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Cine suntem si cui de adresam?

Pornind de la realitatea ca in Romania, in ciuda eforturilor depuse, barbatii si femeile nu se bucura de aceleasi
avantaje in ceea ce priveste accesul la oportunitatile de angajare, remunerarea, participarea la viata politica,
echilibrul dintre viata profesionala si cea familiala/privata, Agentia Nationalad pentru Ocuparea Fortei de Munca
implementeaza in parteneriat cu Instituto de Formacion Integral S.L.U. Madrid proiectul ,Promoveaza Femeia”
POSDRU/71/6.3/S/33543 - Programul Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013, Axa
Prioritara 6 ,,Promovarea Incluziunii Sociale”, Domeniul Major de Interventie 6.3 ,Promovarea egalitatii de sanse

pe piata muncii”.

Proiectul ,Promoveaza Femeia” are ca obiectiv imbunatatirea capacitatii solicitantului de a facilita integrarea
femeii pe piata muncii, promovarea principiului egalitatii de sanse si de gen, precum si eliminarea practicilor
discriminatorii, astfel incat aceste categorii expuse riscului de excluziune sociald sa aiba acces la oportunitati
egale, sa beneficieze efectiv de egalitatea de sanse asigurata prin lege si de implicatiile pozitive ale respectului

fata de sine si din partea celuilalt.

Urmarim analiza situatiei femeilor pe piata fortei de muncd (nivel de educatie/pregatire profesionala,
infrastructura, grad de reprezentare etc.), identificarea nevoilor de dezvoltare profesionala a femeilor,
formarea profesionald a femeilor, identificarea locurilor de muncd existente pe piata muncii si
angajarea femeilor care au urmat cursuri de formare pe locurile de munca identificate, sensibilizarea
actorilor sociali relevanti cu privire la importanta egalitatii de sanse, depdsirea barierelor si
combaterea stereotipurilor, cooperarea transnationald ca modalitatea de finvatare si schimb de bune
practici si experiente, care sa aibad ca rezultat o imbunatatire a calificarii si dezvoltarea resurselor umane in

Romania.

Pentru indeplinirea obiectivelor pe care ni le-am propus, oferim persoanelor interesate:

Informare in legdtura cu situatia femeii din perspectiva sociala si profesionala in cele doua regiuni de imple-
mentare a pro-iectului (Sud Muntenia si Sud Est);

Informare cu privire la cadrul legislativ, national si european, in domeniul egalitatii de gen si al nediscriminarii;

Campanii de informare si crestere a constientizarii cu privire la egalitatea de sanse intre femei si barbati;

Seminarii si ateliere pe teme sensibile la problematica egalitatii de gen;

Formare profesionala in vederea cresterii si diversificarii competentelor profesionale;

Accesul la o retea de angajatori si la doua retele de sprijin pentru impulsionarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati in mediul social, economic si in relatiile de munca;

Accesul la pagina web a proiectului (www.promoveazafemeia.com) care confera informatii actuale privind

aspecte legate de egalitatea dintre femei si barbati pe piata muncii.
Ghidul de fata este ultimul dintr-un ciclu de cinci ghiduri privind egalitatea de gen, care au fost elaborate pe

perioada de implementare a proiectului. Ghidul se bazeaza pe informatii si date culese in cadrul cercetarii

calitative derulata in perioada martie — septembrie 2012, in cele 13 judete de implementare a proiectului, din
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regiunile Sud-Est si Sud-Muntenia. Aceasta cercetare a avut drept scop aprofundarea aspectelor identificate in

prima sesiune de cercetare (decembrie 2010-septembrie 2011).

x ] X ]
= = - =
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20 .0 femeia 20 .0 femeia 20 .0

Capitol introductiv

Obiectivul major al acestui ghid este acela de a oferi o analiza teoretica a situatiei femeii pe piata muncii si de
explorare a realtiilor pe care aceasta le stabileste cu ceilalti actori de pe piata muncii. Mai mult, ghidul poate
servi drept un real reper pentru orice organizatie sau actor de pe piata muncii, care doreste sa inteleaga mai bine
aceste aspecte si sa isi perfectioneze activitatea. Ghidul se concentreaza pe teme specifice care graviteaza in jurul
unor concepte centrale precum segregare de gen, discriminare, stereotipuri, poltici de egalitate de sanse.
Capitolul intitulat ,,0 scurta istorie a feminsmului” este cel care deschide acest ghid. Practic, am dorit sa plasam
problematica egalitatii de gen si de sanse intr-un context mai larg. Am prezentat in cadrul acestui capitol care
au fost cele mai marcante figuri ale miscarii feministe si modul in care aceste miscari au contribuit efectiv la
dezvoltarea de organizatii care au acest specific. Sunt prezentate cele trei valuri ale feminismului, fiecare dintre
ele avand propriile particularitati. Daca primul val s-a concentrat mai degraba pe obtinerea de drepturi politice
si la locul de munca, urmatoarele valuri au contribuit la implementarea lor efectiva. Femeilor le-au fost ridicate
barierele in accesarea anumitor locuri de munca(considerate pana atunci specifice barbatilor), le-au fost create
mai multe oportunitati de intrare in mediul academic , libertate asupra propriilor decizii privind corpul etc. Pe
langa acestea, capitolul mai prezinta si o scurta istorie a evolutiei Comisiei pentru Statutul Femeii, organ deosebit
de important care a sprijinit manifestarile privind intdrirea situatiei femeii. Importanta cunoasterii acestei istorii
consta in faptul ca pot fi intelese mult mai bine aceste fenomene sociale si, intr-o anume masura, anticipate.
Tntr-un alt capitol, cel numit ,Stereotipuri de gen: perceptii asupra rolurilor din familie”, este analizatd mai
aprofundat relatia de putere si influentd dintre femeie si barbat in cadrul familiei. Aceasta situatie poate parea
una fara importanta majora, insa conflictul dintre viata profesionala si munca reprezentand o adevara provocare
pentru femeie. De multe ori nu se poate vorbi de o distributie a sarcinilor in cadrul gospodariei, femeia fiind cea

cariera.
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Capitolul ,,Androcentrism. Feminism” pune in lumina un concept mai putin uzitat in literatura de specialitate si
anume pe acela de androcentrism, adica practica de a considera masculinul si experientele masculine ca norma
pentru comportamentul si realizarile umane.Acesta este analizat sub raport psihanalitic si mai departe prezentate
modalitatile Tn care se desfasoara:lingvistic, valorizare, stereotipizare. Este realizata o paralela interesanta intre
adrocentrismul din cadrul familiei si cel de la locul de munca, androcentrismul construindu-se prin educatie si

interactiune sociala.

O perspectiva globalad asupra actiunilor si documentelor programatice elaborate pentru promovarea drepturilor
si @ emanciparii femeilor este schitata in capitolul ,Rolul femeilor in economie — cadru global”. Acest capitol
prezintd obiectivele Platformei de Actiuni de la Beijing, Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului (Obiectivul 3 si
Obiectivul 5 care se axeaza pe situatia femeii), planul Uniunii Europene de a creste cu 40% numarul femeilor in
functiile de decizie pana in 2020 si de a atinge independenta economica egala si reflecta totodata la drepturile

omului Tn contextul urmaririi egalitatii de sanse.

in capitolul ,Bune practici din Spania la nivelul institutiilor publice” am prezentat, practic, modul in care
functioneaza sistemul de insertie profesionala, atat in sistemul public cat si in cel non-public(este vorba de acel
segment non-guvernamental care se implica in insertia pe piata muncii a persoanelor aflate in situatii de risc social.
Capitolul se axeaza pe modul in care este realizatd insertia pe piata muncii, insistdnd pe activitatea firmelor de
insertie profesionald, organizatii fara scop lucrativ al ciror obiectiv este cel social si nu obtinerea de profit. Tnainte
de prezentarea acestora am incercat sa familiarizam cititorul prin oferirea unor informatii legate de contextul
economic, social, politic Tn care se realizeaza acest proces. Cu alte cuvinte am vorbit despre egalitatea de sanse,
incercand sa o mentinem la trei nivele de prezentare: european-spaniol-local. Tot in acest capitol am prezentat
o institutie foarte importanta in reglementarea si militarea pentru drepturile femeilor: Institutul Femeii. Aceasta
institutie este o marca specifica Spaniei, avand cate o reprezentanta la nivelul fiecarei provincii autonome. Mai
mult, Institutul Femeii are un deosebit rol in dezvoltarea si aplicarea politicilor de gen, una din cele mai importante
precoupadri actuale fiind aceea a implementarii politicii transversale Tn toate structurile institutionale ale Spaniei
(mainstreaming de gen). Unul din cele mai importante puncte atinse n ghid se refera la prezentarea modului
in care sunt dezvoltate si se implementeaza itinerariile de insertie personalizate in Spania. Aceasta tara nu este
singura care promoveaza un astfel de model, dar poate fi considerat un model de buna practica prin modul in
care actorii de pe piata muncii inteleg sa colaboreze in vederea atragerii de fonduri si sposorizari. Chiar si in
contextul crizei, cand fondurile nu mai sunt atat de multe, aceste firme de insertie despre care am vorbit mai sus
se adapteaza prin diverse metode pentru a supravietui si a-si duce mai departe activitatea. Pentru a intelege mai
bine modul in care acestea functioneaza sunt prezentate doua modele de activitate a acestor organizatii umbrela.
Acest capitol este foarte important pentru a intelege modul de functionare al unui sistem care a avut numeroase

reusite si din care pot fi adaptate practice la propriul nostru sistem.

Capitolul ,Perspectiva de gen in mediul rural si formarea profesionalda” se bazeaza pe o cercetare derulata in
perioada martie-aprilie 2012 prezentata pe site-ul proiectului (http://platforma.promoveazafemeia.com/mod/
page/view.php?id=49). Aceasta a urmarit sa sondeze perceptia mai multor categorii de respondenti(angajatori,
femei formate sau in curs de formare, furnizori privati de formare) asupra formarii profesionale. Pentru aceasta

au fost derulate Tn paralel discutii cu reprezentanti din fiecare categorie. Criteriul pentru care am ales mediul
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rural a fost acela al faptului ca, de reguld, aceasta zona este una predispusa la distantare de mediul urban si
de progresul acestuia din urma. Ca urmare si modalitatile de informare sunt mult mai reduse, prin urmare si
accesul la diverse resurse. Un aspect al cercetarii care ni s-a parut frapant este cel al modului in care aceste
femei se raporteaza la formarea profesionald, dincolo de potentialele(sau actualele) obstacole: pentru acestea,
formarea profesionala constituie un mijloc de evadare din spatiul gospodariei, cel care pentru ele confera un
spatiu de monotonie, rutina. Cursurile de formare nu reprezinta doar un spatiu de acumulare a unor competente
profesionale, ci si de interactiune, socializare. in finalul capitolului am descris citeva din impedimentele pe care
femeile le experimenteaza in decursul de formare profesionala, din care pot fi mai departe extrase recomandari

pentru viitoarele organizari de cursuri.

Capitolul ”Stereotipuri rezistente la schimbare” se concentreaza pe intelegerea mecanismelor de formare si
mentinere a stereotipurile si pe modul in care acestea variaza de la o perioada la alta sub influenta modificarilor
sociale care au loc. Ba mai mult stereotipurile variaza de la individ la grup: cu alte cuvinte, individul ati poate

schimba perceptiile (in timp) sub influenta presiunii grupului.

Perspectiva generald este aceea ca femeile care reusesc sd isi construiasca o carierd, de regulda compromit

III

viata familiala. Capitolul “Femei de cariera. O iluzie?” va oferi cateva pozitii de analiza privind aceasta situatie,
fncercand sa inglobeze atat perspectiva masculine, cat date statistice privind sitautia economica de independenta

financiara a femeii in raport cu barbatul.

Capitolul ,Segregarea profesionala si inegalitatile salariale” este unul mai amplu cuprinzand mai multe teme
abordate sunt umbrela unui singur concept: segregarea profesionald. Segregarea profesionald este analizata
din mai multe unghiuri, oferind astfel o perspectiva inchegata asupra fenomenului. Mai intadi sunt analizate
perceptiile privind locurile de munca ptrivite pentru femei si cele potrivite pentru barbati asa cum apar in
contextul interactiunilor cotidiene. Aceasta analizd este necesara pentru faptul ca in societatea romaneasca
aceasta delimitare este activa si se practica in mod constant atat de actorii de pe piata muncii, cat si de cei
responsabili de educatie, inca din primii ani de viata. In corpul capitolului sunt prezentate si cateva statistici
menite s sustind argumentele avansate. In continuarea logica a acestui subcapitol este analizatd situatia femeii
care ocupa posturi masculine. Aceasta situatie este una din puternicele afirmari a identitatii de gen, care se
bazeaza pe o constelatie motivationala specifica a femeii si pe niste modificari la nivelul relatiei dintre barbati si
femei la nivelul asteptarilor si responsabilitatilor. Tn cel din urma caz poate fi vorba de ceea ce unii propun ca fiind
o ,masculinizare a femeii”, care mai departe, de cele mai multe ori, duce la un dezechilibru intre viata profesionala
si viata personald. Femeia manager se poate incadra in aceasta categorie a femeilor care preiau din atribue
masculine pentru a putea supravietui unui mediu masculin. Tema discriminarii barbatilor la locul de munca este
cea care incheie acest capitol. Se pare ca segregarea orizontala exista si in cazul barbatilor si actioneaza tot in baza
prescriptiilor ocupationale de gen. Ramane, atunci, sa ne Intrebam: sunt barbatii din colectivele preponderent
feminine supusi la aceleasi influente si schimbari precum sunt femeile din mediile preponderent masculine? Vom

vedea 1n acest capitol cum se manifesta rezistenta la aceste influente si schimbari din partea femeii.
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Introducere

Acest prim capitol teoretic isi propune sa realizeze o scurta incursiune in istoria miscarilor de emancipare a
femeilor din intreaga lume. Am ales acest capitol drept initiator al ghidului, Intrucat am considerat ca este necesar
sa intelegem mai bine contextul istoric, politic, social si economic in care au aparut si au luat amploare aceste
fenomene sociale. Ne vom interoga cu privire la dimensiunile conceptului de feminism, la necesitatea lui si la
modul in care se manifesta in diverse arii de activitate. Mai apoi, vom prezenta cele trei valuri ale feminismului
asa cum au fost retinute in istorie, impreund cu particularititile lor, dar si cu exponenti si lideri ai perioadei. Tn
finalul capitolului vom prezenta o scurta evolutie a activitatilor institutionale ale Natiunilor Unite in domeniul
combaterii discriminarii femeilor, incepand cu anul 1946, anul de infiintare a Comisiei pentru Statutul Femeii,

pentru ca in final sa tragem concluziile aferente.

Despre feminism

Feminismul reprezinta un cuvant tot mai des vehiculat in societatea contemporana, care a cunoscut atat reprimari
cat si evolutii spectaculoase, avand fie conotatii pozitive, fie negative, in functie de particularitatile perioadei
socio-politice si istorice in care s-a derulat. Daca pentru unii feminismul poate fi doar o simpla campanie, actiune
colectiva de revendicare a unor drepturi, pentru altii ar putea implica o intreaga suita de elemente ideologice,
un adevdrat stil de viatd. Tn orice caz, feminismul rimane un subiect controversat, care naste simpatizanti, dar si

opozanti, si care este crucial in intelegerea realitatii prezente.

Aceste miscari feministe au aparut ca urmare a faptului ca structura de putere defavoriza femeile pe aproape
toate planurile sociale, in favoarea barbatilor. L. Popescu este de parere ca "o miscare sociala este o miscare
de succes daca sunt intrunite anumite conditii sociale si politice prielnice. Dar niciodata o miscare a celor mai
asupriti sau brutal dominati nu a fost condusa de acestia, ci de stari sociale relativ privilegiate” (2003, p. 22).

Aceastd ultima afirmatie se potriveste cel mai bine situatiei spatiului romanesc dupa cum vom vedea mai tarziu.

Contextul in care feminismul a inceput sa isi faca aparitia a fost acela al unei societati sexiste. La ce se refera aceasta
societate sexista? ,,Sexismul reprezinta ideologia suprematiei barbatesti, cu intreaga multime de credinte care o
alimenteza. Patriarhatul este forma de organizare sociala care intdreste aceasta ideologie. Chiar si in conditiile Tn
care patriarhatul institutional este in genere abolit, cum a fost cazul tarilor comuniste, in fond relatiile sociale si
cele familiale au ramas sexiste” (Miroiu, 2004, p. 28). Acesta este un termen care s-a impus in preajma anilor 60
si care insuma, de fapt, ,,aranjamentele sociale, politici, limbaje si practici impuse de catre barbati si prin care se
exprima credinta sistematicd, adesea institutionalizatd, ca femeile sunt inferioare, si barbatii, superiori.” (idem,
p. 29). Suntem de parere ca in prezent aceastd ideologie sexista continua sa actioneze, insa intr-un mod mai
subtil precum: denigrarea imaginii femeilor in canalele media, impiedicarea femeilor sa obtina posturi adresate

|II

in mod ,traditional” barbatilor, adancirea stereotipurilor si a diferentelor dintre femei si barbati prin intermediul
educatiei bazate pe criterii de gen, restrictionarea accesului femeilor pe pozitii ierarhice inalte, desconsiderarea

autoritatii femeii in varii contexte etc.
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Cel mai pregnant, feminismul si-a facut simtita prezenta in Marea Britanie si in SUA. Acesta a debutat la sfarsitul
secolului al XIX-lea — Tnceputul secolului al XX-lea si a avut Tn prim plan obiectivul castigarii de drepturi pentru
femei. Printre militantii acestui curent s-au intalnit si barbati, iar reuniunile si comisiile initiale erau formate
preponderent din barbati. Urmatoarea miscare a fost compusa din mai multe miscari sociale, majoritatea fondate
in SUA, si cauta sa promoveze drepturi si oportunitati egale pentru femei in activitatile lor economice, in viata
personala si politica. Cel de-al doilea val urmareste de asemenea obtinerea drepturilor politice si politice dar
nu atat de stringent, intrucat ia amploare un fenomen mult mai puternic si anume acela al emanciparii socio-
culturale. Tn aceastd perioadd apar scriitoare cu importantd influentd in mediul academic si social. in ceea ce
priveste cel din urma val, acesta continua practic demersul de eliberare si de consolidare a pozitiei femeii in toate
sectoarele de activitate, cu diferenta cd accentul nu mai pica pe abolirea diferentelor dintre femei si barbati (in
materie de egalitate de sanse) ci pe suprinderea, intelegerea si armonizarea diferentelor dintre grupuri de femei,

mai ales in contextul emergentei identitatilor locale.

Tn spatiul romanesc feminismul ca atare apare cu aproximatie in secolul al XIX-lea (iat3, asadar, o sincronizare
cu evolutia acestuia pe plan international), parcurgand o perioada de inflorire pana la sosirea armatelor rusesti
cand situatia femeii se schimba. Conditia femeii sub regim comunist este una paradoxala: pe de o parte vorbim
de egalitarianismul ideologiei comuniste, iar pe de altd parte de intoleranta acestuia fata de alte ideologii.
Organizatiile de femei din aceasta perioada erau in totalitate controlate de catre Partidul Comunist. Dupa caderea
comunismului feminismul si-a recapatat fortele pentru a se dezvolta, desi a intdmpinat o serie de dificultati, prin
aceea ca a fost ,tratat ca avand o conotatie negativa (militantism strident si agresiv) sau ca nepotrivit pentru
0 experienta postcomunista, o datd ce in comunism a existat ideologia egalitatii intre sexe, inclusiv in privinta
muncii si platii egale si promovarii pe cote in functii de decizie”(Miroiu, 2004, p. 32), pozitie nefondata din

punctul nostru de vedere.

Perioadele feminismului

Dupa cum am aratat mai devreme evolutia feminismului cunoaste o evolutie fragmentata pe valuri care se incheie
odata cu atingerea anumitor obiective, cu obtinerea unor castiguri. lata, in cele ce urmeaza, prezentarea acestor

perioade, impreuna cu exponentii lor si cu principalele achizitii.

Valul 1 — ,Feminismul egalitatii”
(secolului al XIX-lea - inceputul secolului al XX-lea)

Consecintele conflagratiilor mondiale s-au rasfrant puternic asupra vietii femeilor si a barbatilor si, mai ales,
asupra relatiilor dintre cele doua sexe, acestea schimbandu-se dramatic. Printre cele mai importante schimbari
sunt urmatoarele: dezvoltarea sectorului serviciilor (aparitia unor locuri de munca care nu mai depind de forta
fizica), accesul femeilor in posturi pana atunci prohibite, aparitia electrocasnicelor (care diminueaza perioada de
munca a femeilor in spatiul domestic), cresterea sperantei de viata etc. Toate acestea au importante repercusiuni
asupra modului in care femeile incep sa devina constiente de propria pozitie in societate si in baza careia Tsi

revendica cu mai mult forta drepturilor. Desi acest proces a inceput cu mai mult timp Th urma, in ciuda achizitiilor
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obtinute raman inca inegalitati (Encyclopedia Britannica, ,Women’s Movement”).

Dupa cum am punctat deja feminismul a aparut in secolul al XIX-lea si s-a focalizat pe obtinerea de drepturi politice
(sufragiu), a dreptului la educatie si la mai bune conditii de munca pentru femei, la acelasi nivel cu barbatii. Ca
urmare a acestei axe care sustine intreaga miscare, primul val al feminismului a fost supranumit “feminism al
egalitatii” (Miroiu, 2004, p. 56).

Exponentele acestei prime perioade sunt urmatoarele: Francess Willard, Elizabeth Cady Stanton, Susan B.
Anthony, Matilda Joslyn Gage, toate acestea avand background-uri diferite (din punct de vedere religios, intrucat
primele miscari au avut un astfel de caracter) . Obiectivul acestui prim val s-a concentrat pe obtinerea de drepturi

civile si politice intre femei si barbati, prin cadru legislativ. (Miroiu, 2004)

Totul a inceput odata cu organizarea primei conventii a drepturilor de catre E. Stanton si Lucretia Mott , unde
a fost schitata prima declaratie de independenta a femeilor. Mai departe, aceasta conventie a stat la baza
organizarii Conventiei Nationale a Drepturilor Femeilor (1850), unde S.B. Anthony a preluat cauza drepturilor
femeilor. Tn ciuda militantismului activ, sustinerea nu era prea mare intrucat elimina factorul religios din intreaga
miscare, lucru neacceptat la acea vreme. Majoritatea gruparilor de atunci erau afiliate unei organizari religioase

sau alteia(idem).

