 angajati 41% 36%
Numaranga}ap ........................ T LTI TP PP P PRSP SRR PR
L2000 aAngd At 6% A% .
100 sau mai multi angajati 7% 7%

Cluj-Napoca

Localitatea in care este
amplasat sediul organizatie

Alta localitate

Tabelul 1. Caracteristicile socio-demografice ale respondentilor si companiilor (N variabil)
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1.PROVOCARI S| OPORTUNITATI PE PIATA MUNCII IN REGIUNEA NORD-VEST

ORADEA, 19 NOIEMBRIE 2014

Desi regiunea Nord-Vest este una dintre cele mai atractive din punct de vedere economic, piata muncii nu
oferd sanse egale de a participa activ pe piata muncii pentru femei si barbati. Acest lucru se datorezd pe
de o parte, modelului patriarhal dezvoltat in societatea roménescad si pe de altd parte, lipsei unei legislatii
care sd intervind punctual in zonele unde sunt probleme. Cu toate acestea, autoafirmarea femeii in campul
muncii a dus la schimbarea atitudinii angajatorilor care incep sd evalueze abilitdtile profesionale facénd,

astfel, tot mai putine discrimindri bazate pe gen.

CONTEXT EUROPEAN

In ultimul Raport al Comisiei Europene care
analizeaza egalitatea de gen pe piata muncii, s-a
constat ca la nivel European, in octombrie 2014,
proportia femeilor In consilile de conducere ale
celor mai importante companii listate a crescut cu
8,3% ajungand la 20.2%, in timp ce in parlamentele
nationale femeile reprezinta 28% din numadrul de
parlamentari, comparativ cu 22% in urma cu 10
ani. Totodata, analizand diferentele salariale dintre
femei si bdrbati se constata ca perioadele dificile
financiar nu genereaza automat o modificare
asupra tipologiei discriminarii privind egalitatea
platii salariului. Astfel, cu un maxim de 22% (2002),
exista o reducere a diferentelor de gen la plata
salariului in 2006 (7.8pp), 2009 (7,4pp) si 0 crestere
a acestor diferente in 2007 (12.5pp), 2011 (11pp),
pentru a ajunge la o valoare mediana 2012-2013
(9.7 pp respectiv 9.1 pp).

Un exemplu de bune practici in acest domeniu vine
din Austria, stat ce a introdus din 2013 obligatia
rapoartelor privind plata egala intre femei si barbati
pentru companiile cu peste 250 salariati, iar din
2014 si pentru cele peste 150. SiTn Germania au fost
adoptate masuri care sprijina femeile in a se integra
pe piata muncii. Astfel, o modificare importanta a
fost adusa incepand cu 11 decembrie 2014, cdnd
guvernul federal german a aprobat proiectul de lege
pentru cresterea participdrii femeilor ca lideri in luarea
deciziilor economice. Proiectul de lege propune o
cota de minim 30% pentru fiecare gen mai slab
reprezentat pentru consilile de supraveghere ale
celor mai mari companii incepand din anul 2016,
ca urmare a faptului ca se considera ca o profesie
nu este un domeniu de ocupare masculinizat daca
cel putin o treime din angajati sunt femei. Totodata,
proiectul de lege mentioneaza faptul ca orice
alegere sau numire in consiliul de supraveghere
care incalca aceasta cerinta va fi declarata nula si se
va aplica ,politica scaunului gol".

CONTEXT NATIONAL

in cazul Romaniei, Comisia European3 constats
faptul ca diferentele de remunerare intre femei si
barbati sunt relativ mici daca ar fi s8 comparam
rezultatele din Romania cu media UE. Astfel, dacd la
nivel european media e de 16,4%, in cazul Romaniei,
in 2013 diferentele de remunerare in functie de
gen au fost de 9,1%, situand-o pe locul 7 din cele
28 de state. De notat e si faptul ca Romania se afla
pe locul 27 din cele 28 de state membre ale Uniunii
Europene la capitolul excuziune sociala si risc de
saracie, scorul femeilor aflate in situatie fiind in
2013 de 41,3%, iar in randul barbatilor procentul
ajunge la 39,4%.