Tnceputul secolului al XX-lea, aduce cu sine o mai largd generalizare a termenului de feminism, o mai mare
raspandire a organizatiilor care militeaza pentru drepturile femeilor, acestea fiind vazute acum ca o necesitate.
Astfel, Tn 1903 se infiinteaza Uniunea Sociala si Politica a Femeilor (WSPU) in SUA, care milita pentru drepturile

de sufragiu ale femeilor, iar in unele zone ale lumii deja sunt acordate primele drepturi de vot femeilor(idem).

Ca urmare a dezvoltarii mijloacelor de comunicare in masa incep sa apara si sa fie exploatate noi metode de
extindere a fenomenului (afise, postere, picturi etc.). Toate acestea au insd doua fatete: pe de o parte conduc
la extinderea fenomenului, iar pe masura ce acesta se extinde si capata amploare produce fenomene tot mai
violente, acte de vandalism etc. Ba chiar mai mult, termenul de feminism capata chiar conotatii negative, ceea
ce duce la situatia in care femeile refuza sa-l mai imbratiseze. Este perioada in care apare si curentul flappers,
o grupare de femei nonconformiste care imprima o anumita tinuta si un anumit comportament: femeile poarta
fuste scurte, parul scurt, se machiaza strident, asculta jazz, manifesta accentuate conduite alcoolice, conduc

automobile si Tsi rata dispretul fata de ceea ce este social acceptat.

Tn ciuda faptului cd perioada interbelicd a insemnat participarea femeilor la munci la care pan atunci nu aveau
acces, totusi tendinta generala a fost ca dupa finalizarea razboiului femeile sa cedeze aceste locuri de munca
barbatilor. Exemple de astfel de activitati in care femeile au fost implicate si care erau menite sa sustina razboiul

sunt urmatoarele: soferi de camion, piloti, radio-operatori, medici si asistente, ofiteri comandanti junior, etc.

Din punct de vedere legislativ, ca urmare a activitatii militantilor au fost obtinute o serie de castiguri, printre care

urmatoarele acte:
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1919 - Actul de Eliminare a Discrminarii de Gen - care deschide drumul profesiilor pentru femei ;

1923 - Actul Matrimonial.

in Romania:
e Feminismul romdnesc al primului val a fost re-lativ sincronizat cu cel apusean. Propagarea acestuia este
datoratd femeilor foarte educate ale elitei romdnesti, cu acces la informatie internationald. latd, asadar, un
feminism de tip elitist, care desi era dezbdtut doar in pdturile superioare ale societdtii romdnesti, aveau un
pronuntat caracter rural. Acest lucru se explicd prin acee cd societatea romdneascd era puternic tdrdneascd,

reformele industriale pdtrunzdnd mult mai greu (Miroiu, 2004).

Figurile cele mai reprezentative ale elitei feministe romanesti sunt: Calypso Botez, Alexandrina Cantacuzino,
Eleonora Stratilescu, Elena Meissner, Maria Butureanu. Activitatea acestora a fost mai degraba una de lobby
pentru drepturile femeilor. E. Stratilescu sintetizeaza cererile femeilor, dupa cum urmeaza:

Economice: remuneratie egala, preotectia muncii femeilor, combaterea mortalitatii infantile;

Culturale: acces la educatie (sau orice forma de pregdtire), acces la orice domeniu de activitate in vederea
consolidarii unei cariere, educatie mixta;

Familiale: gestionarea propriei averi, intdrirea casatoriei legale, cercetarea paternitatii, Egalitate intre sot si
sotie, reglementatad prin lege si fundamentata prin educatie;

Sociale si politice: ocuparea de locuri de munca in administratia publica de cdtre femei indiferent de pozitia

ierarhica, pregatirea femeilor pentru intrarea in politica (idem).

Finalitatea acestui prim val feminist romanesc a culminat cu introducerea in Constitutia din 1946 a votului
universal pentru populatia majora, indiferent de sex (idem). Acest castig insa a durat foarte putin intrucat regimul

totalitarist a abolit aceastd independenta recent castigata de catre femei.

Valul 2 — ,Feminismul diferentelor” (1960-1980)

Cel de-al doilea val este considerat a avea drept limite temporale anii 1960 si 1980. Castigurile primului val au fost
intr-adevar foarte importante, insa erau recunoscute doar in documente oficiale, situatia in societate ramanand
neschimbata. Egalitatea era departe de a fi un stil de viata, fapt care face din libertate, eliberare, diferentiere o

emblema a celui de-al doilea val si nu reforma, cum era in cazul primului val.

Majoritatea criticilor sunt de parere ca, desi acest al doilea tip de activism feminist a aparut in perioada anilor "60,
el totusi continua sa co-existe cu cel de-al treilea val, intrucat are in prim plan legatura inextricabila dintre planul
politic si cel cultural sau, mai bine zis, dintre inegalitatile politice si cele culturale/sociale. In aceasti perioada
creste gradul de constientizare a faptului ca multe dintre aspectele vietii cotidiene sunt puternic politizate,
manifestand o structura sexista. De aceea, acest val s-a desfasurat sub lozinca: “ceea ce este personal este politic”
(Miroiu, 2004, p. 66). Diferentele dintre diverse grupuri care s-au coalizat, dar si natura problemelor de rezolvat

au facut ca acest feminism sa fie supraintitulat ,,feminismul diferentelor” (ibidem).
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Cu toate acestea, alti critici sunt de parere ca anul inceperii celui de-al doilea val ar fi de fapt aparitia cartii lui
Simone de Beauvoir, din 1949, intitulata “Al doilea sex”. Reactia publica evidenta a avut loc, insa, la cartea lui
Betty Friedman, intitulata ”Mistica feminind” (1963), in care autoarea vorbeste despre conflictele interioare ale

femeilor casnice din suburbii, printre care plictiseala acentuata, lipsa satisfactiei personale, resemnare, plafonare.

Ulterior publicarii cartii lui Friedman, numeroase femei au inceput sa creeze asociatii, uniuni cu scopul de a
desfasura activitati de lobby pe langa entitatile guvernamentale, in vederea remuneratiei egale si a protectiei
Tmpotriva discrimindrii la angajare. Au constituit astfel o grupare de presiune numita Organizatia Nationala pentru
Femei (NOW). Organizatia doreste introducerea de legi privind combaterea discriminarii in cAmpul muncii, privind
drepturile de crestere a copilului, privind infiintarea de centre pentru cresterea copiilor, privind obtinerea de
subventii pentru grija si educatia copilului, privind obtinerea de drepturi politice si de control asupra reproducerii
(avort). Cel mai radical grup este Redstockings, din NYC, care a tinut primul discurs public despre avort si despre

constientizare sexuala. Organizatia a mai militat, de asemenea, impotriva violentei asupra femeilor.

Feminismul din aceasta perioada urmareste doua directii:

Cea programaticd, ,prin care femeile trebuie sa se vada prin propriii lor ochi, prin experientele si particularitatile
lor, din perspectiva femeiasca (sa paraseasca statutul de obiect in favoarea celui de subiect al cunoasterii)
”(Miroiu, 2004, p. 69)

Cea teoreticd, care ,vizeaza feminismul Tnsusi, multiplicitatea formelor sale de manifestare si teoretizare, in

functie de accentele particulare ale fiecarei grupari (ibidem).

Cu alte cuvinte, feministii (sau mai bine zis, feministele) celui de-al doilea val au atras atentia asupra spatiului
privat, asupra corpului, ,au scos la suprafata ceea ce era ascuns <<vederii>> teoreticienilor politicului: corpul,
sexualitatea, violenta” (Miroiu, 2004, p. 71). Castigurle esentiale ale acestei perioade sunt urmatoarele: drepturi
familiale, politici Tmpotriva sexismului in scoli, subventii acordate de stat pentru cresterea copilului, controlul si
decizia asupra propriei sexualitati si a reproducerii, remuneratie egald, campanii mass-media, intrarea femeilor
pe posturi considerate pana atunci specific masculine, accesul femeilor in politica etc. lata cum ideile feministe

au devenit idei politice, care ulterior au si fost puse Tn practica.

e [n Romdnia nu mai putem vorbi despre feminism, intrucét regimul totalitar a inndbusit orice formd de
manifestatie a populatiei feminine, ca pe o amenintare la singura ideologie politicd oficiald. Toate activitdtile

care aveau un caracter feminist erau controlate de cdtre Partidul Comunist.
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Valul 3 — ,,Feminismul autonomiei”(1980-2000)

Este apreciat faptul ca cel de-al treilea val a aparut ca raspuns la esecurile nerezolvate asa cum au fost percepute
in cel de-al doilea val, dar si ca raspuns la inutilitatea unor initiative si miscari din aceeasi perioada. Este vorba
de o abordare post-structuralista a genului, centrala in ideologia celui de-al treilea val, feministele din acest nou
curent asumandu-si urmatoarele:

Nimeni nu poate impune identitati, prin urmare acestea sunt alese, in conditiile unor alegeri pluraliste. Nimeni
nu are legitimitate sa spuna altora cum sa traiasca;

Termenul de postfeminism are conotatii pozitive, marcand succesul agendei feministe, deci schimbarea
evidenta a situatiei femeii, a conditiei acesteia;

Noul feminism este directionat spre intelegerea culturii populare, a limbajulu i(analiza discursului feminist);

Stilul postfeminist constituie un produs al independentei economice si sexuale a femeilor (Miroiu, 2004 apud
Arneil & Barbara, 1999).

Abia Tn aceasta perioada se poate vorbi de o desprindere de paradigmele masculinizate, fapt care lasa mai multa
libertate femeilor, accentul cazand de data aceasta nu pe diferentele dintre femei si barbati, ci pe diferentele dintre
femei insele. Elizabeth Grosz este o figurda dominanta a acestei perioade. Ea propune o agenda a ,feminismului
autonomiei” care atinge urmatoarele puncte, dupa cum reiese din cartea M. Miroiu:

Acceptarea pluralismului de orientari in feminism: “un feminism este bun intr-un anume sistem de referint3,
dar nu in toate”(Miroiu, p. 81). De exemplu, in Romania, pentru femeile din comunitatile rrome traditionale, fem-
inismul ar trebui sd semene mai curdnd cu cel al valului |, al egalitatii in drepturi. Pentru femeile din mediul rural
este vorba de o emancipare serioasd fatd de modelele culturale puternic patriarhale. In postcomunism devine
necesar un feminism al diferentelor, care sa contracareze desexualizarea comunista” (ibidem).

Dezvoltarea unui caracter incluziv: daca valurile anterioare s-au centrat fie pe femeile din patura de mijloc,
fie pe cele de culoare, fie sarace etc, cel de-al treilea val isi propune sa preia pluralitatea de experiente si sa le
integreze intr-o forma sau alta?;

Dezvoltarea unei polticii orientate spre empowerment (imputernicire), care incurajeazd femeile sa se au-
toafirme, sa denunte starea de victima in care se afla sau au ajuns;

Mentinerea feminismului la nivel de angajament politic si nu doar la nivelul unui simplu stil de viata. Miroiu
sintetizeaza foarte clar dupa cum urmeaza: ,intre teoria feminista si practica miscarii feministe trebuie sa existe o
permanenta relatie reciproc productiva, fara pretentia unicitatii si omogenitatii politicii feministe, accentul prin-

cipal cazand pe micropolitici si politici locale si regionale (ibidem).

Dupa ce am vazut care au fost care au fost trasaturile fiecarei etape a feminismului ne vom concentra atentia mai
departe pe o organizatie a ONU, care a avut un rol vital de-a lungul timpului in dezvoltarea politicilor de egalitate

de sanse si in sustinerea feminismului.

Acesta contituie un important organ al Natiunilor Unite, care nu doar ca dezvolta acest tip de politici, ci si evalueaza
progresul inregistrat, identifica provocarile, stabileste un set de standarde globale pentru promovarea femeilor

la nivel mondial.

1 Feminismul celui de-al doilea val a si fost, de altfel, criticat pentru faptul ca se adresa in mare parte femeilor albe din patura de mijloc.
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Scurts istorie a Comisiei pentru statutul femeii

Context

Drepturile femeilor incep sa fie tot mai bine constientizate si puse in practica dupa infiintarea Comisiei pentru
Statutul Femeii, care militeaza pentru includerea si respectarea drepturilor femeilor in diferite Constitutii, acte
reglementative, declaratii etc. Impulsul pentru infiintarea acestei Comisii este dat de E. Roosevelt (Londra, 1946)
care, in calitate de delegat SUA, citeste o scrisoare deschisa adresata femeilor din toata lumea ce face apel la
»guvernele din intreaga lume” (,,Short History of the Commission on the Status of Women”, p. 1) sa incurajeze
femeile sa se implice tot mai mult in viata politica, dar si la ele, femeile insele, care pot impartasi din experienta

lor lumii intregi.

La cateva zile dupa aceasta, a fost infiintata o subcomisie care sa se ocupe de statutul femeii, in cadrul Comisiei
pentru Drepturile Omului. Aceasta actiune a venit ca urmare a necesitatii simtite de reprezentanti ai mediului
ONG, dar si ai delegatilor responsabili, de creare a unui corp institutional care sa se ocupe exclusiv de acest lucru.
Aceastd Comisie s-a definitivat pe 21 iunie 1946 sub numele Comisia pentru Statutul Femeilor, o comisie care se

dedica asigurarii egalitatii femeilor si a promovarii drepturilor acestora.

Comisia este formata din 45 de membridin tarile membre ONU, alesi de catre Consiliu in baza distributiei geografice
echitabile, dupa cum urmeaza: 13 membri din Africa, 11 din Asia, 9 din America Latina si zona Carraibelor, 8 din
Europa de Vest si alte state si 4 din Europa de Est. Membrii sunt alesi pe o perioada de 4 ani. Comisia se intdlneste

anual pe o perioada de 10 zile lucrdtoare la unul din sediile ONU, in New York (februarie-martie).

Evenimente importante ale Comisiei

latd, in continuare, cateva din cele mai importante evenimente din istoria acestei Comisii:

1947-1962

Prima intalnire a comisiei a avut loc la New York (Lake Success) in februarie 1947 si
Punerea bazei legale | aavut ca participanti 15 reprezentanti guvernamentali (femei), dand astfel comisiei
privind Egalitatea de | caracterul specific. Tnca de la incepturile sale, comisia a mentinut o stransi relatie

Sanse | cu mediul nonguvernamental, astfel incat in anii "50 numarul ONG-urilor care
faceau parte din Comisie crescuse pana la 30-50. Aceasta deschidere a Comsiei

catre societatea civila s-a mentinut pana in ziua de azi.

Mai mult, incd de la infiintare, membrii Comsiei au tinut legatura cu corpurile
institutionale ale Comisie pentru Drepturile Omului, Comisia Socialda si cu Sub-

comisia pentru Preventia Discriminarii si Protectia Minoritatilor.

intr-o prim& sesiune, Comisia a declarat c3 principala directie de actiune este
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aceea de a "ridica statutul social al femeii, indifierent de nationalitate, rasa, sau
limba, la nivel de egalitate cu barbatii in toate domeniile de activitate si eliminarea
discriminarilor in baze legale” (,,Short History of the Commission on the Status of

Women”, p. 3).

1963-1975

Perioada dintre anii 1960-1970 a fost caracterizata ca o perioada de profunde

Promovarea participarii | schimbari pentru Natiunile Unite, care au inceput sa se extinda odata cu dobandirea

femeilor la dezvoltare | independentei de catre unele natiuni. Odata cu acest lucru se largeste si sfera de
actiune a Uniunii. Efortul Comisiei s-a concentrat tot mai mult pe “rolul femeii in
dezvoltare, atat ca beneficiar cat si ca agent al schimbarii”( ,Short History of the

Commission on the Status of Women”, p. 6).

in 1967 este adoptatd Declaratia privind Eliminarea Discriminarii asupra Femeilor,

un important pas in obtinerea egalitatii de sanse dintre femei si barbati.

Mai departe, Comisia si-a concentrat atentia asupra nevoilor femeilor din
comunitatile afectate de saracie, din zonele rurale, etc. fapt pentru care si-a
indreptat activitatea mai ales catre tarile in curs de dezvoltare. Cu toate acestea,
Comisia nu inceteaza sa incurajeze femeile sa se implice in orice forma de activitate

politica, economica, culturala etc.

Anul 1975 este declarat Anul International al Femeii, idee care a fost propusa
de Romania si agreatd de comunitatea internationald. in acest fel se aminteste
comunitatii de discriminarea femeilor, puternic ancorata in legislatie si credinte
culturale, dar devine sio modalitate de incurajare a reprezentantilor guvernamentali,
a ONG-urilor de a creste gradul de promovare a egalitatii dintre femei si barbati in

practicile lor.

1976-1985

Aceastd perioada este denumita astfel ca urmare a evenimentelor cu impact major

Decada Femeii | asupra egalitatii de sanse care au loc. Este, practic, perioada care a contribuit la
dezvoltarea legitimitatii miscarii internationale ale femeilor, mutand problemele
femeilor pe agenda problemelor globale. Totodata, s-a statornicit ideea ca

dezvoltarea nu este posibila in absenta femeilor.

Cel mai important act al acestei perioade il constituie Conventia pentru Eliminarea
tuturor Formelor de Discriminare impotriva Femeilor. Acesta a fost adoptat in 1979,

printr votul a 130 de state membre si 10 abtineri si a intrat Tn vigoare la 3 sept
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1986-1995

24

Femeile pe

agenda globala

1981. Aceasta conventie a fost prima care a definit discriminarea femeilor dupa
cum urmeaza: “orice forma de diferentiere, excludere sau restrictie facuta in baza
unor criterii de sex, care are drept efect anularea recunoasterii meritelor femeilor
sau aducerea lor in situatii de imparitate fata de barbati, indiferent de perspectiva
de analiza (poltiic, economic, social, cultural, civil sau alt domeniu)” (,,Short History

of the Commission on the Status of Women” , p. 10).

Tot in aceasta perioada a avut loc si cea de-a doua conferinta mondiala, care s-a

concentrat pe 3 arii de interventie: angajabilitate, sanatate si educatie.

n anii *80, Comisia deja nu mai era singura entitate care se ocupa cu problemele
femeilor in cadrul Natiunilor Unite. Mecanismele de raportare si implementare au
fost difuzate in toate comisiile regionale ale Natiunilor Unite, agentiilor specializate
si fundatiilor. Au fost infiintate noi organizatii dedicate femeilor, precum UNIFEM si

INSTRAW(,,Short History of the Commission on the Status of Women” p. 11)

Ca urmare a strategiei de la Nairobi (1985), Comisia a inceput sa implementeze
masurile prevazute ca o tema transversala in dezvoltarea economica, drepturile

omului, politica, sociala, culturala.

La sfarsitul anilor “80 - inceputul anilor "90 este adusa in discutie violenta impotriva
femeilor, care nu mai este considerata un lucru intim, privat, ci de interes public.

Astfel Tn 1993 apare Declaratia pentru Eliminarea Violentei impotriva Femeilor.

De-a lungul anilor 90 au avut loc mai multe conferinte, privind aspecte variate:

1992 - Conferinta pentru Mediu si Dezvoltare (Rio de Janeiro)

1993 - Conferinta Mondiala a Drepturilor Omului (Viena)

1994 - Conferinta Internationald pentru Populatie si Dezvoltare (Cairo)

1995 - Summit-ul pentru Dezvoltare Sociala

1996 - Habitat Il Conferinta asupra Asezarilor

1996 - Summit-ul Mondial pentru Alimentatie

1995 - Conferinta de la Beijing (aici s-a creat o platforma care are drept obiectiv
fmputernicirea femeilor in lupta in vederea obtinerii de drepturi. Principalul instru-

ment de obtinere a acestui lucru este mainstreaming-ul de gen.?)

Aceste conferinte sunt foarte importante intrucat au plasat probleme legate de
inegalitatea de gen dar au si crescut gradul de constientizare al anumitor probleme.

(,,Short History of the Commission on the Status of Women”, p. 14)

2 Despre aceasta s-a vorbit in alta sectiune a ghidului (vezi cap. Bune practici din Spania la nivelul intitutiilor publice)
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1996-2006

Comisia Statutului Femeii isi revizuieste metodele de lucru. Au fost hotarate

Consolidating the | programe de lucru care sa se intinda pe mai multi ani si prin care Comisia accelereaza

advancement of women | implementarea masurilor pentru Platforma de Actiune.

Pe scurt

De-a lungul existentei sale Comisia a promovat in mod constant avansarea femeilor. A avut un rol instrumental
deosebit de important in extinderea recunoasterii drepturilor omului, in documentarea cu privire la stilul de viata
al femeilor, in conturarea politicilor globale de gen. Desi nu este singura entitate cu rol in promovarea si lupta in
vederea combaterii discriminarii pe plan mondial a femeilor, este totusi un punct de referinta, fapt pentru care

i-am si alocat aceste pagini in ghidul nostru.

Concluzii

Miscarea feminista devine suportul si totodata pivotul a numeroase revendicari politice. Astfel, pentru a intelege
mai bine problematica abordata vom face o succinta prezentare a punctelor cheie ale capitolului care tocmai s-a

incheiat:

a) Miscarea feminista a presupus o evolutie permanenta inca de la inceputurile ei. Astfel, daca la inceput a
urmarit doar schimbari legislative (drept la vot, drept la proprietate, dreptul la avort, dreptul la protectie
sociald, etc.) pe parcurs s-a concentrat mai mult pe implementarea efectiva a drepturilor castigate si pe
studierea diferentei dintre diversele grupari;

b) Organizarea de importante campanii pentru schimbari sociale si politice: intrarea femeilor in Parlament,
Guvern, in administratie, accesul la orice forma de invatamant, accesul la profesii pana atunci ,interzise”,
salarii egale;

c) infiintarea unui numar tot mai mare de organizatii si asociatii in vederea derulirii de schimburi informale,
mai ales pentru femeile aflate in situatii vulnerabile (victime ale violentei, retele de sprijin, femei de culoare,

etc. (Miroiu, 2004).

Tn ciuda tuturor disensiunilor si a dificultdtilor intAmpinate miscarea femeilor a reusit si obtind multe intr-o
perioada scurta de timp. Femeile au obtinut acces la joburi in orice domeniu economic, iar angajatori care aveau
o istorie lunga de practicare a discriminarii au fost obligati sa creasca numarul femeilor din firma. Legile divortului
au fost liberalizate, angajatorilor li s-a interzis sa mai angajeze femei insarcinate iar in licee si universitati au fost
create programe si departamente pentru femei. Din ce in ce mai multe femei au Tnceput sa detina functii in

administratia publica.
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n ceea ce priveste situatia feminismului din Romania, trebuie mentionat faptul ci dupé iesirea din comunism,
miscarile feministe isi orienteaza privirea tot catre Occident. Feminismul din Romania, asa cum este surprins de
catre V. Pasti, ,alimentat de gandirea occidentala si bine pusa la punct cu evolutiile acesteia, gandirea feminista
din Romania este moderna”(p. 67). Mai departe, acelasi autor, face precizari cu privire la agenda feminista
autohtona:

in primul rand, aceasta nu are un rol edificator in ,modelarea societ&tii romanesti contemporane post-co-
muniste” (Pasti, p. 83). Mai mult, ,realizarile care pot fi atribuite unei miscari feministe romanesti, atatea cate
sunt, se datoreaza mai mult actiunii unor factori conjuncturali care, in cele din urma, au condus la efecte care
pot fi asimilate cu impliniri. Legea egalitatii de sanse, legea impotriva discrimindrii sexuale, cresterea numarului
femeilor judecator, feminizarea unor intregi sectoare de activitate (educatie, sanitar etc.) sunt, unele dintre ele,
masuri guvernamentale, altele fenomene ale tranzitiei si mai putin rezultatul unor revendicari/actiuni feministe,
explicit exprimate si urmarite”(ibidem). lata, asadar, care este principala diferenta a ideologiei feminist roméanesti
comparative cu cea occidentala.

Cea de-a doua precizare vizeaza bogatia actelor normative ,desi nu exista o agenda feminista explicit afirmata
si unanim agreata de sustinatorii cauzei femeilor, exista texte normative internationale care ghideaza actiunile gu-
vernamentale/oficiale. Acestea statueaza atat principii generale, cat si , directii de actiune la nivel guvernamental

n realizarea egalitatii intre barbati si femei.” (ibidem)

n prezent asistdm la o intensificare a campaniilor si activititilor de combatere a discrimindrii in Romania, noile
mijloace de comunicare inlesnind constientizarea fenomenului. Mai mult, aceste noi canale de comunicatii permit
sincronizarea cu cele mai noi miscari si actualizarea propriilor metode de lucru si, nu in ultimul rand, informarea
cu privire la noile achizitii ale acestor miscari. Feminismul reprezinta atat o miscare, cat si o ideologie n sine,
neunitare, care a aparut in mod neuniform la nivel global, existand chiar si in prezent culturi in care rolul femeii
este puternic limitat. De regula, , feminismul este subsumat diverselor doctrine” care isi propun in mare masura

sa corecteze si sa integreze in teoriile existente o perspectiva feminista.

Caracterul fragmentat si neomogen al feminismului actual poartd, intr-un fel, amprenta tarziei sale (re)aparitii in
raport cu doctrinele institutionalizate” (Pasti, p. 80). Cu toate acestea, conferintele si diversele seminarii dedicate
femeii urmaresc sa creasca gradul de constientizare. De asemenea, strategiile adoptate la nivel legislativ si care in

prezent sunt implementate produc in multe tari efecte vizibile ale aplicarii principiului egalitatii de gen.

Acest proces de ,,ginomorfizare a societatii” (ibidem) are insa si neajunsurile sale: diferente majore intre diverse
orientdri din insasi interiorul feminismului, divergente intre promotoare (cele radicale, care urmaresc o schimbare
totala versus cele moderate, care doresc doar completarea lacunelor existente Tn acest sens), acceptarea

concomitenta a mai multor perspective etc.
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2. STEREOTIPURI DE GEN:
Perceptii asupra rolurilor din familie
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Un context general al stereotipurilor de gen
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Despre feminismul in Romdénia, familie si venituri ca principale motive ale

inegalitdtii de gen si despre reprezentativitatea drepturilor femeilor
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Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

Introducere

Conflictul dintre muncé si viata de familie reprezintd o problema cu care se confruntd majoritatea indivizilor. Tn
special in privinta femeii, armonizarea celor doua roluri — cel domestic si cel de pe piata muncii — reprezinta un

subiect care provoaca dispute pe termen lung.disputant.

n privinta stereotipurilor de gen, majoritatea indivizilor sunt de acord cu faptul ci femeile isi controleazd mai
bine emotiile intr-o relatie, ca barbatii sunt lideri politici mai buni decat femeile si sunt superiori in afaceri. Desi
nu este majoritara, ponderea celor care sustin egalitatea de rol in privinta cresterii copiilor este destul de ridicata
— aproape jumatate. Educatia este considerata insa importanta atat pentru femei, cat si pentru barbati, fiind un
domeniu in care inegalitatea de gen este scazuta. Stereotipurile privind rolurile de gen traditionale predomina:

rolul instrumental al barbatului si superioritatea lui in viata publica — afaceri, politica si rolul expresiv al femeii.

Influenta feminismului

Problema miscarii si gandirii feministe in Romania, relatie simpla intre societate, politica si stiinta trebuie
amendata cu faptul ca o buna parte din gandirea stiintifica si o oarecare parte a agendei politice isi are ca sursa
Occidentul dezvoltat si mai putin sau nu neaparat realitatile societatii romanesti. Modelul simplu, dar neadevarat
in acest caz, al constructiei stiintifice este ca in momentul n care relatiile de gen devin o problema a realitatii
sociale ele vor genera o dezbatere politica atat pentru legitimarea pozitiilor, cat si pentru identificarea de solutii

ce va stimula cercetarea stiintifica.

Exista o diferenta semnificativa intre stadiul de dezvoltare al gandirii feministe din Romania si studiile cu privire
la situatia femeilor in societatea romaneasca sau la relatiile de gen. Alimentata de gandirea occidentala si bine
pusa la punct cu evolutiile acesteia, gandirea feministd din Romania este extrem de modernd, macar in acea zona
academica in care a reusit sa penetreze, partial, datoritd eforturilor internationale de finantare, in mare masura,
datorita eforturilor depuse de lidera si initiatoarea acesteia, Mihaela Miroiu, si de un numar mic de intelectuale.
Eforturile de a depasi conditia exclusiv academica au dat rezultate mediocre, in Romania ne-existand in prezent o

miscare civica, cu rezonante politice si stiintifice, care ar putea sa fie denumita miscare feminista.

Una dintre cauze, identificatda chiar in interiorul miscarii feministe, este cd nu avem o miscare bazata pe
experientele si problemele femeilor din Romania; noi am institutionalizat brusc strategii orientate Tn primul rand

catre interventie si mai putin catre emancipare.

La randul sau, specificul dezbaterii politice a problemelor legate de relatiile de gen este de a fi ghidat mai putin
de problemele ridicate de realitatea romaneasca si mai mult de necesitatile reproducerii in Romania a legislatiei

si institutiilor proprii societatii occidentale dezvoltate, urmare a angajamentelor de integrare europeana.

Studiile cu caracter stiintific privind femeile din Romania sunt si ele intr-o etapa incipientd. in acelasi timp,

simplul import de programe de cercetare din tarile occidentale dezvoltate este putin eficient in Romania care,

30



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

v o u A

din cauza revolutiei si a tranzitiei, are un specific pronuntat. Miscarea feminista occidentala a creat, fara indoial3,
o paradigma cu numeroase versiuni a inegalitatii de gen si a declansat un mare numar de cercetari menite sa

fundamenteze, sa justifice si sa orienteze politicile publice in domeniu.

Aceasta lista de Intrebari este, pe de o parte, deschizatoare de orizonturi caci fara ea inegalitatea de gen ar fi
fost dificil chiar de argumentat in Romania post-comunista, unde, in general, nici politicienii, nici populatia nu o
privesc ca pe o problema acuta, iar pe de alta parte, ofera atat directii de cercetare, cat si termene de referinta.

Cu toate acestea, diferenta dintre societati nu are cum sa nu-si spuna cuvantul.

Doua sunt lucrurile pe care cercetarea romaneasca le poate prelua si este bine sa le preia de la cea occidentala.
Tn primul rand, filosofia cercetdrii, acea supozitie initiald care afirma c& inegalitatea exist3 si ca rostul cercetarii
ei este de a evidentia abuzul de putere al barbatilor in organizarea, deopotriva, a vietii publice si private din
societate. Aceasta filosofie, care in Occident s-a nascut in stransa legatura cu contestarea politicd a unei asemenea
realitati, este in Romania prezentd mai degraba pe calea transferului academic decat pe cea a deservirii politicii

de cercetare.

Fara aceasta orientare filosofica, ce indeamna la o cercetare a formelor si radacinilor specifice ale inegalitatii,
unele net diferite de cele banale in societatile dezvoltate, Romania poate fi usor descrisa si a fost prezentata ca o

societate n care relatiile de gen sunt echilibrate (Pasti, 2003).

Daca familia contribuie substantial la diferentierea dintre barbati si femei, asa cum era si de asteptat, gospodaria
este in primul rand cea care consacra aceste diferente, prin diferentierea rolurilor in gospodarie pe baza diviziunii
muncii intre sexe. Diferenta dintre barbati si femeiin cadrul gospodariei este simpla: femeile muncesc semnificativ
mai mult. Intr-o cercetare care interpreta rezultatele studierii unui esantion reprezentativ al populatiei in probleme

de gen a rezultat ca principala sursa de munca suplimentara pentru femei este munca in casa.

Chiar intr-o gospodarie care dispune de teren agricol si care creste animale, munca in curte si pe terenul agricol
este distribuitd relativ uniform intre barbati si femei. Tn schimb, munca in casd revine in cea mai mare parte

femeilor si le ocupa circa 3 ore de munca suplimentar fata de barbati (Pasti, 2003).

Parerea ca muncile casnice revin cu prioritate femeilor este larg raspandita. Aproape doua treimi dintre subiectii
chestionati afirmau ca Da, este de datoria femeilor in primul rand sa se ocupe de treburile casei. Nu exista diferente
semnificative intre barbati si femei in aceasta privinta, ba chiar sunt putin mai multe femei care afirma asta decat
barbati. Diferentele apar si sunt semnificative in momentul in care introducem alte criterii de diferentiere, cum

ar fi veniturile sau varsta.

Tinerii si oamenii cu veniturile la extreme accepta mai putin aceasta situatie, in primul rand pentru ca ea nu
se reproduce in propriile lor familii. Pentru tineri, motivul principal este scoala, unde nu exista o diferenta
ocupationala semnificativa si faptul ca, netrdind in propria gospodarie nu traiesc eiinsisi discriminarea ocupationala
in gospodarie. Sau, in orice caz, intr-o masura mai mica decat adultii. Educatia teoretic egalitarista ar putea avea

si ea un anumit efect.
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Veniturile diferentiaza si ele semnificativ populatia. Este de asteptat ca elita de venituri sa aiba o conceptie mai
moderna despre rolurile femeilor si barbatilor in gospodarie. Se vede ca ultimele doua scale de venituri contesta
de fapt teza din intrebare, intr-o masura mai mare decat oricare alta. Conceptia despre prioritatea femeii in
domeniul treburilor gospodaresti este cea mai raspandita intre categoriile de venituri mici si tinde sa se echilibreze
in zona veniturilor medii pe economie. Aceasta situatie confirma afirmatia despre necesitatea unui echilibru al
discriminarii ocupationale: ceea ce pierd in prioritate pe piata muncii, femeile castiga in prioritatea in gospodarie.
De asemenea, corelatia conceptiei si a realitatii cu veniturile sugereaza o metoda simpla si, se pare, eficienta de

a echilibra raporturile dintre sexe in familie veniturile mari.

Cum este clar cd nu din cauza egalitdtii in distributia sarcinilor in gospoddrie ajung circa 10% dintre subiecti
sd aibd venituri mari si foarte mari si cum am vdazut cd nu existd o corelatie clard intre educatie si venituri,
atunci rezultd cd egalitatea de roluri in familie este un rezultat al bundstdrii, iar inegalitatea o modalitate de
a face fata sdrdciei (Pasti, 2003).

Accesul femeilor pe piata fortei de munca nu este uniform pentru toate categoriile profesionale. Femeile inca
nu au ajuns sa ocupe pozitii de responsabilitate Tn acelasi mod ca si barbatii. Alegerea domeniului de studiu
afecteaza cu siguranta segregarea de gen pe piata fortei de munca, atat in ceea ce priveste ocupatiile cat si
in privinta sectoarelor economice. Nivelurile agregate de segregare in sectoare si ocupatii nu au fnregistrat o
evolutie pozitivd din 2003. Tn 2008, Estonia, Slovacia, Lituania, Letonia si Finlanda s-au confruntat cu niveluri

ridicate de segregare atat pe ocupatii cat si pe sectoare.

Prin urmare femeile sunt subreprezentate in anumite sectoare private, care sunt cruciale pentru cresterea
economica. Mai mult decat atat se asteapta ca pe termen mediu, lipsa de calificare si scaderea fortei de munca
sa afecteze ocupatiile mixte intr-o mai micad masura decat ocupatiile dominate de femei sau barbati (Anexa
statistica la Raportul anual 2010 al Comisiei Europene privind egalitatea dintre femei si barbati, 2010). Aceasta
se refera de exemplu la ocupatii dominate de femei precum lucratori de serviciu, asistentii de vanzari, personalul
de secretariat sau cel de ingrijire, ingrijitorii la domiciliu, precum si ocupatiile dominate de barbati — ingineri,

operatori de instalatii, masini si asamblori.

n ceea ce priveste participarea la luarea deciziei, legislatia romaneasca (Legea 202/2002) prevede participarea
echilibrata a femeilor si barbatilor la conducere si la decizie in toate institutiile publice, unitatile economice si
sociale, partide politice, organizatii sindicale si patronale. Partidele politice trebuie sa asigure reprezentarea
echilibrata a femeilor si barbatilor in propunerea candidatilor la alegerile locale, generale si pentru Parlamentul
European. De asemenea, comisiile si comitetele guvernamentale si parlamentare trebuie sa asigure reprezentarea
echitabil3 si paritard a femeilor si barbatilor. In domeniul participarii femeilor la nivelul decizional, in Romania se
observa o disproportie clara intre reprezentarea femeilor in structurile parlamentare si guvernamentale si cea a

barbatilor de la aceleasi niveluri (Bettio& Varashchagina, 2009).
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Tn Romania, conform Institutului National de Statisticd (Strategia cu privire la egalitatea de sanse intre femei
si barbati 2010-2012), in 2008, procentajul femeilor lucrdtoare pe cont propriu sau patraone era aproape la
jumatate fata de cel al barbatilor, iar Tn ceea ce priveste categoria lucratorilor familiali neremunerati procentajul
feminin este de trei ori mai mare ca cel masculin, ceea ce subliniaza existenta unor mari disparitati intre femei si

barbati.

n ceea ce priveste segregarea pe sectoare de activitate, sectorul industrial este dominat de barbati pe cand in cel
al serviciilor sociale exista o pondere mai mare a femeilor fata de cea a barbatilor (29,3 % fata de 14,9%) (Anuarul

Statistic, 2009).

Grafic: Structura populatiei ocupate dupd statutul profesional, pe sexe, in anul 2008
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Intr-o economie tot mai putin salariald, barbatii domin& zonele veniturilor mari. Castigul mai mic al femeilor
este regula, veniturile sunt, in medie, la jumatate fata de cele ale barbatilor. Proportia femeilor fara niciun fel
de venituri este de patru ori mai mare decat a barbatilor in aceeasi situatie. 48% dintre femei ori nu au niciun
venit, ori castigd sub limita de supravietuire (cf. Barometrul de gen). In aceastd categorie paupera, ele sunt de
dou3 ori mai multe decat barbatii. n celelalte categorii, femeile sunt la jumétatea inferioara a scalei si practic nu
au acces la grupa superioara: doar 2% dintre femei au salarii din categoria celor mari. Ele nu au luat nici salarii

compensatorii cand le-au disparut locurile de munca. in acest caz, avem clar de-a face cu o politici de stat.

O abordare concentrata pe participarea femeilor in activitatea politica traditionala: modele de recrutare politica,
participare in activitatea partidelor politice, comportament electoral, caracteristici ale femeilor active politic etc.
Lucrarea lui Maurice Duverger, Rolul Politic al Femeilor (Popescu apud UNESCO, 1955) a jucat un rol de pionierat
pentru acest tip de abordare. Duverger considera formele traditionale de participare politica drept norme de
participare politica fara a pune in discutie faptul ca aceste forme au fost create si incetatenite ca modalitati
masculine de participare.

Doua intrebari ce decurg din aceasta viziune sunt:

De ce femeile nu se conformeaza asteptarilor de comportament politic?

De ce ele sunt mai putin reprezentate la nivelul elitelor politice?

Diferite studii arata ca aceste chestiuni tin mai putin de alegerea femeilor, cat de o partinire sistemica si sistematica

a democratiilor, o deformare structurala a acestora in favoarea barbatilor.
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Un al doilea tip de abordare care ia in considerare diversitatea formelor de implicare politica a femeilor, nu doar
formele de participare politica traditionale, acreditate prin practici masculine, reprezinta moduri de implicare
politica. Acest tip de abordare se concentreaza pe miscari sociale si mai ales pe acelea care urmaresc schimbarea
de politici publice pentru a servi intereselor si nevoilor femeilor: campanii publice, proteste, actiuni colective
netraditionale etc. Obtinerea dreptului de vot de catre femei prin activism civic si politic, care a culminat cu

miscarea sufragetelor, face parte din aceasta gama de moduri netraditionale de implicare politica (Popescu, 2004).

Daca luam in considerare traditia teoriei si filosofiei politice si exploreaza implicatiile omisiunii si subordonarii
femeilor reflectate in gandirea politica observam faptul ca pentru foarte mult timp femeile si comportamentul lor
au fost privite ca deviatii de la normele masculine. Specificitatea experientelor femeilor, diferentele neierarhizante
dintre femei si barbati, au fost ignorate - subliniaza aceasta abordare (Popescu, 2004).

n A
|

Stiinta politica a tins sd ia drept presupozitie ideea ca femeia este ,alta” in comparatie cu barbatul (norma).
Aceastd noua abordare isi declara intentia de a se concentra asupra diferentelor si nu asupra ,deficientelor.”
Femeile opereaza cu un set diferit de presupozitii care rezulta intr-o viziune proprie a lumii si o agenda politica

proprie. Ele au o perceptie diferita a politicului si a rolului lor Tn politic (Popescu, 2004).

O serie de argumente Impotriva reprezentarii feminine sporite in structuri politice alese deriva din observatia ca
democratia liberald reprezentativa este diferitd de democratia participativa. in timp ce in democratia participativa
era esential cine participa, democratia reprezentativa a mutat accentul pe ce anume reprezinta participantii:
politici, preferinte, interese, idei. Prin aceasta, reactia reprezentantilor alesi fata de cetdteni este esentiala. De
acest punct de vedere se leaga si neglijarea caracteristicilor ,periferice” ale reprezentantilor. Tot de aici vine si

presupunerea tacita ca reprezentantii sunt cetateni ,,neutri” (Popescu, 2004).

Argumentul dreptatii sociale. Este evident si grotesc de nedrept ca barbatii sa monopolizeze reprezentarea, scrie
Phillips (apud Popescu, 2004). Daca nu ar exista obstacole care opereaza astfel incat sa tina in afara vietii politice
anumite grupuri sociale, atunci pozitiile de putere politica ar fi distribuite la intamplare intre sexe, grupuri etnice,
etc. Orice distributie distorsionata a pozitiilor politice indica o discriminare intentionala sau structurala. Femeilor
li se neagd drepturi si oportunitati si e cazul s3 se actioneze. in Romania se poate vorbi despre un dezechilibru
major, intrucat la nivel parlamentar avem o reprezentare de 90% barbati si 10% femei. ,,La asemenea niveluri de
dezechilibre de gen, formularile retorice sunt suficiente, ar trebui sa fii un patriarh foarte hotaratsa aperi aceasta

stare de lucruri”, scrie Phillips. (Popescu, 2004)

Argumentul se bazeaza pe respingerea ideii ca actuala diviziune a muncii este naturald. Actualmente, ciclul vietii
femeilor este de dominat de o perioada destul de lunga de crestere a copiilor si o alta de ingrijire a parintilor
dupa care s-ar putea, eventual, dedica politicii. Aceasta diviziune a muncii conform careia grija revine femeii pe
o perioada indelungatad nu este o diviziune naturald, ci una sociald care dezavantajeaza femeile care ar putea fi
interesate de politica. Daca, pe de alta parte, cineva respinge aceasta idee si considera ca diviziunea actuala este
naturald atunci nici argumentul dreptatii sociale nu ar mai avea validitate pentru ca s-ar spune ca unii se ocupa in

mod natural de politica in timp ce altii (citeste ,altele”) fac munca de ingrijire a semenilor (Popescu, 2004).
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»Natura a Tmpartit lucrurile Tn mod firesc” lasandu-le femeilor ,incantatoarele dureri ale maternitatii”, scria

Rousseau in secolul XVIII, bucurandu-i pe barbati cu deliciile puterii politice.

Nedreptatea sociala exprimata in subreprezentarea la nivelul pozitiilor politice oficiale este o reflectare a
subreprezentarii in cadrul partidelor si reflecta oportunitati reduse de participare politica. Este vorba de un deficit
de participare politica la nivele preliminare. Egalitatea de participare reprezinta un fundament teoretic serios
in teoriile democratiei si un criteriu de evaluare a democratiilor. A pleda pentru egalitate de participare politica
nu inseamna sa presupui ca preocuparile sunt egal distribuite: preocuparea pentru politica e inegal distribuita
ca si cea pentru sport si jazz, de pilda. Dar ,,cand distributia coincide prea clar cu diviziuni de clasa sau de gen
sau de etnicitate, participarea politica este prin definitie inegala si influenta politica este ca urmare denaturata.”
(Popescu, 2004).

Argumentul realismului politic. Interesele femeilor ar fi neglijate fira o prezenta adecvata a femeilor ca
reprezentante. Sa presupunem ca exista anumite nevoi si interese distincte si separate care deriva din experientele

specifice ale femeilor (care nu sunt adresate Tn mod adecvat de reprezentantii barbati) (Popescu, 2004).

Vulnerabilitatea acestei presupuneri este ca desi se poate arata relativ usor ca exista interese distincte si comune
femeilor, nu se poate stabili un set de interese comun tuturor femeilor. Dimpotriva, daca aceste interese ar fi clare
si transparente, orice reprezentant ar putea sa le reprezinte. Dar interesele sunt variate, fluctuante, unele sunt
doar in proces de formare etc. si e dificil sa separi ce este reprezentat de cine reprezinta. Aceasta vulnerabilitate
determinata de imposibilitatea definirii clare si precise a intereselor femeilor ca grup, se transforma in avanta;j:
argumentul este cd desi admitem ca exista interese distincte ale femeilor nu le putem detasa cu suficienta claritate
astfel ca reprezentanti sa poata fi oricine. Prezenta femeilor ca reprezentante este indispensabila pentru ca nu

putem detasa interesele de purtatoarele intereselor (Popescu, 2004).