RECOMANDARI

in cadrul mesei rotunde, au fost identificate
urmdtoarele solutii cu privire la oportunitatile
femeilor pe piata muncii:

+ Dezvoltarea unui pachet de actiuni care
sa motiveze autoritatile si mediul privat sa
angajeze femei In baza pregatirii profesionale;

Servicii educationale care sa puna accent pe
integrarea femeilor pe piata muncii;

Regulamente interne in cadrul companiilor
care sa reduca diferenta de remunerare intre
femei si barbati;

Sanctionarea discriminarii de orice fel
si promovarea multiculturalismului si a
diversitatii de gen la locul de munca.
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2. CARIERE DE SUCCES IN DOMENII DE OCUPARE NON-TRADITIONALE

BAIA MARE, 22 IANUARIE 2015

Odatd cu momentul aderdrii la UE, in 2007, Roméania a urmdrit introducerea prevederilor europene care
reglementeazd egalitatea de sanse pentru femei si barbati si discriminarea. Studiile aratd cd atdtin Romania,
catsi la nivel european, diferenta de remunerare intre bdrbati si femei este in medie cu aproximativ 17,8%
mai micd in defavoarea celor din urma. Acest fapt are impact asupra gradului in care femeile iti pot asigura
independenta financiard, pe termen lung, conducdnd la un risc ridicat de inechitate sociald.

CONTEXT EUROPEAN

In cadrul Uniunii Europene, egalitatea de sanse
reprezinta un principiu fundamentalinca din anii 70,
Comisia Europeana implicandu-se in mod activ in
promovarea masurilor menite sa sustind egalitatea
de sanse in diverse domenii. Astfel, in 2010, pe 5
martie, Comisia Europeand a adoptat o Carta a
Femeilor, cu scopul de a consolida egalitatea de
gen n toate politicile sale si de a dezvolta o cultura
sociald a egalitdtii de gen care sa incurajeze spiritul
democratic. Conform unui studiu realizatin 10 state
membre ale UE, In 2010, 34% din companiile mari
din Uniunea Europeana nu aveau nicio femeie in
structurile manageriale, iar 32% includeau o femeie
in randul managerilor.

EGALITATE DE GEN - O REALITATE COTIDIANA?

Atat la nivel national, cat si la nivelul comunitatii
europene, se considera afiocupatie non-traditionala
acea meserie practicatd mai mult de barbati decat
de femei. Cercetatorii sunt de parere ca daca intr-o
meserie mai putin de 30% din muncitori sunt femei,
atunci putem vorbi de o ocupatie non-traditionala
pentru acestea. in ultimul deceniu, desi s-au ficut
pasi considerabili n reducerea diferentelor de
gen pe piata muncii, se perpetueaza in continuare
dezavantajarea femeilor la locul de munca. Astfel,
existd inca domenii in care numarul femeilor
este simtitor mai mic fata de al barbatilor cum ar
fi ingineria, stiinta, tehnologia, constructiile sau
aviatia.

Un exemplu de bune practici in care distributia
angajatilor in functie de gen este una echilibrata il
reprezinta mediul universitar. Desi educatia este
un domeniu de ocupare non-traditional pentru
barbati de data aceasta (in 2012 procentul cadrelor
didactice barbati in mediul preuniversitar a fost
de 27,3%), iIn mediul universitar in perioada 2008-
2012, diferenta de gen a fost una mica, cu o usoara
favorizare a barbatilor. Astfel, in anul universitar

2008-2009,v procentul cadrelor didactice de sex
masculin a fost de 55,9%, pentru a se ajunge in anul
universitar 2011-2012 la o diferenta intre cele doua
sexe de doar 2,6%.

Independenta economica este unul din primii factori
care ne poate ardta cd egalitatea de gen nu este doar
un deziderat, ci realitatea cotidiana. Astfel, pentru
a-si asigura o independenta economicd durabila si
pensii adecvate, femeile trebuie sa-si poata pastra
locul de munca. ntre 2009 si 2014, diferenta intre
rata de ocupare in randul femeilor si a barbatilor s-a

redus cu 0,4 puncte procentuale, dela 13,312 12,9

RECOMANDARI

Posibile solutii pentru incurajarea femeilor in a-si dezvolta
cariere de succes:

Dezvoltarea unui cadru legislativ care sa instituie cote
de reprezentare a femeilor in diverse domenii de
ocupare care sa permita accesul femeilor la meserii
considerate a fi masculinizate;

Evaluarea modului in care angajatorii tind sa acorde
intaietate rolului femeii in cadrul familiei in calitate de
mama si sotie, care, In viziunea lor, prevaleaza in fata
dezvoltarii unei cariere profesionale;

Sanctionarea criteriilor discriminatorii de recrutare
(ex. spre deosebire de barbati, evaluarea femeilor

la angajare este realizata luand n calcul atat nivelul
de pregatire si experienta, cat si criterii referitoare la
viata personala a candidatelor);

Constituirea de catre femei de sindicate care sa le
apere interesele profesionale si care sa militeze
pentru extinderea drepturilor salariale, modului de
recrutare si selectie;

Campanii de informare si constientizare privind
principiul egalitatii de gen atat in randul angajatilor,
cat si al angajatorilor.
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3. ANTREPRENORIATUL FEMININ - MODELE DE SUCCES

SATU MARE, 23 IANUARIE 2015

Desi incurajarea si promovarea antreprenoriatului feminin reprezintd un obiectiv strategic la nivel european
asumat si de Romania in cadrul Strategiei Europene 2020, se constatd diferente pregnante cu privire la
salarizare si ocupare intre femei si bdrbati. Totodatd, in randul femeilor exista dificultdti in realizarea
echilibrului intre viata familiald si cea profesionald, acestea confruntdndu-se de multe ori si cu stereotipuri
de gen si un nivel redus de intelegere a rolului pe care respectarea principiului egalitatii de gen il poate avea
in consolidarea unei societdti democratice si a unei economiii de piatd durabile.