Dacd aceste interese nu pot fireprezentate de catre barbati, atuncidoar prezenta femeilor asigura reprezentarealor.
Dar, desi empiric s-a confirmat in parte ca femeile apara mai bine interesele femeilor, in absenta unor mecanisme
de responsivitate a femeilor reprezentante fata de femei ca grup social ar fi nedemocratic sa echivalam cresterea
numerica a femeilor ca reprezentante cu reprezentarea intereselor femeilor. Reprezentantii in genere nu sunt

consecventi si nu urmaresc programele electorale pe baza cdrora castiga alegerile (Popescu, 2004).

Argumentul realismului politic nu este suficient de puternic pentru a sustine reprezentarea paritara ci doar o
reprezentare aproape de pragul care asigurd reprezentarea intereselor. In schimb, argumentul dreptétii sociale
pledeaza in favoarea unei reprezentari paritare, semnaland prezenta unui dezechilibru flagrant explicabil doar

printr-o discriminare structurala (Popescu, 2004).

Anne Phillips ofera cea mai solida linie de argumentare in favoarea unei reprezentari politice paritare propunand
conceptul de ,politica a prezentei” (in contrast cu ,politica ideilor”). Phillips numeste ,politica ideilor” viziunea
liberalismului clasic pentru care singurele diferente relevante politic sunt diferentele de opinii, idei, preferinte si
scopuri. ,Politicaideilor” s-a dovedit a fiinadecvata in probleme de excludere. In perimetrul acestei politicia ideilor,

in alegerea reprezentantilor conteaza coerenta ideilor politice combinata, eventual, cu o abilitate superioara de
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a articula si inregistra idei. Prioritare sunt considerate problemele reprezentate si nu cine le reprezinta (Popescu,
2004).

Daca s-ar pune problema unei simple reprezentari de idei sau a unui set prestabilit de interese atunci nu ar conta
cine le reprezinta. Dar lucrurile nu stau asa. Daca acest set de interese a fost cenzurat, astfel incat a lasat la o
parte alternative, facandu-le invizibile, atunci singura solutie satisfacatoare este schimbarea persoanelor care
reprezinta interesele. ,Setul de idei si preferinte politice este in mod serios constrans de caracteristicile celor
care le transmit.” Phillips considera ca problemele de excludere politica pot fi rezolvate doar printr-o politica a
prezentei. Ea propune schimbarea ,,politicii ideilor” cu una a ,,politicii prezentei”, considerand ca problematica si

interesele femeilor sunt indisociabile de prezenta lor politica in foruri decizionale (Popescu, 2004).

Distributia sarcinilor in gospodarie

Majoritatea treburilor casnice revin femeii. Barbatul se ocupa cu reparatiile din casa si ale automobilului, femeia
cu restul: pe de o parte, treburile gospodaresti — gatit, spalat, calcat, curatenie si pe de alta, cresterea si ingrijirea
copilului. Multiple analize anterioare pe familia romaneasca (Chipea F., 2001, Voicu M., 2004, Popescu R., (2002)
confirma acest model. Cel mai echitabil impartite sunt sarcinile legate de cresterea si, in special, de educarea
copilului si cumparaturile. Desi femeile sunt preponderent cele care au grija zilnica de copil, merg la scoala, fi
supravegheaza lectiile si timpul liber, 1l ingrijesc atunci cand este bolnav sau fac cumparaturile necesare pentru
casa, totusi o proportie importanta apreciaza ca implicarea este egala in aceste sarcini (un sfert, in cazul mersului

la scoald si aproape 40% dintre respondenti, in cazul cumparaturilor).

Educarea si formarea copilului pentru viata este datoria ambilor parteneri. Mai mult de jumatate dintre subiecti
au declarat ca fi explica Tmpreuna copilului cum trebuie sa se poarte si peste 45%, ca pedepsesc copilul pentru
o fapta rea in aceeasi masura. Celelalte caracteristici sociodemografice nu joaca un rol important in explicarea

distributiei rolurilor in gospodarie. (Popescu, 2010)

Daca sarcinile gospodaresti revin, in mare masura, femeii, relatia familiei cu spatiul public, cu comunitatea,
este asigurata in principal de barbat. Interesul pentru viata politica, cunostintele despre administratia publica,
implicarea in rezolvarea unor probleme din comunitate, sunt semnificativ mai mari in cazul barbatilor, fapt
recunoscut si de catre barbati si de citre femei (la toate variabilele analizate, mai mult de jumatate dintre acestea

au admis ca sunt mai putin implicate, comparative cu partenerii lor). (Popescu, 2010)

Nivelurile de analiza a relatiilor de gen

Exista nu numai mai multe paradigme ale relatiilor de gen, dar si mai multe abordari, atat ale cercetarii, cat si ale

politicii in domeniu, cele doua fiind in stransa interdependenta.
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Individul
Un prim nivel este cel al individului care se socializeaza, adica dobandeste sau i se impune o identitate de gen.
Aceasta abordare, care pune fata in fata persoana cu mostenirea ei biologica si disponibilitatea de Tnvatare, pe de
o parte, iar de partea cealalta societatea in ansamblul ei, cu toate institutiile educationale si de presiune social3,
de la familie si grupul de prieteni pana la institutiile societatii moderne, cu ansamblul sau de roluri si statusuri,
cu comportamentele predeterminate si cu politicile instituite, este extrem de bogata in consecinte privind
cunoasterea genului, dar nu conduce decat mediat la politici de gen. Una dintre aceste medieri este nemijlocit
politica, care priveste individul ca pe un purtator de drepturi politice in societate si care formuleaza, in raport
cu oricare individ din societate, o situatie ideala a acestuia. Miscarea politica pentru dreptul de vot al femeilor,
de exemplu, a avut loc pe acest teren si din interiorul acestei abordari. Ea este mai putin bogata in consecinte
acum, mai ales pentru ca evita abordarea directa a problemelor de putere dintre barbati si femei, inlocuindu-le

cu problematica raporturilor de putere dintre femei si institutiile societatii fie ele politice, economice sau sociale.

Gospodaria

Un al doilea nivel este cel al gospodariei, iar acesta este un nivel esential. Gospodaria este cea care face trecerea
dinspre relatiile inter-individuale catre relatiile sociale, reunind, intr-un complex unitar, familia cu productia. La
acest nivel, al gospodariei, cercetarea a facut mari pasi inainte in Occident, in vreme ce politica a ramas in urma.
Cercetarea a evidentiat diferentierea in distribuirea puterii si a resurselor in gospodarie si caracterul dezechilibrat
al diviziunii muncii in interiorul acesteia. Politica nu a putut face decat foarte putin intr-un ansamblu de institutii

n care socialul apare mai ales in forme puternic personalizate.

Teoria politica a celei de A Treia Cale, cel putin in formularea lui Giddens, face din transformarea relatiilor de
gen in gospodarie una din problematicile sale prioritare. Cu toate acestea, interventia politica directa, cea care
presupune stabilirea unor comportamente obligatorii, prin lege, si interzicerea altora, este putin eficientd, iar, in
unele cazuri, este de-a dreptul neputincioasa. De exemplu, unul dintre obiectivele formulate de A Treia Cale se
refera la distribuirea egalitara in familie a responsabilitatilor legate de cresterea, ingrijirea si educarea copiilor,
dar nici o legislatie nu poate stabili care sunt comportamentele obligatorii pentru un tata ca el sa preia o parte
echitabila din sarcinile parintilor referitoare la copii. De aceea, strategia feminista in domeniu a fost ca societatea
sa se poarte ca si cum barbatii ar dori sa preia roluri in gospodarie, rezervate traditional femeilor cum ar fi
cresterea copiilor, si nu pot face asta din cauza lipsei facilitatilor la nivelul societatii: concedii de maternitate sau
pentru ingrijirea copilului etc. Pornind de la aceastad presupozitie, politicile au fost indreptate spre inlaturarea
piedicilor de natura publica, presupuse a sta in fata unei asemenea distribuiri echitabile a rolurilor. Rezultatele au

fost modeste.

Societatea

Al treilea nivel este cel al societatii, in care organizarea productiei si a consumului, a vietii comunitare si a vietii

publice reproduce raporturile de putere stabilite deja la nivelul gospodariei si le intareste prin mecanisme sociale
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generalizate. La nivelul societatii, barbatii si femeile, pana acum doar indivizi Tn raporturi cu institutiile sociale
sau persoane care interactioneaza n interiorul familiei si al gospodariei, devin si se comporta ca membri ai
unor grupuri sociale mari din societate grupul social al femeilor si grupul social al barbatilor, iar modul in care
se construiesc relatiile dintre aceste grupuri influenteaza si procesele la nivel individual si pe cele de la nivelul

gospodariei.

La acest nivel, problematica puterii se pune intr-o forma diferita. De data aceasta, este vorba de problematica
puterii asupra resurselor societatii si a directiilor de miscare a acesteia. Preocupate mai ales de problematica
privilegiilor pe care barbatii si le atribuiau, ca urmare a locului dominant pe care il ocupau in societate, miscarea
si gandirea feministe au tins sa trateze aceasta situatie dominanta a grupului barbatilor in societate ca neavand

alt obiectiv decat obtinerea de privilegii in raport cu femeile.

Rezultatul a fost ca au putut sa conteste si sa reduca din privilegii dreptul de vot sau marimea salariului, dar nu au
putut contracara pozitia dominanta a barbatilor. lar aceasta pentru ca pozitia dominanta a barbatilor in societate
nu rezulta din privilegiile pe care si le atribuie, ci din monopolul cu privire la alegerile fundamentale, referitoare
la ce se Intampla cu societatea. Piatra unghiulara a dominatiei barbatilor in societate este dominarea politicii, iar
aceasta nu se realizeaza nici prin superioritatea numarului de barbati implicati Tn politica si nici prin ocuparea
cu prioritate de catre barbati a pozitiilor in care se iau decizii politice, ci prin impunerea de catre grupul social al

barbatilor a criteriilor dupa care se fac alegerile fundamentale pentru evolutia unei societati (Pasti, 2003).

38



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

39



emeia



3 ANDROCENTRISM. FEMINISM.

DIN ACEST CAPITOL

1. Introducere
Despre ce este si cum se manifestd androcentrismul in societate

2. Formele androcentrismului
Androcentrismul in societate, in familie si la locul de muncda

3. Educatie si gen. Influente
Despre adaptarea educatiei la gen, neutralitatea educatiei si includerea
factorului ,,individualitdtii” in educatie

4. Jocul rolului socialmente ,,corect”
Despre paradoxul ,,politically correct” si mentinerea stereotipurilor in societate,
gospodadrie si la locul de muncda

5. Abilitati, competente
Despre abilitdti si competente dobdndite in urma cursurilor de formare,
ce servesc drept avantaje competitive pe piata muncii
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Introducere

Literal, androcentrism inseamna ,centrat pe barbat”, termenul desemnand deci practica de a considera
masculinul si experientele masculine ca norma pentru comportamentul si realizarile umane. Experientele
femeilor, ca de altfel tot ceea ce tine de femeiesc si feminin sunt vazute ca deviatii sau exceptii de la norma
universal masculind. Androcentrismul este universal prezent in societatile si culturile contemporane, fiind un
element esential si complementar structurilor de putere patriarhald. Daca patriarhatul arata cine detine de fapt

puterea, androcentrismul indicd modul in care aceasta putere este transmisa psihologic dar si cultural.

La nivelul cunoasterii, pana in anii ‘70, aproape toate teoriile au fost construite plecand de la experientele
barbatilor care erau considerate drept universal umane, barbatii sunt centrul, norma, iar femeile sunt ,celalalt”,
marginalul, chiar exceptii suparatoare. Sandra Bem afirma chiar ca androcentrismul este una din cele trei “lentile”
ale genului prin care percepem lumea (celelalte doua erau polarizarea de gen — femeile si barbatii sunt vazuti ca

opusi, si esentialismul biologic — diferentele de gen sunt inndscute si nu construite cultural) (Bem, 1993).

Pornind de la povestea biblica a crearii omului, trecand prin antichitatea vechilor greci, pentru care femeia
era consideratd un barbat ,mutilat” (Aristotel), pana la foarte influenta teorie freudianda a personalitatii,
comportamentul uman a fost intotdeauna explicat si teoretizat plecindu-se de la experientele si, implicit,
privilegiile societale masculine. La inceputul secolului XX, Freud creatorul teoriei psihanalitice a comportamentului

uman, in ciuda faptului cd majoritatea pacientelor sale erau femei, considera ca norma este masculinul.

Astfel, una din fazele critice ale dezvoltarii personalitatii umane este numita ,stadiul falic”, cand intre 3 si 5 ani
copiii devin constienti de diferentele sexuale, respectiv, baietii au penis iar fetele nu. Ulterior, copiii recunosc
faptul ca penisul este un organ ,superior”, care conduce la baieti la ,teama de castrare” iar la fete la ,invidia ca
nu au penis”. Astfel este pre-determinata personalitatea copiilor: baietii dezvoltd o personalitate activa, fiind
foarte constienti de sine, iar fetele capatd un sentiment al inferioritatii, devenind pasive. In teoria androcentric
freudiana a personalitatii, masculinul este norma, faptul de a avea sau nu penis este central in dezvoltarea

psihologica ulterioara a copilului.

La nivelul limbajului, androcentrismul se recunoaste prin trei trasaturi esentiale: ignorarea femeilor, deprecierea si
stereotipizarea. Ignorarea femeilor este perceputa mai ales prin prezenta normei gramaticale si lexicale exclusive
masculine, de la pronumele el, ei generice, pana la numele de ocupatii si meserii prezente majoritar la masculin.
Limbajul androcentric afecteaza si perceptiile oamenilor cu privire la care unele meserii sunt potrivite pentru
cele doua sexe (de exemplu, prezentarea in presa romaneasca a deputatelor femei aproape exclusive cu referinta
masculind: deputatul loana Popescu, reflectd faptul ca o femeie care ocupa o asemenea demnitate este mai

degraba o derogare de la norma masculing, si lingvistic si social.

Lingyvistic, femeile sunt descrise stereotip ca obiecte sexuale dar si ca personal domestic. Referirile la femei sunt
facute adesea prin intermediul caracteristicilor lor fizice, ceea ce se intampla foarte rar la barbati, o femeie este
adesea descrisa ca “mama si sotie devotata”, in timp ce barbatii sunt inteligenti, activi, si mai ales in contextul

actual romanesc “descurcareti” (in cel mai fericit caz “descurcaret” inseamna ca are un loc de munca dar reuseste
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sa castige si suplimentar, dar conotatiile termenului includ adesea si sensul de o persoana care eludeaza legea,
sau alte coduri societale, asigurandu-si lui, si familiei sale un trai mai bun decéat al majoritatii). Un alt caz de
stereotipizare prin limbaj este referirea la femei prin intermediul numelor sotilor- doamna lon Popescu, sau chiar

al functiilor lor (situatie mai putin prezenta in romana contemporana).

Trivializarea prin limbaj a femeilor este evidenta si Tn apelarea lor cu numele mic, in situatii in care un barbat este
apelat cu numele de familie (lleana, sau mai pretentiosul doamna lleana pentru o pozitie sau o situatie in care un
barbat sigur ar fi numit domnul Gheorghe lonescu, si nu Gigi. Feminizarea unor nume de ocupatii este de multe
ori perceputa depreciativ: un poet nu are acelasi statut ca o poetesa, iar o filozoafa are conotatii peiorative pe
care nu le are un filozof. Procedeul functioneaza insa si invers, un steward este folosit ironic in locul mult mai

frecventei stewardeze (ocupatia respectiva fiind perceputa avand normative feminine).

Tn domeniul medical, definirea subiectului sau cercetérii plecand de la 0 norm& masculing, a dus la distorsionéri ale
concluziilor, dar si ale practicilor medicale. Cercetarea experimentala a folosit pana recent subiecti predominant
barbati, generalizand ulterior concluziile pentru ambele sexe (vezi de exemplu cercetarea privind eficacitatea
aspirinei in prevenirea infarctului facuta pe participanti la studiu, barbati de rasa alba, fara a se cunoaste de
pilda efectele unui asemenea medicament in cazul organismuluui femeilor care e diferit ca marime, fluctuatii
hormonale si simptome in caz de infarct). Conform normei masculine, este ,,natural” ca femeile sa creasca copii si

|II

sa ingrijeasca gospodaria, dar acest ,natural” este construit de fapt dupa interesele barbatilor. Avdnd asemenea

” ’I\ |II

functii ,naturale” in spatiul privat, este ,natural” ca femeile sa nu fie competitive in saptiul public. Asadar, o
femeie careia nu-i place sa creasca copii si vrea sa se realizeze profesional, in afara spatiului traditional domestic,
a fost perceputa pana nu demult ca o femeie anormala, chiar bolnava care trebuie tratata in institutii specializate.
Patologizarea femeilor care nu erau multumite de rolul lor domestic a fost dezbatuta de Betty Friedan in clasica

ei carte ,The Feminine Mistique”.

Tot patologizate sunt considerate si alte lucruri care li se intdmpla biologic femeilor, de exemplu fluctuatiile
emotionale care apar mai ales Thaintea menstruatiei, fluctuatii rezultate din schimbarile hormonale care apar.
Schimbarile emotionale mai frecvente inaintea menstruatiei au fost medicalizate sub denumirea de sindrom
premenstrual, si, in consecinta, au fost catalogate drept o anormalitate a starii naturale umane (normative
masculine), recomandandu-se o medicatie adecvata. Pana recent s-a considerat ca numai femeile au fluctuatii
hormonale, acestea fiind deci percepute ca o boala care trebuie supravegheata si tratata. Expresivitatea emotionala
este definita tot dupa comportamentul emotional masculin (de obicei cel al unui barbat alb, occidental). Astfel,
femeia are o expresivitatea emotionala “ridicatd” pornind tocmai de la aceasta norma masculina care defineste

normalul ca fiind “expresivitate scazuta”.
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3.2 Formele androcentrismului

Androcentrismul la locul de munca este un alt aspect dureros care se reflecta printr-o discriminare accentuata a
femeilor. Spatiu public traditional masculin, locul de munca nu inseamna acelasi lucru pentru cele doua genuri.
Femeile nu ocupa aceleasi pozitii ca barbatii, nu au aceleasi sanse de angajare, promovare, nu primesc acelasi
salariu pentru munca de valoare egald, nu au aceleasi beneficii. Domeniile de angajare preponderent feminine
au statutul cel mai scazut si sunt cel mai prost platite. Asemenea locuri de munca implica activitati preponderent
de fingrijire (femei de serviciu, asistente, surori), sau actiuni repetitive, obositoare (in agricultura, confectii
etc.). Muncile cele mai bine platite, pozitiile cele mai Tnhalte apartin in continuare barbatilor, iar cerintele tipice
pentru asemenea pozitii pleaca tot de la o norma masculina: un barbat disponibil s3 munceasca suplimentar, sa
calatoreasca mult, sa fie activ social (cluburi sportive, conferinte). Pentru a reusi, o femeie trebuie sa munceasca
de doua ori mai mult. Femeile tinere sunt discriminate la angajare si prin simplul fapt ca pot ramane insarcinate si
avea copii, angajatorul fiind obligat (nu peste tot in lume) sa-i plateeasca si concediu de crestere a copilului, care

variaza in functie de tar3d, intre trei saptamani pana la doi ani.

in spatiul familial, androcentrismul este reflectat in primul rand in
constructia social-normativa a familiei: familia ideala se compune dintr-
un barbat-cap al familiei, care munceste in afara casei, sotia care are rolul
fundamental de a-i sprijini, ajuta si ingriji pe sot si copiii. Desi familiile
traditionale reprezinta o realitate sociala cu o pondere din ce in ce mai
mica (doar 10% din familiile americane, de pilda, respectd aceasta reteta),
imaginea social dezirabila a familiei s-a schimbat foarte putin. Familiile
fara tata sunt adesea devalorizate social (vezi expresia: ,provine dintr-o
familie dezorganizata”, pentru copiii ai caror parinti au divortat), sau chiar
nu sunt considerate familii (vezi cazurile casatoriilor dintre homosexuali sau
lesbiene). Povara zilei duble de lucru este exclusiv pe umerii femeii, care in
afara profesiei mai are si datoria ,naturala” de avea grija de casa si copii,

eventual si de persoanele mai in varsta din familie.

Androcentrismul prescriptiv din familie si de la locul de munca conduce
adesea la un sentiment de culpabilitate pentru femeile care au un loc
de munca si familie. Cu toate acestea, cercetarile facute arata ca femeile
angajate, care au copii, sunt mult mai fericite, au depresii mult mai rare
decat femeile care stau acasa si au grija exclusiv de sot si copii. Chiar in
cuplurile egalitare, este mai natural ca sotia sa intrerupa serviciul si sa
creasca copilul, fie din motive economice (sotul oricum castiga mai bine),
fie datorita faptului ca un barbat care va sta acasa pe perioada determinata
sa creasca copilul nu va avea suportul social, profesional sa o faca, fiindu-i
pusa in discutie Tnsasi identitatea lui masculind. Androcentrismul este o

cauza majora a discriminarii femeilor in societatea contemporana, barbatul

fiind considerat norma, lui 1i revin avantajele unei conditii privilegiate,
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femeia fiind “celalalt”, marginalul, exceptia, este dezavantajatd profund economic si politic (Dragomir & Miroiu,
2002).

Femeia, feminind” incearca, facandu-se o prada pasiva, sa-l reduca si pe barbat la pasivitate carnald; se straduieste
sa-l prinda in capcana, sa-l inlantuie prin dorinta pe care i-o trezeste. Pe de alta prte, femeia ,emancipata”
se vrea activa, prehen-siva si refuza pasivitatea pe care barbatul vrea sa i-o impuna. Cele care neaga valoarea
activitatilor virile asaza carnea deasupra spiritului, contingenta deasupra libertatii, intelepciunea lor de rutina
deasupra indraznelii creatoare. Dar femeia ,,moderna” accepta valorile masculine: ea se mandreste ca gandeste,
actioneaza, munceste, creeaza la fel ca si barbatul; in loc sa caute sa-1 injoseasca, afirma ca este egala lui (Simone

de Beauvoir, 1998).

Tratamentul egal, asa cum este el definit in legislatia europeana reprezintd absenta atat a discriminarii directe, cat
si a discriminarii indirecte. Discriminarea directd presupune ca persoanele, indiferent de varsta, etnie, credinta
religioasa, etc. intr-o situatie specifica sunt tratate similar. De exemplu, dacd un angajator alege sa trimita la
cursuri de formare profesionald doar persoanele cu varsta sub 35-40 de ani, atunci putem considera ca respectivul
angajator discrimineaza persoanele cu varsta peste 40 de ani, criteriul de discriminare fiind varsta (Griinberg &
Borza, 2008).

Discriminarea indirecta insa se identificd numai cu ajutorul rezultatelor unei anumite masuri, aparent
nediscriminatorii. Altfel spus, daca o masura aparent neutrd conduce la consecinte diferite pentru persoane
cu caracteristici sociale si/sau biologice diferite, dezavantajandu-i in mod constant pe unii in favoarea altora
(cu exceptia cazului in care respectiva masura este legitima), atunci avem de-a face cu discriminare indirecta
(Griinberg & Borza, 2008).

Educatie si gen. Influente

Dupa constituirea statului national roman, legislatia scolara (Legea Instructiunii Publice din 1864) instituia
»egalitatea sexelor la invatatura” prin invatamantul elementar: ,se va da fetelor aceleasi invataturi ca si la baieti,
cu adaugire de lucru de mana” si se vor organiza la orase si la sate un numar egal de scoli de baieti si de fete.
Aceasta ultima prevedere nu a fost insa respectata din cauza restrictiilor de ordin material si financiar. Procentul
fetelor cuprinse in Tnvatamant continua insa sa ramana foarte mic, comparativ cu cel al baietilor. Mai mult, Ia
nivelul Tnvatamantului secundar se pastrau diferente in ceea ce priveste forma de organizare si continuturile
propuse; astfel, liceul pentru baieti aveau o durata de 7 ani, iar scoala secundara de fete era de numai 5 ani. De

asemenea, legea nu facea nici o referire la accesul fetelor la invatamantul superior (UNICEF, 2004).

Legile de dupa 1878 fac referiri specifice la invatamantul pentru fete si pentru baieti. Legea asupra invatamantului
primar si normal primar din 1893, apoi cea din 1896 au impus obligativitatea de a frecventa studiile pentru toti
copiii cu varstele cuprinse intre 7 si 14 ani; cu toate acestea, se preciza faptul cad obligativitatea ,se va aplica de

preferinta baietilor” (UNICEF, 2004).
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Legea asupra Tnvatamantului secundar si superior din 1898 a reorganizat formele si durata Tnvatamantului
secundar, cu pastrarea rutelor de formare diferentiate pe sexe: pentru baieti — liceu de 8 ani, organizat pe sectii;
pentru fete — scoala secundara de 5/4 ani, cu ultimul an consacrat studiilor necesare femeii (lucru de mana,
notiuni de pedagogie, de igiena si farmacie domestica in vederea cresterii si ingrijirii copiilor). Dupa absolvirea
scolii secundare fetele puteau sa intre in ciclul al doilea la liceu, dar numai la sectia clasica. Legea asupra
fnvatamantului profesional din 1899 a instituit rute si specializari de formare profesionala diferite pentru baieti
(scoli de agricultura, scoli de meserii, scoli comerciale) si pentru fete (scoli de gospodarie rurala, scoli de meserii,

de menaj si de economie casnica) (UNICEF, 2004).

Tn aceastd perioadd, cresterea numérului scolilor primare (in special a celor rurale, in perioada haretiani) a
determinat o reducere a diferentelor pe sexe privind cuprinderea in invatamantul elementar. De asemenea, a
crescut numarul fetelor cuprinse in sistemul de Tnvatamant secundar. Din 1895, fetele au primit dreptul de a studia
in Tnvatamantul superior; in statisticile vremii apar mentionate primele femei licentiate la diferite universitati.
ns&, in multe situatii, acest lucru nu le conferea automat si dreptul de a profesa; de exemplu, desi aveau acces la

studii de drept, femeile nu au avut acces la barou (UNICEF, 2004).

Sistemul actual de Tnvatamant romanesc isi propune ca principiu de organizare echitatea si egalitatea de sanse. La
nivelul masurilor de politicd educationald, Legea invatamantului si alte reglementari legislative nu se fac referiri
explicite la egalitatea de gen, singura prevedere referindu-se la accesul egal la educatie. Cu alte cuvinte, se continua
neutralitatea de gen, in ciuda adoptarii Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati; aceasta
situatie este determinata si de timpul scurt de la promulgarea acestei legi, care cuprinde referiri explicite la sanse
in educatie. Accentul pus pe formarea personalitatii, pe respectarea particularitatilor individuale si pe tratarea
diferentiata constituie insa o prioritate a sistemului actual de invatamant, care promoveaza implicit respectarea
particularititilor de gen. Tn activitatea didacticd apar diferente de gen la diferite niveluri (valori promovate, relatii

educationale, cultura scolara etc.) (UNICEF, 2004), care vor fi analizate in detaliu in lucrarea de fata.

Jocul rolului socialmente ,corect”

Stereotipurile de gen se structureaza continuu si se schimba in functie de experientele barbatilor si femeilor
implicati in interactiune. Stereotipurile pe care ni le formam cu privire la femei si barbati ne orienteaza o buna
parte din actiunile cotidiene, facilitandu-ne, sau, dupa caz, limitdndu-ne accesul la piata muncii, la o dezvoltare
profesionala si personala asa cum ni le dorim, la promovare, sau pur si simplu la o viata sociala echilibrata.
Distributia si consumul de stereotipuri nu sunt uniforme in societate sau in piata muncii. Cu alte cuvinte,
constructiile despre barbati si femei au o mare variabilitate, de la un grup social la altul, de la o organizatie la
alta, de la un individ la altul. Din acest punct de vedere, anumite grupuri, organizatii, indivizi pot sa constituie

oportunitati de transformare a stereotipurilor care mentin inegalitatile de gen si de sanse in piata muncii.

Ca orice constructii sociale intersubiective, stereotipurile de gen ne indica o arena de paradoxuri.
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Privit Tn termeni largi, femeile ocupa de cele mai multe ori pozitii care se situeaza cu cateva trepte mai jos decat
barbatii. in continuare, femeile se ocupd mai mult de gospod&rie comparativ cu barbatii, astfel spatiul domestic
este acaparat apropape in intregime de catre femeie. Cercetarile au aratat faptul ca exista o Tmbunatatire a
numarul femeilor pe pozitii de conducere in ultima perioada. Totusi, cei mai abili manageri sunt, se pare, barbatii
(Powell, Butterfield & Parent 2002). De cele mai multe ori un manager bun este asociat cu acea persoana care
are competente caracteristice barbatilor, stereotipuri sociale ce ofera un model ideal. Aceste caracteristici sunt
descrise prin o dispozitie ridicata la risc, comportment politicaly corect si lucru individual. Pe de cealalta parte,
reprezentantele sexului feminin care aspira la o pozitie cheie intr-o companie, sunt considerate nepotrivite unui
rol de conducere fiind necesara implicarea in destereotipizarea imaginii asociate feminitatii. Femeia urmeaza un
model ce defineste o imagine in care predomina comprehensiunea, intelegerea nevoilor celorlalti si sensibilitatea.

(Powell, Butterfield & Parent 2002).

Stereotipurile tind sa se mentinad pentru perioade lungi, ele fiind intarite la nivel cognitiv si social, nedepinzand
deci doar de individul de referinta. Dintr-o perspectiva cognitiva, indivizii categorizeaza pe altii in anumite grupuri
si apoi dezvolta credinte despre atributele comune membrilor acelor grupuri (Tajfel & Turner, 1986). Aceste
credinte actioneaza ca profetii autorealizatoare prin procesele de confirmare a asteptarilor. Din perspectiva
socioculturala, indivizii Tnvata stereotipurile despre diverse grupuri de la parinti, profesori, media si alti actori
sociali semnificativi. Totusi, stereotipurile se pot schimba prin expunerea sistematica la informatii neconforme cu

aceste credinte.

Exista doua modele de schimbare a stereotipurilor, conform lui Rothbart (1981): modelul contabil si modelul
conversiei. In varianta modelului contabil, stereotipurile sunt in continuu supuse schimbadrii ca urmare a
informatiei care poate atat sa confirme cat si sa infirme credintele. Modelul conversiei arata ca stereotipurile
se schimba brusc din cauza unor informatii importante de natura invalidanta. Un al treilea model este acela in
care observarea cazurilor deviante intr-un grup conduce la dezavuarea stereotipului despre grup ca intreg si

antreneaza formarea de noi stereotipuri despre subcategoriile acelui grup (Weber & Crocker, 1983).

Multe studii au aratat ca stereotipurile influenteaza performanta indivizilor in diverse contexte de viata, inclusiv
cele profesionale. S-a constatat ca, sub amenintarea stereotipurilor, spre exemplu, femeile isi schimba stilul de
comunicare. Atunci cand stereotipurile ameninta sa le discrediteze abilitatile de manageri, femeile adopta un stil
comunicativ masculin (von Hippel, Wiryakusuma, Bowden & Shochet 2011). in continuare, adoptarea unor stiluri
mai degraba masculine atrage caracterizarea acelor femei ca neplacute, antipatice. Aceste femei se fac de obicei

mai putin ascultate, experimentand crize de autoritate.

Atat barbatii, cat si femeile tind sa minimizeze si sa desconsidere femeile manager intrucat acestea sunt percepute
ca deviante, infirmand calitatile incluse in stereotipurile despre feminitate. In mod paradoxal, femeile sunt de
multe ori mai active decat barbatii in contestarea femeilor manager, cu toate ca abilitatea agentiva a acestor
femei este unanim recunoscuta, deseori in mod implicit. in plus, femeile manager sunt descrise in termeni ostili:
egoiste, insensibile, reci si manipulative. Aceste moduri de a exprima stereotipuri de gen si de a actiona conform
lor au fost numite ‘penalizari ale succesului’ (Parks-Stamm, Heilman, Hearns 2008). Femeile de cariera, femeile

care ajung sd aiba succes profesional, sunt percepute ca avand probleme sociale (Rudman & Glick 2001).
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Stereotipurile de gen sunt descriptive si prescriptive: ele arata cum sunt femeile si barbatii si cum ar trebui sa se
comporte. Asteptarile inerente acestor stereotipuri sunt raspunzatoare pentru numarul mic de femei din nivelurile
superioare ale oranizatiilor, pentru subestimarea competentelor lor in viata profesionald, si pentru discreditarea
succesului lor. De multe ori, competentele nu sunt totul pentru a asigura succesul unei femei, echivalent cu al

unui barbat (Heilman, 2001).

Discriminarea subiectivd constd in atribuirea de catre subiecti a existentei unui act de discriminare la baza/
originea unei experiente frustrante. Discriminarea subiectiva tine exclusiv de reprezentarile indivizilor, de ceea ce
considera ei a fi preferential sau diferentiat, de felul in care ei percep si isi reprezinta motivatiile si interesele catre

ceilalti (Grinberg & Borza, 2008).

Abilitati, competente

Calificarea unei persoane nu intalneste foarte des ocupatia asteptata cu exceptia unor meserii cum ar fi cea
de electrician sau a unor profesii cum este cea de fizician. Multe dintre studiile de pana acum au aratat faptul
cd un numar semnificativ de mare lucreaza pe pozitii care se afla sub pregatirea pe care au urmat-o, unele
persoane ocupa posturi care in mod normal necesitd un nivel mai Thalt de pregatire, lucreaza in domenii unde
nu sunt necesare specializarile deja obtinute, nu folosesc toate competentele sau nu sunt pregatiti pe segmentul
ocupational in care activeaza (ANOFM, 2011). Astfel, se atrage atentia asupra problematicii vocatiei, in conexiune
cu educatia si abilitatile Tnndscute (Wheelahan & Moodie 2011). Formarea profesionala, dupa cum o sugereaza
si titlul acestui raport de cercetare, este relativa: importanta pentru anumiti angajatori si angajati, si mai putin

relevanta pentru altii.

Mounier (2011) atrage atentia asupra a trei dimensiuniin ceea ce priveste abilitatile. Abilitatile cognitive reprezinta
un set general de abilitdti pe care majoritatea oamenilor le au: scris, citit, calcul matematic si competente
generale obtinute prin educatie. Abilitatile tehnice sunt obtinute prin plata unui pret pentru a putea executa
activitati profesionale specifice. Abilitatile comportamentale sunt abilitdtile personale pe care angajatul ajunge

sa le foloseasca la locul de munca, in general in productie.

n viziunea anglo-saxona, abilititile sunt descrise ca fiind atribute personale, ale individului, si sunt asociate cu
sarcini sau ocupatii mai degrarba decat cu meserii in domenii ce tin de industrie. Acestea sunt corelate cu lucrul

fizic, manual si nu exista nicio asociere specialad cu notiunile de baza (Clarke & Winch 2006).

in Training Package Development Handbook (2007) se detaliazd conceptul de competentd incluzand toate
aspectele performantei la locul de munca. Competenta este vazuta sub patru mari componente: abilitati de
solutonare a problemelor, ablitati manageriale, abiltati de solutionare a situatiilor neprevazute si ablitati care tin
de rolul pe care 1l ocupa persoana la locul de munca (Wheelahan & Moodie, 2011). Importanta competentei este
data de capacitatea de a decide utilizand cunostinte specifice dobandite prin invatare. Cu alte cuvinte, competenta

este aptitudinea unei persoane de a decide. Competenta reprezinta cunoasterea aprofundata intr-o materie, este
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capacitatea recunoscuta intr-o anumitd materie, ceea ce da dreptul de a judeca (Larousse).

Competentele, abilitatile specifice valorizate pe piata muncii sunt obtinute in urma unor cursuri. Costurile
cursurilor, fie ele de calificare, recalificare sau specializare, reprezinta o problema in economia oricarei firme.
Aceastd problema provine din faptul ca abilitdtile nou Tnsusite de catre angajati ori potentiali angajati vor
functiona si vor da randament doar intr-un viitor mai mult sau mai putin apropiat. Astfel, angajatorul resimte
orice fluctuatie in calitatea personalului si, mai mult, in pierderea timpului cu aceste cursuri in conditiile in care

rezultatele asteptate nu sunt confirmate.

Cursurile se pot desfasura in cadrul firmei de catre lectorii contractati in prealabil in functie de nisele ce se doresc
a fi imbunatatite sau intr-un cadru mai formal, intr-un spatiu creat de firma angajata s3 tina aceste cursuri. Locul
unde se vor asimila informatiile necesare tine, de obicei, de marimea firmei si puterea financiara pe care aceasta
o are. In general, companiile multinationale au integrat in structurile interne departamente care se ocupi de
fmbunatatirea competentelor angajatilor. Acest lucru este intalnit des in astfel de companii intrucat poziaia
ierarhica si responsabilitatile fiecdrui angajat sunt bine cunoscute, angajatorii au posibilitatea de a plati aceste
cursuri fard eforturi deosebite si, desigur, exista sindicate care militeaza pentru astfel de cursuri iar acest lucru

este stipulat in contractele initiale de angajare.

Beneficiile oferite de aceste cursuri sunt simtite de angajat, dar si de angajatori, in functie de specificul pietei.
n conditiile in care piata este dominatd de companii foarte mari, sansele ca aceste beneficii s3 fie profitabile in
acelas context de lucru sunt foarte mari pentru ambii actori. Prin contrast, intr-un mediu dominat de firme mici
si mijlocii fluctuatia de personal este ridicatd, ceea ce afecteaza profitabilitatea unui astfel de curs. Exceptiile
sunt reprezentate de lucratorii necalificati, caz Tn care turismul vocational este aproape inexistent (Bailey &
Waldinger 2011). Astfel, firmele mici isi asuma riscuri mai mari atunci cadnd decid trimiterea unor angajati la
diverse specializari. Oportunitatile de pe piata muncii influenteaza foarte mult migrarea personalului indiferent

de marimea firmei, dar cu precadere in cele de dimensiuni mici.

n general, vorbim de distinctia intre discriminarea direct3 si cea indirectd (Banton, 1998). Discriminarea direct3
apare atunci cand tratamentul diferentiat este generat in mod intentionat, in timp ce discriminarea indirecta
apare atunci cand acest tratament are la baza o decizie inechitabild luata anterior. Exemplificand, discriminarea
directa este prezenta atunci cand doua persoane avad pregdtire egala si slujbe similare sunt platite diferentiat
din cauza faptului ca uneia dintre acestea i se atribuie caracateristicile stereotipe ale unui grup. Discriminarea
indirecta apare atunci cand cele doua persoane sunt platite Tn mod diferit deoarece au fost angajate n pozitii

diferite desi aveau aceeasi pregatire.

Mallick (1995) propune alte doua tipologii care au la baza distinctia intre discriminarea intentionata si constienta
si cea neintentionatd, precum si intre discriminarea practicata de indivizi si grupuri si cea practicatad de institutii.
Tn conditiile in care discriminarea ce apare la nivel organizational reprezintd o provocare in corectarea ei, la nivel
individual comportamentele si atitudinile pot fi mult mai usor ajustate astfel incat sa se limiteze aparitia acestui

fenomen.
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Conceptul de discriminare este bine cunoscut de catre majoritatea oamenilor. Totusi, cati dintre cei care
cunosc teoria s-au intrebat despre cauzele care produc discriminare. Constientizarea lucrurilor care pot duce la
discriminare sau care constitue acte de discriminare conduce la preintampinarea experientei de discriminare.
Desi promovarea legislatiei si a practicilor anti-discriminare in piata muncii urmaresste egalizarea sanselor si
distribuirea ei Intr-o maniera uniforma, omogena, este important sa recunoastem diversitatea situatiilor de
discriminare si a grupurilor afectate de aceste practici de excluziune. Astfel, exista anumite grupuri care sunt mai
expuse la discriminare si consecintele acesteia comparativ cu altele. Discutia despre discriminare este importanta
pentru ca afecteaza bundstarea materiala a indivizilor si grupurilor si accesul lor in societate si piata muncii, in
general. Grupurile vulnerabile din punct de vedere social au mari sanse de a deveni vulnerabile si din punct de

vedere economic (Miller 1996).

Persoanele care sunt tinta prejudecatilor intr-o societate anume vor intampina dificultati de integrare pe piata
muncii (nu fsi vor gasi locuri de munca pe masura calificarii sau vor fi platiti la nivel inferior celor care apartin

grupurilor favorizate), si vor avea dificultati in obtinerea beneficiilor publice.

Teoriile care pun accentul pe stratificarea sociald arata ca discriminarea este “produsul stratificarii sociale bazata

pe distributia inegala a puterii, statusului si bogatiei intre grupuri” (Bouhis, Turner, Gagnon 1997).

Grupurile care detin controlul incerca sa isi mentinad pozitia apeland la practici de discriminare. Cercetarile de
psihologie sociala au relevat faptul ca membrii grupurilor cu status superior au tendinta sa discrimineze mai mult
decat cei ai grupurilor subordonate. Discriminarea de gen si de nationalitate reprezintd cele mai intalnite forme

de discriminare in spatiul muncii (Riley 2002).

Desi legiferata in cazul romanesc, anti-discriminarea este afectata de activitatea institutiilor responsabile de
implementarea acesteia, si de colaborarea inter-institutionala in domenii ale pietei muncii precum egalitatea de
gen si de sanse, care sunt perturbate de reorganizare si reducere de personal. Spre exemplu, comisiile judetene
de egalitate se intrunesc rar si sunt ineficiente. Ca forme de organizare institutionald, aceste comisii sunt
foarte afectate, aldturi de altele, de volumul foarte mare de munca si numarul redus de angajati, mai ales dupa
restructurarile recente in randul personalului bugetar al ministerelor. Tn conditiile in care existd multe schimbari
legislative care sunt implementate la nivel de institutii si care consuma resurse umane si timp, egalitatea de sanse

nu pare sa fie o prioritate. (ANOFM 2011)

Asadar, existd o multitudine de actori si surse ale discrimindrii. in mod legitim, aceastd cercetare porneste de la
premiza cad discriminarea de gen este o fortd care structureaza piata muncii, insa nu doar in sensul dominatiei

‘masculine’ si a discriminarii si subordonarii ‘feminine’.

Desi se produc miscari spre egalitatea intre sexe pe piata fortei de munca, femeile tind sa ramana dezavantajate.
Pe de o parte, se crede ca dezavantajele femeilor n piata muncii deriva din lipsa de resurse necesare de a obtine
rezultatele profesionale asteptate. Pe de alta parte insa, dezavantajele sunt generate mai degraba de factori
culturali si de natur credintelor de gen care le mentin pe femei in pozitii subordonate fata de barbati. Convingerile

si stereotipurile de gen pun in umbra femeia doar pentru simplul fapt ca apartine unui gen diferit celui masculin.
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Impactul credintelor de gen asupra performantei profesionale a femeilor tinde sa fie redus in tarile puternic
industrializate, barbatii lasand loc pentru exprimarea profesionald a femeilor active astfel incat domenii in care
barbatii detineau o majoritate coplesitoare s-au transformat pe parcurs in medii predominant feminine. (Riley
2002)

Tn mod traditional, credintele in ceea ce priveste femeile care lucreazi sunt strans legate de rolul domestic al
femeii. Tn acest context perceptiile asupra femeilor tin de cresterea copiilor si ingrijirea gospodériei asa incat
activitatea n spatiul public sa nu fie apreciata obiectiv si in termeni competitivi. O femeie careia nu i place sa
creasca copii si doreste sa dezvolte o cariera in afara spatiului domestic a fost perceputa pana nu demult ca o

femeie anormala. (Friedan 1963)

Stigma a produs in cercul angajatorilor de gen masculin dezvoltarea unei preferinte de a angaja mai degraba
femei decat barbati. Stereotipurile astfel construite i-au afirmat pe barbati mai puternici si mai utili intr-un mediu
lucrativ, in timp ce femeilor nu li s-a acordat credit, fiind considerate veriga slaba, astfel incat se poate spune ca
discriminarea de gen in mediul profesional vizeaza femeile intr-o mai mare masura decat barbatii. (Riley, 2002)
Tntelegem c& forma de discriminare inclusiv delimitarea ‘artificiald’, pe criterii de gen a functiilor intr-o companie,

acceptarea femeilor cu preponderenta pe pozitii de executie sub egida perceptiilor rolului domestic.

n ciuda faptului c3 discriminarea de gen se petrece cu precidere asupra femeii nu inseamnd c3 barbatii nu
itn calcul sa devina victime ale discriminarii. In constructia legilor anti-discriminare s-a mentionat si ‘partea

masculina’, protejandu-se in acest fel ambele sexe. (Legea 27/2004)

Legeanr. 202/2027 privind egalitatea sanselor si de tratament pentru femei si barbati a fost promulgata in Romania
n anul 2002 si a asimilat integral Directiva 2002/73/ EC8 privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
femei si barbati, referitor la angajare, pregatire profesionala si promovare si la conditiile de muncé. Tn semestrul
al doilea al anului 2004, a fost adoptata OG nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202 privind

egalitatea sanselor pentru femei si barbati .

n anul 2005, Guvernul Romaniei a adoptat si Hotararea nr. 1258 privind aprobarea Planului national de actiune
pentru combaterea discriminarii, iar Consiliul National de Combatere a Discriminarii (CNCD) functioneaza din
anul 2003. Tot in 2005 a fost infiintatd Agentia Nationala pentru Egalitatea Sanselor pentru Femei si Barbati, care
a fost desfiintatd in 2010. In prezent exista Comisia pentru Egalitate de Sanse pentru Femei si Birbati in cadrul

Camerei Deputatilor.
Dupa cum am mentionat mai devreme, cu toate ca exista acest cadru elaborat de legislatie si institutii care sa

o implementeze, discriminarea, inclusiv cea care ii priveste pe barbati, pare sa fie un discurs si o practica cu

oarecare prezenta in piata muncii.
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Introducere

Situatia economica a femeilor este discutata la nivel global, cu precdadere in ultimele decenii, intrucat participarea
femeilor la economie conduce la prosperitate economica si sociald. Acest capitol prezinta cadrul global al
programelor dezvoltate in vederea incurajarii participarii femeilor la mediul economic. Capitolul se axeaza pe
participarea femeilor pe piata muncii, la nivel mondial, ca principala modalitate de emancipare a acestora.
Discutia se dezvolta, urmarind modalitatile de atingere a egalitatii intre barbati si femei in campul muncii, Tnsa si

dificult3tile si provocarile de a atinge acest scop in actualul context de instabilitate economica.