CONTEXT EUROPEAN

Unul din obiectivele Strategiei Europene 2020 prevede
reducerea saraciei si atingerea unei rate de ocupare
in randul populatiei active, acestea putand fi atinse si
prin cresterea numarului de femei care detin afaceri
proprii. Criza socio-economica face ca aceste directii
de actiune sa fie destul de dificil de pus in practicd, cat
si modelul cultural antreprenorial dezvoltat in unele
regiuni ale comunitatii europene care promoveaza
femeia n rolul de ingrijitor sau prestator de servicii
neremunerate in folosul familiei. Totodatd, in urma
cu 10 ani, OECD a recunoscut antreprenoriatul
feminin ca fiind un potential infrautilizat de crestere
economica, fapt care a generat o crestere a interesului
acordat acestui grup de antreprenori concretizat, in
majoritatea cazurilor, prin crearea si implementarea
de politici publice care sa incurajeze implicarea
femeilor in afaceri.

Tn 2012 rata de ocupare a femeilor la nivel european
a fost cu 15% mai mica decat a barbatilor, acestea
fiind, astfel, intr-o pozitie vulnerabila pe piata muncii.
Acest lucru este cauzat pe de o parte, de disparitatile
legate de accesul si ponderea femeilor care au studii
superioare. Prin urmare, doar 45,7% dintre femeile
cu studii minime si 60,6% din cele cu studii medii Tsi
gasesc un loc de munca, pe cand n cazul femeilor
care urmeaza studii superioare angajabilitatea creste
pana la 84,5%. Pe de alta parte, rolul si pozitia femeii
in societate afecteza Tnca destul de mult spiritul
antreprenorial.

CONTEXT NATIONAL

Lanivel national se constata ca femeileintreprinzatoare
- In comparatie cu barbatji - dispun de mai putine
modele antreprenoriale care sa le inspire si sa le
motiveze Tn calitate de intreprinzatoare. Astfel c3,
acestea tind sa nfiinteze afaceri de dimensiuni mai
mici decat cele conduse de barbatj, insa s-a constatat
ca firmele ce sunt manageriate de femei cresc mai
repede. Totodatd, 47%din firmeleinfiintate de femeiau

proprietar unic, ceea ce arata disponibilitatea femeilor
de autoafirmare. Intr-o cercetare intreprinsa in anul
2003 ce a avut ca subiect rolurile de gen'in gospodariile
din Romania, cercetatorii au ajuns la concluzia ca
principala sursa de munca suplimentara pentru femei
este munca in casa. Astfel cd munca domestica revine
n cea mai mare parte femeilor si le ocupa circa 3 ore
de munca suplimentar fata de barbati, ceea ce duce la
inechitati si diminuarea sanselor egale de a activa pe
piata muncii pentru femei.

Desiintaranoastra existd angajamente formale fata de
obiectivele strategice ale politicii de ocupare a Uniunii
Europene si asumarea declarativa a responsabilitatii
fata de accesarea fondurilor structurale spre exemplu,
strategiile si politicile publice nationale si regionale
trebuie sa internalizeze interesul si preocuparea
pentru sprijinirea afacerilor initiate si dezvoltate de
femei.

BUSINESS-URILE - OPORTUNITATI DE DEZVOLTARE
PENTRU FEMEI
Stakeholderii participanti la masa rotunda au facut

urmatoarele recomandari:

Implementarea de masuri active de promovare a

culturii antreprenoriale, in special in randul femeilor,

reducerea birocratiei sau derularea de programe
active de conciliere a vietii de familie cu viata
profesionala;

Facilitarea accesului femeilor potential intreprinzatoare
la retele de comunicare si informare si la bazele de
date pentru promovarea oportunitatilor de afaceri;

Crearea si dezvoltarea unor servicii de consiliere
pentru initierea de afaceri destinate femeilor;

Dezvoltarea de parteneriate cu autoritatile locale;

Sprijinirea programelor de instruire profesionala
pentru femeile antreprenor care sa le pregateasca
pentru mediul de business.
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4. MASURI PE CARE LE POATE LUA STATUL PENTRU PROMOVAREA EGALITATII DE GEN