Platforma de actiune de la Beijing

Contributia femeilor la cresterea si sustenabilitatea economica era tot mai vizibild. Actiunile de constientizare
si sensibilizare cu privire la incurajarea diversitatii, respectiv la promovarea modelelor feminine care promovau
emanciparea, de asemenea, erau in crestere. Cu toate acestea, progresul si recunoasterea femeilor nu erau
recunoscute in concordanta cu aportul lor social, ceea ce a determinat continuarea existentei inegalitatii intre
femei si barbati. Totodata, la nivel global, inca se inregistrau rate mari ale saraciei ce afectau cu precadere femeile
si copiii. Aceasta era situatia in septembrie 1995, cand s-a reunit la Beijing al Patrulea Congres Mondial pe Tematica
Femeilor. Scopul Congresului a fost sa promoveze egalitatea, oportunitatile de dezvoltare si pacea pentru femeile

de pretutindeni, in interesul intregii umanitati.

Cateva obiective ale Platformei de Actiune de la Beijing propuneau eradicarea violentei la adresa femeilor si
a fetelor, asigurarea accesului la educatie, la ingrijirea medical3d si la tratament egal pentru femei si barbati,
sustinerea dreptului la sdanatatea sexuald si reproductiva a femeilor, intensificarea eforturilor de a asigura
egalitate intre femei si barbati cu privire la beneficierea de aceleasi drepturi si libertati fundamentale. Asigurarea
respectului international, stimularea accesului si a participarii femeilor si fetelor la construirea unei lumi mai
bune si crearea unui mediu propice in care femeile sa aiba in egala masura cu barbatii acces la resurse economice
(terenuri, credit, stiinta si tehnologie, training vocational, informatie si comunicare), ca modalitati de imputernicire

a acestora, reprezinta alte obiective ale Platformei de Actiuni de la Beijing, din anul 1995.

Latura globald a acestei Platforme implicd actiuni complexe si abordari strategice. In urma celei de-a Patra
Conferinte Mondiale referitoare la Femei, s-au stabilit modalitati de actiune, pentru abordarea obiectivelor

Platformei la nivel local, cat si global.

o lp

Secolul trecut a fost marcat de evenimente majore, care au zguduit intreaga lume si au generat dezbateri
aprinse legate de drepturile omului. Cele doud rdzboaie mondiale sau cdderea comunismului au produs
schimbdri majore in structurile sociale ale tdrilor direct implicate in aceste evenimente, in primul rénd, insd
au afectat si alte societdti din punct de vedere politic, administrativ, economic sau social.
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Impactul unor evenimente locale sau regionale asupra intregii planete, impact resimtit intr-o masura mai mare
sau mai mica in diferite zone, ca urmare a proximitatii, sau a influentei geo — politice, marcheaza inceputul

globalizarii.

Tn acest context, rolul femeii intr-o societate global3 in schimbare este caracterizat de instabilitate, probleme
de ajustare la sectoarele industriale si Tn general la campul muncii, cresterea somajului si expansiunea saraciei

extreme Tn randul femeilor.

Sardcia extrema si absoluta si ratele in crestere ale somajuluiin randul femeilor au condus la perpetuarea violentei
impotriva femeilor, excluziunea pe scara larga si marginalizarea acestora, care reprezinta un procent de 50%, din
institutiile de putere si cele administrative si guvernamentale. Platforma de la Beijing sustine includerea femeilor
in contextul global al leadersheap-ului, ca pe o masura esentiala de dezvoltare economica, sociald si politica
globala. Crearea unui mediu international, in contextul transformarii relatiilor dintre femei si barbati, bazat pe
parteneriat si egalitate de sanse, acestea sunt cateva din provocarile secolului 21, in ceea ce priveste egalitatea

de gen.

Secolul 21, marcat pdnd in prezent de o puternicd crizd economicd, financiard si a datoriilor, globald, ce
afecteazd puternic multe din tdrile dezvoltate, genereazd un nou impact asupra ocupdrii fortei de muncd
de cdtre femei. In multe regiuni, ca urmare a lipsei de locuri de muncd potrivite pregétirii sau experientei
profesionale, femeile se vad in situatia, fard alternativd, de a se angaja pe pozitii care nu asigurd securitatea
pe termen lung, sau care presupun desfdsurarea activitdtilor lucrative in conditii de muncd cu un grad inalt de
risc de accidentare sau de imbolndvire. Multe femei sunt remunerate sub valoarea muncii pe care o presteazd,

sau responsabilitdtile acestora sunt in crestere, in timp ce veniturile ramdn aceleasi sau sunt in scddere.

£l i

Banca Mondiala confirma c3, in majoritatea tarilor din lume, femeile sunt mai slab reprezentate pe piata muncii si
totodata au mai putine sanse de a se angaja si, in acelasi timp, sunt mai putin active in cautarea unuiloc de muncs,
decat barbatii. In timp ce in tarile cu venituri ridicate femeile tind s3 fie active in cAmpul muncii, iar diferenta intre
femei si barbati in ceea ce priveste rata de reprezentativitate pe piata muncii platite este in defavoarea femeilor
(sub 15 % in medie), ratele de diferenta de gen in ceea ce priveste reprezentativitatea femeilor si a barbatilor pe
piata muncii platite sunt mai reduse (sub 15% in medie), in tdrile cu venituri reduse, femeile sunt in continuare
active In campul muncii, Tns3 acestea sunt angajate in agricultura de subzistents, nepl3tit3. In ceea ce priveste
munca platita, femeile din tarile cu venituri reduse sunt mai slab reprezentate si exista o mare discrepanta in ceea

ce priveste ocuparea locurilor de munca platite intre barbati si femei.
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n t&rile Tn curs de dezvoltare ratele de participare ale femeilor pe piata muncii variaza in functie de regiune,
intre 21% in Orientul Mijlociu si Africa de Nord si 71% in Estul Asiei si Pacific (2010);

ntre 1990 si 2010 raportul de ocupare a fortei de munci intre femei si barbati a cunoscut trenduri variate in
diferite regiuni. Participarea femeilor pe piata muncii a atins cele mai nalte nivele in America de Sud si regiunea
Insulelor Caraibe, crescand cu 18 procente in ultimele doua decenii.

n schimb, regiunile Asia de Sud si Pacific au inregistrat o accentuare a discrepantei in ceea ce priveste nivelul
de ocupare intre femei si birbati, cu 3 puncte procentuale. in acelasi timp si in Europa si Asia Centrald s-a marit
usor discrepanta cu privire la ocuparea fortei de munca intre femei si barbati (cu 1%). Ceea ce este curios referitor
la aceste date este cd aceste trenduri din cdmpul muncii nu ilustreaza schimbarile economice si sociale care au
intervenit in regiunle respective, dupa cum observa Banca Mondiala (Women Are Less Likely than Men to Partici-

pate in the Labor Market in Most Countries, 2012).

Obiectivele strategice ale platformei de la Beijing referitoare la progresul femeii

Progresul femeii in societate este un tel menit sa contribuie la dezvoltarea acesteia prin sustinerea unui actor ce
poate aduce productivitate si eficienta economica, sociala si politica, Tnsa nu n ultimul rand poate contribui la

bunastarea familiei, asigurand un venit in plus in familie, pe langa cel asigurat in mod traditional de catre barbat.

Tn urmérirea acestui tel, Platforma de Actiuni de la Beijing propune urmirirea unor obiective strategice, care s3

propulseze femeia in economie.

Obiectivul Strategic 1
Promovarea drepturilor si independentei economice ale femeilor, inclusiv prin oferirea

oportunitatilor de angajare, conditii de munca adecvate si control asupra resurselor economice.

Obiectivul Strategic 2

Facilitarea accesului egal al femeilor la resurse, angajare, piete de munca sau comert.
Obiectivul Strategic 3
Furnizarea serviciilor tip business, training si acces la piata, informatie si tehnologie, in mod special

femeilor cu venituri mici.

Obiectivul Strategic 4

Intdrirea capacitatii economice si a conexiunilor comerciale ale femeilor.

Obiectivul Strategic 5

Eliminarea marginalizarii ocupationale si a tuturor formelor de discriminare la locul de munca.
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Obiectivul Strategic 6
Promovarea armonizarii responsabilitatilor legate de viata profesionala si cea familiala pentru

femei si pentru barbati.

Tn strans3 legdturd cu aceste obiective strategice privind participarea femeilor pe piata muncii, sustinand
productivitatea economica a societatii, Platforma Actiuni de la Beijing accentueaza alte obiective strategice,
privind rolul femeilor in luarea deciziilor. Platforma se refera la Declaratia Drepturilor Omului, care prevede
cd oricine are dreptul de a lua parte la Guvernul tarii sale, astfel, autonomia, independenta si imbunatatirea
statutului social, economic si politic al femeii este semnificativ pentru obtinerea dezvoltarii sustenabile in toate

domeniile.

Jeanes, Knights si Yancey Martin noteazd cd unii sociologi considerd cd egalitatea de gen are mai
degrabd o laturd socio — culturald decét una referitoare la productivitatea economicd, eficientd
si dezvoltare sustenabild. In acelasi timp, autorii subliniazd cd puterea de muncd manifestatd de
femei pe piata muncii a fost de un real suport pentru cresterea economicd, insd in ceea ce priveste
egalitatea muncii din punct de vedere al valorii acesteia, rdimdne un semn de intrebare, aratd
cercetdtorii (2011).
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Obiectivele strategice ale platformei de la Beijing

referitoare la copiii de gen feminin

Indiferent de rasa, etnia, sexul, limba, religia, ideologia politica, statutul social, dizabilitati sau statutul la nastere a

copiilor, Conventia asupra Drepturilor Copiilor recunoaste respectul drepturilor copiilor, fara discriminare. Anumiti

indicatori arata ca in unele tari copiii de gen feminin sufera un tratament discriminatoriu. Astfel, Platforma de la

Beijing a propus un numar de noua obiective strategice spre a fi indeplinite prin actiuni ale guvernelor locale,

regionale sau globale:
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Obiectivul Strategic 1

Eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva fetelor.

Obiectivul Strategic 2

Eliminarea atitudinilor si a practicilor culturale negative indreptate Impotriva fetelor.

Obiectivul Strategic 3
Promovarea si protejarea drepturilor copiilor de gen feminin si cresterea constientizarii asupra

nevoilor si a potentialului acestora.

Obiectivul Strategic 4
Eliminarea discriminarii fetelor in educatie sau in programele de training sau de dezvoltare a

aptitudinilor.

Obiectivul Strategic 5

Eliminarea discriminarii fetelor in ceea ce priveste sanatatea si nutritia.

Obiectivul Strategic 6

Eliminarea exploatarii economice a copiilor in cdmpul muncii si protejarea tinerelor fete la locul de
munca.

Obiectivul Strategic 7

Eradicarea violentei impotriva copilului de gen feminin;

Obiectivul Strategic 8
Promovarea catre copilul de gen feminin a constientizarii participarii la viata sociald, economica si

politica.

Obiectivul Strategic 9
Dezvoltarea rolului familiei pentru imbunatatirea statutului copilului de gen feminin (Declaratia si

Platforma de Actiune de la Beijing, 1995).
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Banca Mondiala arata ca la nivel global, fetele au mai putine sanse de a merge la scoald, de a accesa si pastra
locuri de munci sigure sau de a detine birouri publice. In acest context, ins3, fetele domin& un capitol social si

anume malnutritia, indica Banca Mondiala (Banca Mondiala, “Child Malnutrition”, 2012).

Comisia referitoare la statutul femeii (sesiunea 54)

Acest document prezinta un bilant in urma celei de-a Patra Conferinte Mondiale despre Femei si ca urmare a celei
de a 23-a Sesiuni Speciale a intalnirii intitulata “Femeile in 2000: egalitate de sanse, dezvoltare si pace pentru

u . urt, i urma :
secolul 21”. Pe scurt, acesta face referire la urmatoarele aspecte

A. Implementarea obiectivelor strategice si a actiunilor

Implementarea obiectivelor strategice si a actiunilor menite sa sustinad aplicarea principiilor Declaratiei si a
Platformei de Actiune de la Beijing va tine cont de exemplele si modelele de bune practici realizate in tarile mem-
bre ale Comisiei referitoare la Statutul Femeilor;

n cadrul rezolutiei 2009/15 Consiliul Economic si Social sustine propunerea de organizare si metodologie a
Comisiei, astfel incat la cea dea 54-a sesiune Comisia analizeaza stadiul de implementare a Declaratiei si a Plat-
formei de Actiune de la Beijing, evaluand evolutia egalitatii de sanse, in relatie cu Obiectivele de Dezvoltare ale

Mileniului;
B. Integrarea egalitatii de sanse, situatii si discutii programatice

n rezolutia 2009/14, referitoare la situatia femeilor palestiniene s-a stabilit continuarea monitorizirii acestei
problematici si s-a decis implementarea Strategiilor de Perspectiva de la Nairobi pentru Promovarea Femeilor.
De asemenea, Comisia referitoare la Statutul Femeilor primeste un raport in cea de-a 54-a sesiune, referitor la
progresul implementarii acestei rezolutii.

Referitor la modalitatile de prevenire a violentei asupra femeilor, in urma rezolutiei 50/166 a Fondului de Dez-
voltare a Natiunilor Unite s-a stabilit cd acest organism va raporta periodic asupra consolidarii unui fond de suport
national, regional si international de actiuni menite sa elimine violenta asupra femeilor.

Conventia referitoare la Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare a Femeilor prevede, conform articolului
21.2, ca se vor transmite rapoarte catre Comisie pentru informarea acesteia in legatura cu progresul actiunilor
desfasurate pentru a combate discriminarea femeilor;

Discutiile programatice referitoare la cadrul strategic pentru perioada 2012 — 2013 includ reviziile Comisiei
cu privire la propunerile pentru dezvoltarea planului bianual pentru sustinerea egalitatii de sanse si a dezvoltarii

rolului femeii in societate.
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Cadrul international legat de situatia femeilor i a economiei

Documentul vede ca esential accesul tuturor femeilor si barbatilor la locuri de munca decente pentru eradi-
care saraciei si a foametei, pentru imbunatatirea economiei si a societatii si pentru atingerea sustenabilitatii si a
cresterii economice. Tn declaratia ministeriald din 2006, Consiliul Economic si Social a exprimat angajamentul de
a promova si proteja drepturile omului pentru toate femeile prin asigurarea accesului egal la angajare productiva
si la conditii de munca decente.

Rezolutia intitulata “Recuperarea dupa criza: un pact al locurilor de munca la nivel global”, elaborata in urma
Conferintei Internationale a Muncii din iunie 2009, vede criza ca pe o oportunitate de a modela noi politici de
egalitate de sanse sub forma masurilor — raspuns la situatiile referitoare la egalitatea de sanse.

n ceea ce priveste concluzia acceptati de a finanta programele menite s3 promoveze egalitatea de sanse si im-
puternicirea femeilor, concluzie adoptata in 2008, Comisia delegata pentru analiza Statutului Femeilor a cerut Gu-
vernelor sa elaboreze evaludri axate pe problematica genului, in urma carora sa stabileasca legi nationale, politici
si programe, precum si proceduri pentru practicile de angajare, aplicate inclusiv corporatiilor transnationale.

Comisia a solicitat Guvernelor sa aloce resursele necesare pentru a elimina toate formele de discriminare a
femeilor la locul de munca, inclusiv cele referitoare la accesul inegal la piata muncii si salariile inegale, precum si
reconcilierea muncii cu viata privata, atat pentru femei cat si pentru barbati.

Pe de alta parte, Organizatia Internationala a Muncii percepe criza mondiala ca pe o amenintare la progresul
realizat in multe domenii in ceea ce priveste egalitatea de sanse. Astfel, criza ar putea avea mai multe efecte nega-
tive asupra femeilor, crescand ratele de somaj in cele mai multe regiuni ale lumii, cu precddere in America Latina
siTn Caraibe. Se estima ca in anul 2009 numarul femeilor somere ar ajunge la 22 de milioane la nivel mondial, insa
impactul acestui aspect variaza de la tara la tard, in functie de impartirea locala a locurilor de munca pe criterii
de gen.

n unele tari, impactul crizei asupra femeilor va afecta disproportionat femeile, intrucat acestea sunt mai vul-
nerabile decat barbatii in ceea ce priveste procesul de restructurare sau accesul si controlul la resurse, teren si
credit. Numeroase femei si-au pierdut deja locul de munca in manufactura sau in industriile care produc pentru
exterior, ca urmare a declinului in comert. Criza financiara a dus la declinul sau transferul bugetului alocat pentru
programele menite s3 sustina egalitatea de sanse catre alte prioritati.

Cresterea preturilor alimentelor afecteaza populatia globala, dar in special femeile sarace, care, cu toate ca
acestea joaca un rol semnificativ in producerea alimentelor, in multe zone ale lumii, intampina dificultati in acc-

esarea resurselor productive precum pamantul, creditul sau dezvoltarea serviciilor si a tehnologiei.

»Femeile anului 2000: egalitate de sanse, dezvoltare si pace pentru secolul 21”

Emanciparea economicd a femeilor in contextul crizei economice si financiare

Participarea femeilor la dezvoltarea economica reprezinta un domeniu care necesitd mai multa atentie si
in care este necesar un progres mai accelerat. Desi in unele tari prezenta femeilor in cdmpul muncii ajunge la
50%, acestea predomina in tipul informal de munca, (fara plata sau domestica), ce este caracterizata de saracie,
conditii de munca precare si lipsa beneficiilor si a asigurarilor sociale.

Disparitatile legate de ponderea femeilor in anumite domenii de activitate persista. Astfel, apare necesitatea

dezvoltarii programelor de incluziune si protectie sociala si a reconcileirii vietii profesionale cu cea familiala.
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Documentul criticd modelul de lucru focusat pe maximizarea profiturilor pe seama oamenilor, sumarizand
ca acest model este responsabil pentru situatia de criza global3, intrucat nu a urmarit o dezvoltare unitar3,
sustenabild si de duratd. Tn acest context, actiunile si politicile economice trebuie indreptate spre dezvoltarea
strategiilor de emancipare a femeii, promovand distributia egald a resurselor, ca solutie sustenabild de iesire
din actuala criz3, tintind totodata o dezvoltare armonioasa si de durata a societatii. Politicile, arata documentul,
trebuie concentrate asupra credrii nevoii de angajare a persoanelor cu venituri reduse, femei si barbati. Femeile
trebuie percepute ca agenti ai schimbarii, mai indica documentul citat.

Desi dificultatile si provocarile impuse de criza globala sunt cunoscute si intelese, documentul citat nu considera
drept o solutie eficienta pentru iesirea din criza transferul bugetului repartizat pentru sustinerea activitatilor me-

nite sa atinga egalitatea de sanse intre femei si barbati, catre deblocarea starii de criza.

Contextul economic marcat de criza financiard si economicd, interesul crescdnd legat de sustenabilitatea
mediului si modalitdtile de identificare a solutiilor de iesire din crizd duc discutiile legate de emanciparea
femeii pe plan secundar. Cu toate acestea, documentul face referire la faptul cG tocmai in acest context
este necesard o abordare holisticd asupra statutului femeii si a emancipdrii acesteia din punct de vedere
economic, beneficiind, pe IGngd o crestere salariald care sd micsoreze discrepanta dintre venitul bdrbatilor
si cel al femeilor (in general), de posibilitatea accesdrii creditelor, sd poatd economisi sau sd beneficieze de
asigurare. Educatia si accesul la tehnologie sunt alte aspecte, pe care si acest document le mentioneazd ca
esentiale pentru emanciparea femeii.

Pentru a raspunde crizei, mai multe guverne au introdus scheme de garantare a ocuparii, programe de ocu-
pare a serviciilor publice, hrana pentru muncd, programe de munca publica sau programe in urma cdrora s-au
creat noi locuri de munca. Astfel de eforturi trebuie sa tind seama de necesitatea credrii de locuri de munca pen-
tru femei si sa presupuna planuri pentru acordarea de pregatire profesionala sau practica, insa si facilitati pentru

cresterea copiilor, pentru mamele care vor sa lucreze.

Referitor la necesitatea ca femeile sd aibd acces la sistemul de creditare, economisire si de asigurdri, tratalele
Drepturilor Omului recunosc aceste necesitdti ca drepturi ale femeilor. In completarea si garantarea acestor
drepturi, statul si institutiile acestuia trebuie sd priveze femeile de orice formd de discriminare (economicd,
sociald, culturald, politicd, etc.), venitd din partea unui organism public sau privat sau din partea unei/unor
persoane, conform Conventiei asupra Elimindrii Tuturor Formelor de Discriminare impotriva Femeilor (Kabeer,
2009).