ZALAU, 10 FEBRUARIE 2015

La nivelul regiunii Nord-Vest existd o puternicd nevoie de identificare a programelor de antreprenoriat
dedicate femeilor si tinerilor. Acest tip de programe ar putea reduce numdrul tinerilor care decid sd lucreze
in strdindtate si, de asemenea, ar putea sa ii determine pe o parte dintre cei care urmeazad studii superioare
in Cluj si in alte mari centre universitate din tard sa activeze in regiune. La nivel regional se constatd cd
judetul Salaj ramane un pol al somajului, dar si o provocare pentru cei dispusi sd intrezdreascd oportunitdti

in nevoile si traditiile locale.

CONTEXT EUROPEAN

Odata cu constituirea CECO in 1957, principiul platii
egale pentru munca egald a beneficiat de atentia
statelor membre. Un prim efort in asigurarea
principiului egalitatii de gen il reprezinta Directiva
75/117/EEC din 10 februarie 1975 privind
armonizarea legislatiilor statelor membre cu privire
la aplicarea principiului platii egale pentru barbati si
femei. De-a lungul anilor in cadrul Uniunii Europene
reglementarea relatiilor de munca a fost prioritara.
Astfel, Curtea Europeana de Justitie (institutia
fnsarcinata cu asigurarea respectarii prevederilor
legislatiei comunitare n tarile membre) s-a
confruntat cu situatii In care s-a adus in discutie
respectarea sau aplicarea principiului egalitatii
de sanse pentru femei si barbati in raporturile de
munca. Astfel de cazuri au determinat dezvoltarea
legislatiei europene pe tema discrimindrii de gen
prin directivele privind egalitatea de sanse pentru
femei si barbati.

Printre masurile promovate de Uniunea Europeana
incepadnd cu momentul semnarii Tratatului de
la Maastricht, se numara: reconcilierea vietii de
familie cu viata profesionald, concediul parental
si concediul legat de probleme familiale, protectia
femeilor insdrcinate, a femeilor care au nascut
recent si a femeilor care alapteaza sau prevenirea
hartuirii sexuale la locul de munca.

CONTEXT NATIONAL

Ca urmare a existentei unui cadru legal favorabil,
stimularea in egala masura a contributiei femeilor
si a barbatilor la dezvoltarea durabila si la progresul
societatii a crescut in ultimii ani. Cu toate acestea,
efectele transformarilor economice, sociale si
politice care au avut loc in anii ‘90 si pana atunci,
tranzitia si schimbadrile aduse de noua forma de
guvernare, au afectat diferit situatia femeilor si
cea a barbatilor, persistand inca la nivelul judecatii

comune rolurile si raporturile traditionale si
patriarhale. Printre acestea se numara cele cu
privire la rolurile pe care ar trebui sa le indeplineasca
femeile si barbatii, cum ar fi cele care privesc nivelul
de participare a femeilor si barbatilor la activitatile
productive, veniturile obtinute din munca prestata,
starea de sanatate, participarea la viata publica si la
luarea deciziilor.

STATUL CA PROMOTOR AL EGALITATII DE GEN

Solutii propuse:

« Organizarea de cdtre AJOFM de programe
gratuite de formare profesionala in diferite
ocupatii, precum: lucrator in comert, frizer,
coafor manichiurist sau pedichiurist si
organizarea periodica a bursei locurilor de
munca;

Identificarea domeniilor de activitate si a
oportunitatilor de ocupare alternative locurilor
de munca oferite de marii agajatori locali
si regionali. In masura n care pot pune in

valoare cultura locala, patrimoniul cultural
traditional, agricultura si turismul ar putea
oferi oportunitati pentru micii antreprenori si
locuri de muncs;

Cresterea numarului proiectelor europene
de incluziune sociala pe piata muncii
implementate la nivelul regiunii prin

dezvoltarea de parteneriate intre organizatiile
neguvernamentale care pot avea capacitatea
de a initia astfel de proiecte si institutii publice/
societati comerciale private.
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5. FEMEILE S| EMPATIA EMOTIONALA - VALOARE ADAUGATA PENTRU ORGANIZATII

BISTRITA, 13 FEBRUARIE 2015

Managementul diversitdtii vazut ca o modalitate de a include practici ce asigurd sanse egale se centreazd
mai mult pe o egalitate prin diferentd decat prin asemdnare, favorizdnd acceptarea si valorificarea
diferentelor dintre indivizi si grupuri si recunoasterea beneficiilor pe care diversitatea le poate aduce intr-o
organizatie. Inldturarea discrimindrii vizeazd obtinerea egalitdtii de sanse pentru toti indivizii si reprezintd
o strategie adoptatd in prezent de numeroase organizatii.

CONTEXT EUROPEAN

Genul este un sistem purtator de semnificatii
construite social. Dincolo de perspectiva determinist-
biologica, genul nu este legat de trup, ci se refera la
asteptdrile culturale care definesc feminitatea sau
masculinitatea, expectante care depasesc diferentele
biologice si care arata ca nu toate comportamentele
sau atitudinile unei femei sunt feminine si nu toate
actiunile sau manifestdrile unui barbat sunt masculine,
aceste caracteristici depinzand de context.

Feminitatea este un alt construct social care include
un set de reguli in ceea ce priveste atitudinea,
comportamentul si infatisarea femeii, norme ce

romanesti. Astfel ca, impactul numeric al femeilor de
succes din tara noastra asupra opiniilor si atitudinilor
generale a fost extrem de slab provocand retragerea
femeilor de pe scena publica.

RECOMANDARI

Cateva dintre masurile propuse in cadrul mesei rotunde:

+ Dezvoltarea de programe de recalificare profesionala

pentru femeile din regiunea de Nord-Vest;

ECHITATE SI EGALITATE DE GEN PE PIATA MUNCII

6. MASURI PE CARE LE POT LUA ANGAJATORII PENTRU PROMOVAREA

EGALITATII DE GEN

CLUJ - NAPOCA, 26 FEBRUARIE 2015

Ultimul raport al Comisiei Europene ce analizeazd reprezentarea femeilor in boardul companiilor, in luna
octombrie a anului 2014, la nivelul Uniunii Europene, Roménia ocupa locul 21, cu un procent de 11%,
aflatd mult sub media UE de 20,2%. Un exemplu de urmat il reprezintd Franta avénd cea mai mare ratd a
femeilor care ocupd pozitii in boardul companiilor, acestea avdnd un procent de 32,4%. La polul opus se
situeazd Malta, cu un procent de 2,7% femei care sunt reprezentate conform politicilor paritare in boardul

companiilor.

CONTEXT EUROPEAN

Cea de a patra editie a Raportului anual privind
ocuparea fortei de munca si evolutiile sociale din
Europa (ESDE) 2014, prezinta o analiza detaliata a
nivelului ocuparii fortei de munca si aspecte cheie
din domeniul social. In acelasi timp, sunt analizate
si preocuparile reprezentantilor Uniunii Europene
si statelor membre cu privire la obiectivele UE
2020 privind ocuparea fortei de munca si cele
sociale. Concluziile acestui raport au subliniat
faptul ca bazele unei cresteri sustinute raman
fragile In multe dintre statele membre cu o rata
inca ridicata a somajului si crearea de locuri de
munca temporare sau cu fractiune de norma.

(71,4%) fata de 56,3% pentru populatia de sex
feminin, iar pentru segmentul de varsta 55-64 de
ani, respectiv populatia activa ce poate fi definita
ca varstnicd, procentul inregistrat a fost de 32,9%
femei si 51,2% barbati.

MEDIUL PRIVAT - FACILITATOR AL INCLUZIUNII
FEMEILOR

Recomandari ale participantilor prezenti la masa
rotunda:

+ Aplicarea unor masuri de sprijinire a

subordoneaza femeia sub toate aspectele. Legat
corelativ de feminitate, masculinitatea este definita

antreprenoriatului feminin care sa conduca

Totodatd, perioada de revenire a acestor MrEfor S ! : 2l
la intdrirea pozitiei femeilor pe piata muncii,

Crearea de locuri de munca prin dezvoltarea zonelor L b .
sectoare ramane prea scurtd pentru a raspunde

periurbane din jurul orasului, zone in care se pot

in termeni ca ratiune, civilizatie, putere, forta sau
transcendenta.

CONTEXT NATIONAL

Vladimir Pasti, unul din autorii preocupati de
problematica accesului femeilor pe piata muncii si
a egalitatii de gen, constata n urma unor cercetari
realizate la nivel national ca ,trdim intr-o societate
patriarhald, adicd o societate in care bdrbatii au mai
multa putere decét femeile si o folosesc pentru a-si crea
privilegii in raport cu acestea. Patriarhatul este sustinut
deopotrivi de bdrbati si femei. In Romédnia, istoria
relatiilor de gen este istoria schimbdrii unei forme de
dominatie a barbatilor cu alta.”