Conform acestor acte, situatia femeilor si statutul acestora in contextul economiei actuale, guvernele trebuie
sa prioritizeze activitatile si programele prin care drepturile femeilor sa fie recunoscute si aplicate, astfel incat
acestea sa poata beneficia, pretutindeni in lume, de acces la sistemele de creditare, imprumut si de asigurari, ca

prim pas al emanciparii lor economice.
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Obiectivele de dezvoltare ale mileniului referitoare la egalitatea de gen

Pentru imbunatatirea lumii pana in anul 2015, Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului (ODM) prevad o viziune
integrata referitoare la reducerea saraciei si a mortalitatii in randul copiilor, eliminarea discrepantelor legate de
gen din Tnvatamantul primar si secundar, emanciparea femeilor si imbunatatirea indicatorilor legati de sanatate si
mediul inconjurdtor in cadrul unui parteneriat global. in acest context, atingerea obiectivului referitor la egalitatea
de gen ar fi un succes atat pentru scopul in sine, cat si pentru ca ar contribui la atingerea celorlalte obiective

(Gender Equality & The Millenium Development Goals, 2003).

Millenium Development Goals (Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului) propun un set de opt obiective ce se
doresc a fi atinse, pentru imbunatatirea vietii la nivel global. Doua dintre acestea se refera la egalitatea de gen, iar
aceasta lucrare se va focusa in continuare pe aceste douad obiective, pe care le va dezvolta si cdrora le va urmari
progresul. Mai precis, se doreste identificarea activitatilor si a programelor dezvoltate pentru a contribui la aceste

obiective.

Obiectivul 3 — Promovarea egalitatii de gen si emanciparea femeilor
Tinta patru este de a elimina discrepantele de gen din invdtdmadntul primar si secundar, preferabil

pdnd in 2005, si in toate nivelele educationale pdnd in 2015.

Obiectivul 5 — Imbunititirea sinatitii maternale

Tinta sase este de a reduce rata mortalitdtii maternale cu trei sferturiin perioada 1990 — 2015.

Tntrucat aceast3 lucrare este concentratd pe egalitatea de gen din piata muncii, o atentie deosebit va fi acordat3

Obiectivului 3 — “Promovarea egalitdtii de gen si emanciparea femeilor”.

Raportul UN Millenium Project, “Taking Action: Achieving Gender Equality and Empowering Women” include
perspective optimiste In ceea ce priveste atingerea egalitdtii de gen si emanciparea femeilor, insd ca solutie
pentru indeplinirea acestor deziderate sustine ca leadershipul si vointa politica la nivel international sunt conditii
esentiale. Implicarea politica este imperios necesara pentru a trata problemele legate de inegalitatea de gen
inradacinata in conceptiile si atitudinile populare, instituie in structurile societatii si ale institutiilor (UN Millenium

Project, “Taking Action: Achieving Gender Equality and Empowering Women”, 2005).

L g
Raportul aratd cd in ultimele decenii multe state au adoptat politici prin care sustin drepturile si emanciparea
femeilor, sau egalitatea de gen. Astfel s-au inregistrat progrese in ceea ce priveste sdndtatea si educatia,
progrese vizibile in ratele scdzute ale mortalitdtii, respectiv imbundtdtirea conditiilor de trai si a sperantei
de viatd. Cu toate acestea, raportul aratd cd multe tdri nu vor fi pregdtite sd indeplineascd acest Obiectiv al
Mileniului pdnd la data prevdzutd, 2015 (UN Millenium Project, “Taking Action: Achieving Gender Equality
and Empowering Women”, 2005).
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Pentru a se asigura indeplinirea Obiectivului 3 al ODM, au fost create sapte prioritati care trebuie indeplinite pana
in anul 2015:
1. intdrirea oportunititilor de acces la educatia post — primard pentru fete, atingdnd in acelasi timp si
angajamentul de dezvoltare a educatiei primare universale;
2. Garantarea sanatatii si a drepturilor sexuale si reproductive pentru femei;
3. Sustinerea investitiilor n infrastructura pentru a reduce greutatile femeilor si ale fetelor legate de timp;
4. Garantarea drepturilor fetelor si femeilor asupra proprietatii si mostenirii;
5. Eliminarea inegalitatii de gen in munca, prin scaderea gradului de utilizare de catre femei a modelelor
de angajare informale, prin eradicarea discrepantelor de gen in ceea ce priveste castigurile si reducerea
segregarii profesionale;
6. Cresterea numarului de locuri ocupate de femei in parlamentele nationale si in corpurile guvernamentale
locale;

7. Combaterea violentei impotriva fetelor si a femeilor;
(UN Millenium Project, “Taking Action: Achieving Gender Equality and Empowering Women”, 2005, p. 29).

Caroline Sweetman considera ca Obiectivelor de Dezvoltare ale Mileniului, privitoare la egalitatea de gen pot fi
atinse prin aplicarea drepturilor si a emanciparii femeilor. Intrucat dintre cele opt Obiective de Dezvoltare ale
Mileniului doua sunt dedicate femeilor si egalitadtii de gen (Obiectivul 3 si Obiectivul 5), Declaratia Mileniului
se angajeaza sa determine statele sa promoveze egalitatea de gen si emanciparea femeilor in scopul eradicarii

sdrdciei, a foametei, a bolilor si sa stimuleze dezvoltarea durabild (Sweetman, 2005).

Uniunea Europeana — Femeile in functii de decizie

Egalitatea de sanse reprezinta un principiu fundamental al Uniunii Europene;

Tnci din anii saptezeci Comisia Europeani s-a implicat in mod activ in promovarea masurilor menite s3 sustina
egalitatea de sanse in diverse domenii;

Tn 2010, pe 5 martie, Comisia Europeani a adoptat o Cart3 a Femeilor, menit3 s3 intireasci egalitatea de gen
in toate politicile sale si sa dezvolte o cultura sociala a egalitatii de gen, pentru a dezvolta spiritul democratic;

Pentru a atinge obiectivele prevazute in Carta Femeilor, Comisia Europeana a dezvoltat un plan de actiune la
21 septembrie 2010 — “Strategia pentru Egalitate intre Barbati si Femei” pentru perioada 2010 — 2015;

Strategia acopera programul Uniunii Europene, punctand prioritdti in mai multe domenii: egalitate din punct
de vedere al independentei economice, plati egale pentru activitati lucrative egale, egalitate in functiile de condu-
cere, demnitate, integritate, stoparea violentei bazate pe gen si promovarea egalitatii de gen prin actiuni externe
Uniunii Europene;

Tn majoritatea Statelor Membre ale Uniunii Europene s-a inregistrat un progres considerabil in ultimele de-
cenii In ceea ce priveste egalitatea de gen. Cu toate acestea si desi femeile reprezinta mai mult de jumatate din
forta de munca si peste 50% din totalul absolventilor universitari din UE, acestea sunt incluse in campul muncii

in sectoarele de activitate care presupun o remuneratie mai mica, si sunt sub-reprezentate in functiile de decizie;
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Conform unui studiu realizat in 10 State Membre ale UE, in 2010 34% din companiile mari din
Uniune nu aveau nicio femeie in structurile manageriale, iar 32% includeau o femeie in rdndul

managerilor;

Uniunea Europeana isi propune sa colaboreze cu mediul privat, fie initiind politici europene, fie incurajand
initiativele locale menite sa reduca discrepanta dintre reprezentativitatea barbatilor si cea a femeilor in functiile
de top in cadrul companiilor. O astfel de actiune o reprezinta documentul “Echilibrul de Gen in Leadership-ul

Afacerilor”;

Initiative locale, ale statelor precum Finlanda, Suedia, Spania, Olanda, Belgia, Austria, Luxemburg, Franta,
Danemarca, Marea Britanie au fost dezvoltate pentru sustinerea unei reprezentativitdti egale intre femei
si bdrbati in pozitiile de conducere, in timp ce la nivel european, in martie 2011 a fost initiat proiectul
“Angajamentul pentru Europa privind Femeile in Consiliile de Administratie”, avdnd obiectivul de a genera o
prezentd a femeilor in functiile de conducere din companii de 30% pénd in 2015, respectiv 40% pdnd in 2020;

Raportul Comisiei Europene — “Femeile in functii de decizie” trateaza, printre altele, legislatia pentru o

reprezentativitate mai echilibrata a femeilor si barbatilor in consiliile de conducere ale companiilor.

Pe baza unei cercetari realizate de catre Comisia Europeana pentru a analiza perceptia europenilor in ceea ce
priveste reprezentarea egald a femelilor si barbatilor in pozitiile cu responsabilitate din cadrul companiilor private,

s-au identificat urmatoarele rezultate, expuse in raportul “Femeile in functii de decizie”:

Majoritatea celor chestionati considera ca sub—-reprezentativitatea femeilor comparativ cu cea a barbatilor in
functiile care necesita responsabilitate este asociata mai mult cu rolul femeilor si al barbatilor in societate si mai
putin cu neajunsurile profesionale ale femeilor;

O treime dintre cei chestionati este de parere ca lumea de afaceri este dominatd de barbati pentru ca nu
exista suficienta incredere pentru a imputernici femeile cu functii de decizie, tinand cont de rolul lor social de a
se dedica familiei. Majoritatea opiniilor cristalizeaza ideea c3d nu capacitatile si asumarea responsabilitatilor sau
lipsa dorintei de a lupta pentru propria cariera limiteaza numarul femeilor in pozitiile de decizie;

75% dintre europenii chestionati se arata in favoarea promulgarii unei legislatii care sa asigure o reprezentati-
vitate mai echilbrata intre femei si barbati in functiile de decizie si in comitetele de conducere, cu conditia sa se
tind cont de calificarile acestora, fara a favoriza discriminarea pozitiva;

n ceea ce priveste masurile luate la nivelul administrativ pentru a imbunit&ti echilibrul de gen in comitetele
de conducere a companiilor, 35% dintre respondentii studiului cred ca masurile trebuie luate la nivel european,
34% considerad ca trebuie determinate la nivel national si 24% sunt de pdrere cd trebuie implementate atat la nivel

european cat si national.
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43% dintre respondenti (peste patru din zece europeni) considera ca echitabil pentru reprezentativitatea gen-
urilor in functiile de decizie din companii un procent de 50 — 50% intre femei si barbati.

49% dintre europenii chestionati considera ca ar trebui aplicate sanctiuni financiare pentru companiile care nu
respecta legislatia referitoare la echilibrul reprezentativitatii femeilor si barbatilor;

88% dintre europenii chestionati impartasesc opinia conform careia femeile ar trebui reprezentate in mod

egal egal in functiile de conducere.

Asadar, conform acestui studiu, europenii inteleg necesitatea acorddrii de sanse egale femeilor in campul
muncii si inteleg utilitatea acestora si prezenta lor in managementul companiilor, atdt pentru companii cat
si pentru societate, in general. Singurul aspect care lasd o urmd de indoiald in ceea ce priveste gradul de
implicare a femeilor in dezvoltarea companiilor pentru care lucreazd din pozitii de conducere, este acela legat
de maternitate. Se considerd cd in urma concediilor de maternitate si a dedicdrii femeilor vietii familiale si a
copiilor, acestea se concentreazd mai putin asupra obiectivelor companiilor. Cu toate acestea, europenii sunt
pregdtiti si sunt de acord cu o prezentd mai mare a femeilor in pozitiile de conducere.

Conform Planului Uniunii Europene de Actiune in ceea ce priveste Egalitatea de Gen si Emanciparea Femeilor
pentru Dezvoltare perioada 2010 — 2015, egalitatea si emanciparea femeilor sunt necesare pentru a atinge
obiectivele de dezvoltare internationale si Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului. Acest lucru nu se concentreaza
strict pe echilibrarea reprezentativitatii intre femei si barbati in functiile de conducere, insa vizeaza si cresterea

economica in tarile in curs de dezvoltare pentru a reduce saracia.

Planul mai sus — mentionat prevede ca femeile reprezinta actori puternici in toate societatile, in ceea ce priveste
promovarea dezvoltarii sustenabile si a justitiei sociale si totodata ele sunt agenti ai pacii si ai democratiei in

situatiile post — conflict.

Pentru ca tendintele sociale, economice si politice, in contextul actualei crize economice si crize a datoriilor
determina statele lumii sa se concentreze la alte aspecte ale ODM decat cele referitoare la egalitatea de gen si
emanciparea femeilor si la imbunatatirea sanatatii maternale, Uniunea Europeana promoveaza intens egalitatea
de gen prin masuri si actiuni externe, cu putin timp Tnainte de termenul limitd impus pentru atingerea ODM
(2015).

Consensul Uniunii Europene asupra Dezvoltarii recunoaste egalitatea de gen ca un scop in sine si unul din
principalele cinci principii de dezvoltare a cooperarii;

Comunicarea asupra Egalitatii de Gen si Emanciparea Femeii in Dezvoltarea Cooperadrii solicita Statelor Mem-
bre sa promoveze obiective clare si indicatori ai egalitatii de gen prin atribuirea de responsabiltati clare care sa
atraga sustinatori in toate domeniile;

Agenda de Actiune pentru ODM, adoptata Tn 2008 de catre UE s-a axat pe sustinerea eforturilor de realizare a
ODM 1in ceea ce priveste atingerea egalitatii de gen;

Consiliul Uniunii Europene adopta in decembrie 2008 Ghidul UE despre Violentd impotriva Femeilor si a Fetelor

si Combaterea Tuturor Formelor de Discriminare impotriva Acestora care subliniaza criteriile pentru interventie
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in ceea ce priveste drepturile femeilor care stau la baza actiunilor UE de a combate violenta si discriminarea im-

potriva femeilor si a fetelor in lume;

Planul Uniunii Europene de Actiune in ceea ce priveste Egalitatea de Gen si Emanciparea Femeilor pentru
Dezvoltare 2010 — 2015 discutd despre stabilirea unei entitdti a genului de cdtre Natiunile Unite, ceea ce va
duce la dezvoltarea relatiilor de cooperare intre UE si Natiunile Unite pe tema promovdrii egalitdtii de gen.

El i

Raportul de progres pentru anul 2011 asupra egalitatii de gen reflecta evolutia masurilor prevazute in Strategia
pentru egalitatea intre femei si barbati (2010 - 2015).

Acesta mentioneaza ca anul 2011 a fost unul complex, in care atat barbatii cat si femeile s-au confruntat cu
dificultati economice.

Totodata, raportul prevede ca egalitatea dintre femei si barbati contribuie la succesul economic.

Raportul prezintd o imagine a performantelor inregistrate la nivelul Uniunii Europene in 2011 in cinci arii ale
Strategiei: independenta economica egald; plati egale pentru munca egal3, de valoare egal3; egalitate in procesul
de decizii; demnitate, integritate si stoparea violentei bazate pe gen si egalitate de gen in actiunile de politica

externa.

Pentru dezvoltarea acestei lucrari se vor urmari progresele inregistrate in ariile Strategiei pentru egalitate legate

de egalitatea in munca dintre femei si barbati.

Independenta economica egala

2 . Tinta impusd pentru 2020 in ceea ce priveste ocuparea fortei de muncd in Uniunea Europeand este
de 75% pentru persoane cu vdrste cuprinse intre 20 si 64 de ani (femei si bdrbatiin egald mdsurd).

12 dintre tarile europene au atins deja aceasta tintd, pentru populatia masculina: Suedia, Danemarca, Olanda,
Germania, Republica Ceh3, Cipru, Luxemburg, Malta, Austria, Portugalia, Marea Britanie, Grecia. Ins3, in ceea ce
priveste gradul de ocupare a femeilor, majoritatea Statelor Membre nu a atins tinta de 75% de persoane de gen

feminin Tn cdmpul muncii.
Referitor la situatia femeilor migrante, care isi gasesc cu greu un loc de munca, Comisia Europeana a solicitat

Statelor Membre sa promoveze participarea acestora in campul muncii, intarind astfel independenta economica

a acestora.
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Urmarind diversitatea etnica de pe piata muncii din Europa, Kahanec et al. observa ca excluziunea sociala si
economicd rdmane o provocare constantda pentru milioane de membri ai minoritatilor etnice din Europa.
Apartenenta la o minoritate etnica creaza dificultati si dezavantaje pe piata muncii, intrucat sunt preferati pentru

angajare cetatenii tarii respective (2011).

Raportul de progres aratad ca in anul 2011 UE a lansat primul Semestru European si a adoptat primul Ches-
tionar Anual pentru Dezvoltare, ca parte a Strategiei Europa 2020. Acesta evidentiaza participarea ingrijorator de

scazuta a salariatiilor cu venituri secundare.

Salariatul cu venit secundar este acea persoand care face parte dintr-un cuplu (sot sau sotie), care
se angajeazd pentru a suplimenta veniturile familiei. De cele mai multe ori, aceastd persoand este

femeia, al cdrei rol primar este acela de mamd sau gospodind.

Pentru a reduce impedimentele care ingreuneaza participarea femeilor pe piata muncii, Organizatia pentru Co-
operare si Dezvoltare Economcid (OCDE) recomanda imbunatatirea sistemului de beneficii pentru femei, astfel
Tncat acestea sa poata lucra chiar si full — time, reducerea taxelor marginale, cresterea pachetului de ajutor pentru

copii, crearea mai multor locuri de ingrijire a copiilor si program scolar pentru intreaga zi (2012).

Raportul de progres mentioneaza, de asemenea, cd, in concordanta cu Strategia Europa 2020, Comisia a propus
recomandari specifice Consiliului, pentru a le transmite Statelor Membre in vederea aplicarii: promovarea
reconcilierii muncii cu viata privata prin asigurarea de servicii adecvate si accesibile ca pret; activarea unor
programe de munca mai flexibile; stabilirea impozitelor adecvate si dezvoltarea sistemelor de beneficii menite sa

creasca ratele de participare a femeilor pe piata muncii (European Commission, 2012).

Sistemul de pensii la nivel european recunoaste schimbari in ultimele decenii. Femeile, care au un rol tot mai
activ in cdmpul muncii, devin, aldturi de barbati, beneficiarii directi ai pensiilor. Cu toate acestea, intrucat evolutia
in cdmpul muncii a femeilor presupune contracte de munca atipice, pauze sau nesiguranta unui loc de munca si
pentru c3 Tn general, salariile primite de femei sunt mai mici decat cele ale barbatilor, valoarea pensiilor pentru
femei este mai micd decat cea a barbatilor.

Totodatd, Tn actualul context al crizei si instabilitatii economice ce a dus la o ingustare a populatiei
lucratoare, sistemul de pensii cunoaste noi schimbdri. Statele Membre UE incearcd sd Tmbunatateasca
sustenabilitatea financiara a sistemului de pensii, crednd o legdtura mai relevanta intre contributiile

penrsoanelor lucrdtoare si schema de venituri pentru pensiile acestora (Raportul de progres, 2012).

67




Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

LY e

Referindu-se la situatia din Germania, Judith Flory sumarizeazd cd femeile cdstigd in general mai putin decdt
bdrbatii, lucreazd mai putine ore pe sGptdmdnd, sunt angajate in locuri de muncd nesigure si pauzele in
cdmpul muncii sunt mai frecvente pentru ele decét pentru bdrbati. Toate acestea duc la o acumulare a unui
venit de pensie vizibil mai redus decdt cel al bérbatilor, cu 59,6% mai mic decét al acestora (Flory, 2012).

n Europa, numarul femeilor care au copii i care sunt active in cAmpul muncii este cu 12,1% mai redus fatd de
cel al femeilor care lucreaza, insa care nu au copii; in ceea ce priveste barbatii, se inregistreaza o situatie diferita:
barbatii care au copii sunt mai prezenti in campul muncii cu 8.7% mai mult decat cei care nu au copii;

Sub Presedintia poloneza, Consiliul Europei a adoptat concluzia “reconcilierea vietii profesionale cu cea
personala ca o preconditie a participarii egale in cdmpul muncii”, in cadrul Referatului de Implementare a Plat-
formei de Actiune de la Beijing. Un raport al Institutului European al Egalitatii de Gen subliniaza ca solutii pentru
copiilor; (2) implicarea mai accentuata a tatilor, prin incurajarea concediilor de paternitate; astfel, se promoveaza
o egalitate de gen in ceea ce priveste munca de ingrijire neplatita.

Salarii egale pentru munca de valoare egala

Desi discrepanta dintre salariile femeilor si ale barbatilor se Tngusteaza, aproximativ 16,4% dintre femeile din
Statele Membre castiga mai putin decat barbatii. Segregarea pietei muncii, diferentele Tn modelele de munc3,
diferentele educationale si un sistem de salarizare discriminatoriu reprezinta cativa factori care cauzeaza

discrepanta salarizarii in functie de gen;

P Ziua de 5 martie 2011 a fost prima dedicatd Zilei Europene a Pldtilor Egale. Aceastd zi a marcat un
@ proces de 64 de zile pe care femeile au trebuit sd le lucreze in 2010 pentru a cdstiga salariul anual

mediu al unui bdrbat. Aceastd zi se va sdrbatori anual.

Comisia Europeana planifica sa pregateasca o campanie de comunicare ce va dura doi ani, prin care sa atraga

femeile sa lucreze in domeniile stiintifice, astfel incat salariile lor sa fie egale cu cele ale barbatilor.

Drepturile omului si provocarile economice in Europa — egalitatea de sanse

A sasea conferintd ministeriala europeana asupra egalitatii dintre barbati si femei (2006)
Aceasta s-a axat pe doud sub — teme, referitoare la aspecte de interes in actualul context economic, social si

politic international:
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Sub—tema 1: Egalitatea de gen ca parte integrala a drepturilor omului intr-o societate democratica;

Sub—tema 2: Analiza de gen si alocarea bugetara in functie de gen: instrumente pentru dezvoltarea economica.