O analiza atenta ne va duce la concluzia ca intrarea
Romaniei in randul tarilor Uniunii Europene in 2007
nu a provocat o accelerare deosebita a democratizarii
prin prisma unei respectari a componentei paritare
a genurilor la varful piramidei publice, desi ne-am fi
asteptat ca o serie de rigori ale Uniunii sa se rasfranga
si asupra tarii noastre. O explicatie ar fi absenta de pe
scena publica a unui numar mai mare de femei care sa
fi avut posibilitatea sa se remarce prin contributiile lor
n politica, In afaceri sau in conducerea organizatiilor

initia mici afaceri Tn domeniile agriculturii, turismului
si mestesugurilor traditionale. Este necesar ca in
aceste zone sa fie promovate ocupatiile traditionale si
cultura antreprenoriala in randul tinerilor si femeilor;

Valorificarea traditiilor culturale, mestesugurile
traditionale, traditiile culinare pentru dezvoltarea
de mici afaceri Tn domeniul turismului sau

agroturismului.

Lipsa infrastructurii, lipsa disponibilitatii
de asociere a micilor producatori sau
intreprinzatori, lipsa de programe locale
pentru incurajarea tinerilor intreprinzatori
precum si numarul prea mic de programe de
educatie Tn domeniul antreprenoriatului par
a fi cele mai importante probleme ce stauin
calea antreprenoriatului local.

provocarilor sociale dezvoltate de la inceputul
crizei.

In  contextul crizei economice, tendintele
structurale subliniaza nevoia de investitii in
capitalul uman pentru a sprijini si stimula
productivitatea. Politicile din domeniu
promoveaza formarea, mentinerea si utilizarea
capitalului uman, aceste elemente fiind esentiale
modelului UE privind bundstarea sociala. Astfel ca,
de cele mai multe ori, cresterea ofertei de capital
uman calificat trebuie sa fie compensata prin
crearea/furnizarea de locuri de munca adecvate.

CONTEXT NATIONAL

Tn Romania, rata de ocupare a populatiei cu varsta
de munca (segmentul de varsta 15-64 de ani) a
fost de 64,2% (72,1% barbati, 56,4% femei). La
nivelul anului 2012, rata de ocupare a populatiei
in varsta de 20-64 de ani a fost de 63,8% la o
distanta de 11,2 puncte procentuale fata de tinta
nationald de 75% stabilita in contextul Strategiei
Europa 2020. Totodatd, au fost inregistrate valori
mai mari pentru populatia de sex masculin

crearea de retele ale femeilor de afaceri
(pentru mentorat, schimb de informatii,
dezvoltarea unor parteneriate, etc.);

Implicarea asociatiilor de afaceri in sustinerea
antreprenoriatului feminin;

Eliminarea barierelor de gen prin schimbarea
mentalitatilor stereotipice utilizand intregul
sistem educativ, masura implementata in
timp, insa care poate duce la reducerea
discrimindrii si promovarea unei atitudini si

a unui comportament profesional lipsit de
stereotipuri;

Promovarea unor modele feminine reale pe
scena publica si in organe de decizie pentru o
reprezentare mai echitabila;

Tmbunatatirea ofertei de servicii de ingrijire

a copiilor si a serviciilor casnice dat fiind
existenta fenomenului invizibilitatii muncii
casnice sau a dublei zi de munca la care sunt
supuse majoritatea femeilor care au si cariera
profesionala.
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PREZENTAREA PROIECTULUI

EGALITATE REALA, NUUCONCEPTUALA!
PROMOVAREA EGALITATII DE GEN PE PIATA MUNCII DIN REGIUNEA
NORD-VEST

Inlunaiunie 2014, AsociatiaCl Active Citizens Cluj, aldturi de compania de consultantd Loop Operations,
Centrul de Resurse pentru Cetatenie Activa, Institutul Economic Roman si Asociatia pentru Promovarea
Economiei Cunoasterii au demarat proiectul Egalitate reala, nu conceptuala! - cofinantat din Programul
Operational Sectorial pentru Dezvoltarea Resurelor Umane 2007 - 2010.

Pornind de la problema inegalitatii de sanse si discriminarii femeilor pe piata muncii la nivelul
regiunii Nord-Vest, proiectul reprezinta un demers esential in oferirea acestora a unui imbold psihologic pentru
a se auto-depasi, cat si pentru a se implica activ in actiuni de dezvoltare personala si profesionala.

In pofida progreselor inregistate in asigurarea unui cadru legal care sa sustina egalitatea de sanse
si de gen, realitatea concreta ne arata ca, in continuare, este necesara o schimbare a mentalitatii si atitudinilor
fata de rolul femeii in societate. Astfel, ne-am propus ca prin proiectul Egalitate reala, nu conceptuala! sa
oferim un set de actiuni concrete care sa aduca o valoare adaugata stoparii fenomenului discrimindrii:
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FORMARE PROFESIONALA

n perioada decembrie 2014 - aprilie 2015 au fost organizate 5 sesiuni de cursuri de calificare
pentru 252 de femei din 4 localitati din regiunea Nord-Vest (Cluj-Napoca, Oradea, Mihai Viteazu si Gilau).
Programul de formare profesionala a fost integrat in proiect cu scopul de a oferi femeilor participante noi
oportunitati de dezvoltare profesionala, dar si pentru a le spori sansele de obtinere a unui loc de
munca stabil. Cursurile au avut o duratd de 3 luni (120 de ore teorie si 240 de ore practicd) si s-au finalizat
cu examen de absolvire, cursantele primind certificate cu recunoastere nationala (Ministerul Muncii,
Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice).

Programul de formare profesionala s-a adresat tuturor femeilor din regiunea de Nord-Vest a
Romaniei aflate in cdutarea unui loc de munca si care doresc sa dobandeasca competentele necesare
exercitarii uneia dintre urmdtoarele meserii: lucrator in comert, confectioner, agent de curatenie,
ingrijitoare copii, manichiurist/pedichiurist. In cadrul cursurilor au fost utilizate metode moderne
de instruire bazate pe aplicabilitate imediata (prelegere interactiva, jocuri de rol, exercitii, studii de caz,
brainstorming), ponderea aplicatiilor fiind de 70% si cea a teoriei de 30%.

n cadrul cursului lucrator in comert, cele 84 de femei participante din Cluj-Napoca, Oradea
si Gildu, au deprins cunostinte utilizate In domeniul comertului si serviciilor, precum si abilitati specifice
derularii vanzarilor si standardele de pregatire a meseriei de lucrator in comert.

28 de femei din municipiul Cluj-Napoca au participat la cursul de confectioner textile. Printre
competentele specifice dobandite de femeile participante se numara: efectuarea operatiunilor de croire,
confectionare si etichetare, controlul calitativ si finisarea produselor.

La cursul de agent de curatenie au fost prezente 28 de femei din municipiul Cluj-Napoca, acestea
dobandind competente pentru desfasurarea de activitati de curatenie in resedinte, birouri, sectoare
industriale si administrative, mijloace de transport.

Cursul de Tngrijitor copii a fost destinat deprinderii acelor abilitati de ingrijire a copilului prin
aplicarea normelor de igiena, alimentatie si asigurarea conditiilor de stimulare si antrenare a copilului Tn
activitati creative. 56 de femei din municipiul Cluj-Napoca si comuna Mihai Viteazu au fost calificate Tn
cadrul cursului de Tngrijitor copii.

56 de femei din Cluj-Napoca au fost calificate pentru meseria de manichiurist/pedichiurist.
Cursul a asigurat studierea tehnicilor pentru manichiura si pedichiura clasica, precum si pregatirea
pentru cunoasterea si aplicarea noutatilor din domeniu in vederea practicarii acestei meserii la standarde
profesionale ridicate.

PROMOVAREA PRINCIPIULUI EGALITATII DE GEN

Pentru promovarea principiului egalitatii de gen, in perioada noiembrie 2014 - februarie 2015
a fost organizata o serie de 6 mese rotunde, acestea reunind peste 110 de participanti - reprezentanti
din autoritatile publice locale, organizatii neguvernamentale, asociatii de IMM-uri si Camere de Comert
din regiunea Nord-Vest. Prin aceasata initiativa ne-am propus sa facilitam dialogul intre reprezentanti ai
autoritatilor publice relevante si manageri din companii, membri ai sindicatelor, patronatelor si asociatiilor
de IMM-uri pentru a supune dezbaterii situatia egalitatii de gen pe piata muncii simasurile de integrare
pe piata fort{ei de munca a femeilor.

Temele de dezbatere au fost alese astfel incat participantii au avut ca punct de plecare problema
specifica (inegalitatea pe piata muncii) pentru ca, infinal, sa caute solutii sustenabile si aplicabile problemelor
identificate. Cele 6 dezbateri publice organizate la nivelul regiunii Nord-Vest au abordat urmatoarele
tematici:

Oradea | 19 noiembrie 2014 | Provocadri si oportunitati pe piata muncii in regiunea Nord-Vest;
Baia Mare | 22 ianuarie 2015 | Cariere de succes in domenii de ocupare non-traditionale pentru femej;
Satu Mare | 23 ianuarie 2015 | Antreprenoriatul feminin - modele de succes;

Zalau | 10 februarie 2015 | Masuri pe care le poate lua statul pentru promovarea egalitatii de gen pe piata
muncii;

Bistrita | 13 februarie 2015 | Femeile si empatia emotionala - valoare adaugata pentru organizatii;

Cluj-Napoca | 26 februarie 2015 | Masuri pe care le pot lua angajatorii pentru promovarea egalitatii de gen.

Concluziile meselor rotunde au condus catre necesitatea realizarii siimplementarii unor masuri
active de integrare socio-profesionala a femeilor din categoriile vulnerabile, crearea de locuri de munca
pentru femei, implementarea unor masuri de sprijinire a antreprenoriatului feminin siincurajarea femeilor
sa-si deschida propria afacere etc.

CURSURI PENTRU DEZVOLTAEA COMPETENTELOR ANTREPRENORIALE

50 de femei care au absolvit unul din cursurile de calificare au fost selectate pentru participarea
la cursul de perfectionare in domeniul competenetelor antreprenoriale. Astfel, participantele la curs au
avut posibilitatea sa Tnvete cum sa-si initieze si sa-si dezvolte propria afacere si cum pot accesa sursele
de finantare disponibile pentru IMM-uri. Sub coordonarea unor specialisti in domeniu, acestea au fost
indrumate pentru construirea propriului plan de afacere, au dobéandit competente de management
financiar, marketing si managementul resurselor umane.

Dezvoltarea in domeniul antreprenorial si deschiderea unei afaceri proprii vor reduce dependenta
fata de o piata a muncii instabila si vor creste gradul de independeta al femeilor din Regiunea Nord-Vest.

PREZENTAREA PROIECTULUI
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INITIATORII PROIECTULUI

JCI®

Cluj

®)
LOOP

OPERATIONS

CRCA

Centrul de Resurse
pentru Cetdtenie Activa

INSTITUTUL ECONOMIC ROMAN

SEMPER AD MELIORA

APEC

Asociafia Pentru Economia Cunoasterii

Asociatia JCl Active Citizens Cluj este o organizatie de tinerilideri, antreprenori
si profesionisti afiliata retelei mondiale Junior Chamber International ce
urmareste crearea de schimbari pozitive si durabile in societate si dinamizarea
comunitatii clujene prin actiunile intreprinse in cele 4 arii: business, comunitate,
dezvoltare personala si internationalism. Misiunea asociatiei este oferirea
tinerilor antreprenori de oportunitati pentru dezvoltarea spiritului ntreprinzator
si calitatilor de lider, necesare succesului in afaceri si in viata.

www.jcicluj.ro

Loop Operations este o companie de consultantdi ntegrata pentru proiecte
sustenabile, oferind o gama completa de servicii, de la identificarea nevoilor, la
dezvoltarea, managementul si promovarea unui proiect. Cele patru componente
Loop Operations - Finance, Management, Skills si Communication - se
completeaza reciproc, transformand eforturile de dezvoltare ale unui proiect
intr-un proces fluid si natural.

www.loopoperations.ro

Centrul de Resurse pentru Cetatenie Activa (CRCA) este o asociatie nonprofit,
a carei misiune este de a promova cetatenia activa prin sprijinirea implicarii,
civismului si responsabilitatii. Scopul CRCAeste promovarea si dezvoltarea
cetateniei active, stimularea implicdrii active a tuturor entitatilor (cetateni si
organizatii), prin crearea de instrumente si programe care sa sprijine dezvoltarea
sociala si economica durabila, inteligenta si incluziva a Romaniei.

WWW.Crca.ro

Institutul Economic Roman (IER) este organizatie non-guvernamentala, non-
profit, infiintata cu scopul de a contribui la reducerea decalajelor de dezvoltare
economica si sociala dintre Romania si celelalte state membre ale Uniunii
Europene. IER, din pozitia de reprezentant al Investors in People, sustine
formarea de noi mentalitati in randul organizatiilor, dar si a angajatilor, Tn ceea
ce priveste egalitatea de gen si ofera organizatiilor din Romania, oportunitatea
de a implementa buna practica internationala “Investors in People” de crestere a
performantei prin oameni.

www.institutuleconomic.ro

Asociatia pentru Promovarea Economiei Cunoasterii este o organizatie
neguvernamentala ce are ca scop promovarea conceptelor specifice economiei
cunoasterii in randul tinerilor din Romania, pentru sustinerea dezvoltarii
durabile a mediului economic, antreprenorial, social si cultural din Romania, in
contextul integrarii in Uniunea Europeana. Organizatia si-a propus sa actioneze
ca o platforma de sprijinire a tinerilor intreprinzatori din Romania care doresc sa
realizeze proiecte urmarind dezvoltarea economiei si societatii romanesti.

Argument
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femeilor pe piata muncii din regiunea nord-vest: rezultatele
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EGALITATE REALA, NU CONCEPTUALA!

Adresa: Str. Dorobantilor, nr. 112, ap. 35, Cluj-Napoca, jud. Cluj, Romania
E-mail: egalitatereala@jcicluj.ro

Web: www.femeiactive.ro
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