Rezolutia acestei conferinte a fost atingerea egalitatii de gen, in contextul provocarii de a respecta drepturile
omului si a premizei pentru dezvoltarea economica. Aceasta recomanda Consiuliului Europei sa ia masurile
necesare pentru indeplinirea obiectivelor pe care le cuprinde si propune urmatoarele strategii pentru atingerea
egalitatii de gen:

Sensibilizarea claselor politice la cele mai inalte nivele, in legatura cu factorul economic, conform caruia egali-
tatea de gen implica costuri sociale si economice mai ridicate decat cele necesare implementarii actiunilor menite
sa atingad egalitatea de gen.

n plus, atingerea egalititii de gen ar crea beneficii sociale si economice (“A Sasea Conferintd Ministeriald

Europeana asupra Egalitatii dintre Barbati si Femei”, 2006).

of S

Discriminarea de gen reprezintd un dezavantaj economic, intrucdt societdtile nu beneficiazd la adevdrata
valoare, de capacitdtile si abilitdtile femeilor in vederea atingerii dezvoltdrii si a progresului socio —economic.
Raportul Comisiei de Egalitate si Drepturile Omului realizat in 2006 prezintd faptul cd bdrbatii care lucrau in
sistemul financiar din Marea Britanie primeau bonus la salariu de cinci ori mai mare decdt femeile. Sondajul
a fost efectuat in 44 de institutii de top din sistemul financiar britanic. Astfel, in timp ce femeile primeau, in
medie, 2.875 de lire sterline ca bonus, bdrbatii ajungeau la 14, 545 lire sterline drept bonus (Biroul pentru
Egalitate al Guvernului Marii Britanii, “Equality Act”).

O publicatie a Comisiei Europene, emisa in 2008, “Grup de Experti pentru Egalitatea de Gen, Incluziune Sociala
si Ocupare” sustine ca multe din statele europene nu au reusit sa implementeze principiul referitor la egalitatea
de gen, asa cum a fost stabilit la nivelul Uniunii Europene, ceea ce indica un slab angajament la nivel national si

o prioritizare scazuta asupra acestui obiectiv (Jeanes, Knights si Yancey, 2011).

Programele de constientizare si sensibilizare a claselor politice si a altor grupuri, guvernamentale sau
neguvernamentale asupraineficientei economice pe care o creaza discriminarea de gen prin neutilizarea resurselor,
a capacitatilor si a abilitatilor femeilor la adevarata lor valoare, nu au avut ecouri semnificative in societate. Astfel,
se remarca mai degraba o stagnare a politicilor europene de dezvoltare a egalitatii de gen, favorizandu-se alte
arii de dezvoltare sociald sau alte tipuri de egalitate de sanse si incluziune sociald decat egalitatea de gen si
promovarea unei culturi sociale a drepturilor si salariilor egale dintre femei si barbati, comparativ cu valoarea
muncii efectuate. Asa cum indicd Jeanes, Knights si Yancey Martin, preocuparea politica pentru incluziunea de
gen la locul de munca si promovarea egalitatii de sanse la nivel ocupational se rezuma practic la simpla plasare

a femeilor pe piata muncii (2011).
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Concluzie

n timp ce unii cercet&tori percep prezenta femeii in spatiul economic ca pe un aspect socio — cultural, fr3 s3 fi
atribuie o valoare economica considerabil3, la nivel global, dar si mai specific, la nivel european, opinia generala
este aceea cad femeia reprezinta un actor de baza al dezvoltarii economice si implicit al prosperitatii sociale si

aceasta trebuie sa ocupe inclusiv, roluri de conducere.

Acest capitol a discutat despre programele dezvoltate pentru incurajarea crearii unui cadru propice includerii
femeilor pe piata muncii si asigurarea acestora de un mediu decent de lucru, ca si conditii pentru eradicarea
sardciei, pe de o parte, si a discriminarii de gen, pe de altd parte. Analizdnd obiectivele si masurile aplicate in
cadrul ,,Platformei de Actiuni de la Beijing”, ,,Obiectivelor de Dezvoltare ale Mileniului” sau n cadrul programelor
dezvoltate de Uniunea Europeana pentru emanciparea femeilor, acest capitol constituie o baza teoretica, ce
permite o mai buna intelegere a cadrului global si european privind femeile, drepturile acestora si participarea
lor pe piata muncii. Capitolul a mai discutat despre provocarile si dificultdtile cu care se confruntd femeile
pentru atingerea egalitatii cu barbatii, pentru salarizare egala in functie de valoarea muncii efectuate sau pentru

tratament egal in ceea ce priveste ocuparea functiilor de conducere.
n urma analizei strategiilor, programelor si a actiunilor menite si promoveze emanciparea femeii si egalitatea de

sanse, se constatd ca nu sunt suficiente actiuni in acest sens, intrucat acestea sunt considerate scopuri secundare,

n actualul context de criza si instabilitate economica globala.
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Scurtd introducere privind politicile egalitatii de sanse
in context european si local

O abordare mai aprofundata a istoriei polticilor privind egalitatea de sanse din spatiul comunitar si a modului
in care acestea au evoluat constituie obiectul altei interventii din cadrul acestui ghid, fapt pentru care ne
vom rezuma doar la a face scurte precizari care sa sprijine demersul nostru de acum. O astfel de actiune este
importanta pentru a avea o perspectiva de ansamblu asupra contextului in care se incadreaza subiectul nostru,
adica modelele de bune practici in ceea ce priveste politicile publice, programele antidiscriminare si modalitatea
de colaborare dintre diferitii actori de pe piata muncii in vederea asigurarii insertiei femeilor pe piata muncii in
contextul egalitatii de sanse. Ratiunea unei astfel de interventii este justificata prin aceea ca egalitatea de sanse
constituie unul dintre elementele cheie ale bunei functionari a statului democratic, dar si un indicator al nivelului
de dezvoltare (precum este cazul tarilor nordice). Faptul cd anumite statistici (atat la nivel european, cat si la nivel
local) inca mai prezinta discrepante mari in ceea ce priveste egalitatea de sanse intre femei si barbati nu poate
decat sa fie un motiv pentru aprofundarea problemei si pentru incercarea de surmontare a obstacolelor care

Tmpiedica uniformizarea acestor statistici.

Uniunea Europeand a recunoscut, inca de
la Tnceputurile constituirii ei, importanta
egalitatii de gen, Tratatul de la Roma (1957)
aplicand principiul remuneratiei egale intre
barbati si femei. Tratatul de la Maastricht
(1992) garanteaza respectarea drepturilor
si libertatilor fundamentale ale omului.
Mai tarziu, Tratatul de la Amsterdam (1997)
ofera competente UE pentru a interveni
efectiv in combaterea discriminarii. Acelasi
tratat consolideaza egalitatea dintre femei si
barbati la locul de munca. Pentru perioada
2006-2010 Comisia Europeana a adoptat
»,Foaia de parcurs pentru egalitatea de sanse
intre barbati si femei”, unul dintre cele mai
importante documente comunitare. Aceasta
constituie un angajament concretizat in
initiative privind dezvoltarea unor masuri si
politici specifice pentru imbunatatirea atat
a cadrului legislativ, cat si a dialogului social
si a intensificarii schimbului de bune practici
(Europa.eu, “Roadmap for Equality between
Women and Men (2006 - 2010)”).
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Mai mult, UE pune la dispozitie si un program intitulat PROGRESS (2007-2013) care are drept scop principal
sprijinirea financiara a initiativelor Uniunii Europene (UE). Activitatile care intra in sfera de finantare a proiectului
sunt cele de analiza si invatare reciproca, sensibilizare si difuzare, de ajutorare a actorilor principali. Domeniile
de activitate sunt urmatoarele: ocuparea fortei de munca, protectia si integrarea sociala, conditiile de munca,
combaterea discriminarii si diversitatea, precum si egalitatea de sanse intre femei si barbati (Europa.eu, “Roadmap

for Equality between Women and Men (2006 - 2010)”).

Pe viitor, UE a dezvoltat Strategia de egalitate pentru femei si barbati 2010-2015, care de fapt constituie consecinta
Foii de parcurs 2006-2010. Practic, aceasta strategie reia din prioritatile deja formulate, precum remuneratie
egala, independenta economica, combaterea abuzurilor si a violentei de gen, aplicarea principiilor transversale

(Europa.eu, “Roadmap for Equality between Women and Men (2006 - 2010)”).

Toate aceste masuri sunt aplicate la nivel local prin intermediul unor organisme specializate. in Romania a
existat un astfel de organ infiintat in 2005, prin O. G. nr. 84/2004 si care se afla sub autoritatea Ministerului
Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei. Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse a luat nastere prin infratire
institutionala cu Spania, in cadrul unui proiect Phare. Obiectivul acestei agentii guvernamentale era acela
de aplicare a strategiilor si politicilor Guvernului in materie de egalitate de sanse si de elaborarea de planuri
nationale. Din ratiuni economice, insa, agentia a fost desfiintata in 2010, fiind reorganizata sub forma Directiei

de egalitate de sanse intre femei si barbati, din cadrul Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (MMFPS).

Tn afard de acestea, mai existd in Romania un organism care se ocupa de discriminarea femeilor si anume Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii. Acesta constituie o autoritate autonoma, sub control parlamentar,
care vegheaza asupra respectarii si aplicarii principiului nediscriminarii. Consiliul are atributii Tn urmatoarele
domenii: prevenirea si medierea faptelor de discriminare, investigarea, constatarea si sanctionarea faptelor de
discriminare, monitorizarea cazurilor de asistenta si acordarea de sprijin persoanelor care au suferit vreo forma

de discriminare (Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii).

Institutiile publice nu pot construi politici publice, planuri nationale care sa raspunda tuturor nevoilor beneficiarilor,
de aceea se simte tot mai mult nevoia de fragmentare a acestor activitati sau de construire a unui sistem
paralel de aplicare a principiului egalitatii, cum este cazul Spaniei. De aceea, utilitatea unei abordari precum
cea a ghidului de fatd vine din aceea ca in Romania, genul acesta de colaborari (intre actori din diferite medii
socio-economice) se afla inca departe de a fi unul care sa se autosustina. Ne vom axa discutia pe modelele de
insertie pe piata muncii a femeilor din Spania, incercand (si avand permanent in minte particularitatile sistemului
romanesc) sa vedem cum se pot aplica la nivel local. Nevoia de contextualizare a acestor politici si masuri este
imperioasa mai ales in contextul actual al extinderii spatiului comunitar. Modelul spaniol este renumit tocmai
prin aceasta particularizare si adaptare la caracteristicile fiecarei comunitati. Avantajele sunt lesne de inteles:
proximitatea actorilor in teritoriu presupune o mai buna cunoastere a problemelor cu care se confrunta piata
locala a muncii; o mai buna cunoastere a carentelor si nevoilor populatiei in vederea optimizarii si Tmbunatatirii

serviciilor; dezvoltarea unor politici locale privind piata muncii care nu doar genereaza crestere economica, dar,
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prin producerea unui mecanism convergent de insertie, creeaza coeziune intre actori; nu in ultimul rand, dand
libertate autoritatilor locale sa ia masurile de care au nevoie, se creeaza contextul unor reactii mai rapide la
probleme care, implicit, vor participa la identificarea in timp util a unor solutii optime (Federacion Espafiola de

Municipios y Provincias, Instituto de la Mujer, 2011)

Egalitatea de sanse in context spaniol

Schimbarea poate cea mai importanta de pe piata muncii spaniole Tn ultimii 20-30 de ani o constituie intrarea
femeilor pe piata muncii. Acest proces a inceput odata cu anii ‘80, cand se observa o crestere accentuata a ratei
participarii femeilor la munca salariata. Daca pana atunci, in mod traditional, femeile care se casatoreau sau
nasteau primul copil, renuntau la locul de munca, acum tendinta este ca femeile in aceasta situatie sa isi pastreze
locul de munca. Ba mai mult, casatoria sau nasterea nu mai sunt considerate obstacole in vederea intrarii pe piata

muncii, numarul femeilor in aceasta situatie crescand constant.

Cauzele unei astfel de schimbari sunt multiple insd cei mai importanti factori sunt cresterea economica si a
locurilor de munca si modificarea ideologiei (miscarea feminista). Situatia femeilor de dinaintea mortii lui Franco
(1975) era marcata de un puternic traditionalism care nu le permitea participarea la piata muncii. Dupa acest
eveniment, o data cu cresterea economica, situatia s-a schimbat. Mai mult, cresterea sectorului de servicii a adus
noi oportunitati de muncad, cu ore de munca si program mult mai flexbile si, in general, cu caracteristici care fac

aceste locuri de munca mai atractive (Cebrian Lopez, I., Moreno Raymundo G.)

Dupa ce ne-am conturat o imagine a statutului femeii pe piata muncii din Spania (fundamentala, de altfel, pentru
intelegerea ulterioara a ceea ce urmeaza) vom incerca sd descriem si sistemul spaniol al serviciilor sociale privind

piata muncii. In Spania existd doud sisteme paralele pentru insertia pe piata muncii:

1. Cel oficial, de stat - Serviciul Public de Angajare al Statului (Servicio Publico de Empleo Estatal). Acesta dezvolta
o serie de programe de antreprenoriat, de orientare si consiliere vocationala, locuri de munca pentru cei cu
dizabilitati, workshop-uri in vederea angajarii etc. Tot aceasta institutie este responsabild de dezvoltarea de

politici privind insertia pe piata muncii.

2. Cel realizat din retele de organizatii autonome, acestea din urma operand regional, local. Acest sistem de
insertie este, de fapt, cel care ne intereseaza pe noi. Prin intermediul lui o Tnsemnata cantitate de munca a
autoritatilor statului in ceea ce priveste insertia pe piata muncii este preluata de alte entitati care sunt organizate
regional. Fiecare regiune are, astfel, un model personalizat de insertie, in functie de particularitdtile mediului
socio-economic respectiv. Aceasta activitate are la baza colaborarea firmelor de insertie de piata muncii. Firmele
de insertie (al caror statut juridic este reglementat de Legea 44/2007 sunt de fapt organizatii fara scop lucrativ
care promoveaza insertia activa pe piata muncii pentru grupurile cu risc (crescut) de excluziune sociala. Ele au un
scop social declarat si functioneaza in conformitate cu mecanismele pietei muncii, Tnsa pentru faptul ca vizeaza

angajarea persoanelor intra adesea in competitie cu agentiile de recrutare (Insercion Itineraries in Spain, 2009).
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Ce sunt de fapt firmele de insertie (Observatorio de la Inclusion Social-Fundacié Un Sol Mén, 2007)?

Promotorii unei astfel de organizari juridice au fost asociatiile religioase, asociatiile de proprietari si alte entitati
cu carcater laboral bazate pe munca voluntara. Firmele de insertie apar in jurul anilor “80, prin urmare sunt
entitati relativ recente pe piata muncii. Importanta lor consta in aceea ca vin in completarea demersului oficial
de insertie pe piata muncii, avand scop social. Prin dobandirea unei experiente tot mai mari pe piata muncii
din Spania acestea au devenit foarte competitive si au capatat un inalt grad de profesionalism. Categoria de
beneficiari este compusa din persoanele aflate in grupuri vulnerabile (imigranti, femei, persoane discriminate
pe criterii de sex, religie, etnie etc., persoane cu dizabilitati etc.), principalul lor obiectiv fiind acela de a insera pe

piata muncii aceste persoane, generand, in acelasi timp, un efect economic pozitiv pe plan local.

Caracteristicile unor astfel de firme

sunt organizatii fara scop lucrativ care produc servicii pentru persoanele aflate in risc de excluziune social si
care nu urmaresc profit;

reprezina un instrument de interventie laborala si social3;

insotesc beneficiarii pe intregul proces de insertie, prin intermediul consilierii si orientarii profesionale.

Cu toate acestea, firmele de insertie se situeaza intr-un cadru incad ambiguu si complex, intrucat obiectivele lor
sunt exclusiv sociale, nsa pentru atingerea lor, acestea urmeaza uneori o structurd economicd asemanatoare
firmelor obisnuite. Astfel, ele asimileaza carcateristici de la ambele sectoare, generand un spatiu in care converg
toate organizatiile de acest tip( fara scop lucrativ) care de la misiunea initiala de a genera impact social ajung
sa determine un efect pe piata muncii prin intermediul crearii de bunuri si servicii sociale (Observatorio de la

Inclusion Social, 2007)

Institutul Femeii

Una din institutiile cele mai importante privind programele si politicile antidiscriminare din Spania o constituie
Ministerul S&n&tatii, al Serviciilor Sociale si al Egalitatii. In cadrul acestui Minister isi desfisoara activitatea unul
dintre cei mai importanti actori in acest domeniu de interventie: Institutul Femeii, un aparat al statului deosebit
de important, adresat In mod special femeii si dezvoltarii programelor si politicilor de care aceasta are nevoie.
Principalele domenii de interventie si activitate sunt urmatoarele: educatie, sdndtate, cercetare, comunicare si

publicitate, discriminare multipld, societatea informationald, sport si educatie fizica, fonduri europene.

Institutul a luat nastere Tn 1983 ca si componenta a Ministerului Culturii si a functionat pana in 1988, an in care a
trecut la Ministerul Afacerilor Sociale. Au urmat o serie de modificari ministeriale, timp n care Institutul a trecut
sub autoritatea a diferite ministere. Tn 2004 a aparut si Secretariatul General pentru Politici de Egalitate, care
ulterior fsi schimba denumirea in Secretariatul de Stat pentru Egalitate. Acesta are drept obiectiv ,,promovarea
egalitatii intre femei si barbati in toate sferele societatii, prin progame conduse eficient, servicii de calitate si
cooperarea altor persoane” ( ANOFM, 2011, p.21). In decembrie 2011 sunt restructurate departamentele

ministeriale luand nastere Ministerul Sanatatii, al Serviciilor Sociale si al Egalitatii, sub autoritatea caruia Institutul
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este in prezent. Pentru o mai buna intelegere a modului de functionare ministeriala a acestor departamente se
poate accesa site-ul ministerului, unde este prezentata si structura ierarhicd a departamentelor (Ministerio de

Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, “Organizacion y Funciones”).

lata cateva din atributiile pe care aceasta structura institutionala le are:

Finalizarea initiativelor de sensibilizare privind egalitatea de sanse;

Studierea situatiei femeilor spaniole pe piata muncii din punct de vedere legal, social, economic, educational,
cultural, medical;

Realizarea de activitati de formare;

Gestionarea datelor statistice cu privire la situatia femeilor spaniole;

Realizarea de rapoarte si schitarea de masuri care contribuie la eliminarea discriminarilor existente asupra
femeilor;

Dezvoltarea relatiilor cu institutiile omoloage din comunitatile autonome, prin intermediul Confederatiei Sec-
toriale;

Promovarea prestarii de servicii si a serviciilor prestate in beneficiul femeilor, mai ales al acelora cu situatie
vulnerabila pe piata muncii si nu numai;

Primirea si centralizarea de denunturi formulate de femei aflate in situatii de discriminare;

Informarea cu privire la drepturi si consilierea femeilor;

Promovarea participarii depline a femeilor la societatea informational3;

Gestionarea fondurilor europene ale FSE.

Dezvoltarea unei retele de politici de egalitate (Reteaua de Politici de Egalitate constituie un for de dezba-
teri si analiza Tn vederea imbunatatirii integrarii reale si efective din perspectiva genului in cadrul interventiilor
cofinantate. Este integratd organelor responsabile de poltici de egalitate a genului si de gestionarea fondurilor
europene);

Dezvoltarea unui plan de mainstreaming de gen (Promovarea transversabilitatii principiului de egalitate intre
femei si barbati la toate nivelurile administratiei publice. Tn aceast ordine de idei programul are drept obiectiv
principal incorporarea principiului in diferite cadre de interventie a politicilor publice. Asupra acestui program

vom reveni mai tarziu.) (Instituto de la Mujer)

n afard de acest institut mai existd Observatoarele pentru Egalitate (Observatorios de Igualdad), al cdror principal
obiectiv este acela de a ,,monitoriza, evalua, analiza, si difuza toate informatiile cu privire la politicile transversale
privind egalitatea de gen care se dezvolta in diferite departamente ministeriale, organisme autonome si alte
entitati atat publice cat si private” (ANOFM, 2011, p.22). Sub autoritatea Institutului Femeii sunt incluse doua

Observatoare: Observatorul pentru Egalitate de Sanse si Observatorul pentru Imaginea Femeilor.

Dincolo de organismele institutionale, mai sunt si asociatii, fundatii a caror sfera de activitate o constituie lupta
impotriva discriminarii, precum: Federatia Femeilor Progresiste (Federacion de Mujeres Progresistas), aceasta
organizatie avand la activ un numar impresionant de proiecte derulate in vederea promovarii si consolidarii
principiului egalititii de sanse intre femei si bdrbati. in orice caz, restul asociatiilor se organizeaza sub forma unor

entitdti de tip umbreld, care la randul lor au un numar de entitati in sfera de control.
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Politici publice pentru egalitate de sanse in Spania
Politicile publice din Spania urmaresc o modificare in sensul integrarii principiului egalitatii de sanse in
administratie, lucru care echivaleaza de fapt cu dezvoltarea politicilor publice privind egalitatea de sanse. Este
vorba de o noua ,filozofie” care survine ca urmare a modificarilor care au loc pe plan international. Cea de-a 4-a
Conferinta Mondiala a Femeilor (ONU) care a avut loc la Pekin Tn anul 1995 si a trasat directiile de integrare a
politicilor de egalitate de sanse in corpul decizional (ne referim nu doar la politicile publice care sa aiba in vedere
acest principiu, ci si la deciziile de la nivel micro, spre exemplu planurile de actiune care urmaresc sa modifice
local, punctual anumite comportamente, sa le amelioreze sau elimine), dar si planul administrativ. Politicile

publice au, asadar, doua dimensiuni:

pe de o parte sunt specifice: vizeaza reducerea inegalitatilor provenite din discriminarile de gen si apar sub
forma unor politici gestionate ih mod normal de catre organisme privind egalitatea (Agentii pentru Egalitatea
de Sanse, Institute ale Femeii, Directii Generale, Consilii, etc.)®. Gestionarea unor astfel de politici reprezinta, in
fond, punerea in practica a unor planuri de actiune care cuprind masuri care vizeaza in principal femeile si, une-
ori, entitatile care intr-un fel sau altul pot favoriza progresul sau promovarea principiului egalitatii de sanse. Obi-
ectivele lor se centreaza pe inregistrarea unor imbunatatiri in ceea ce priveste situatia sociala a femeilor si prin

urmare, reducerea obstacolelor identificate.

pe de alta parte sunt transversale: la conferinta amintitd, s-a adus in discutie faptul ca acest tip de masuri nu
sunt suficiente pentru a produce schimbari semnificative in comportamentul si statutul femeilor, de aceea au
hotarat dezvoltarea unui mecanism de introducere a principiului egalitatii de sanse la nivelul organizarii si deci-
ziilor structurale si strategice. Politicile transversale au ca scop nu doar sa favorizeze un nivel mai ridicat de egali-
tate, ci sa produca schimbari structurale, integrale, care sa afecteze toate subsistemele sistemului social. Principi-
ile transversalitatii sunt urmatoarele: caracter sistematic, distributia responsabilitatilor, cooperare institutionala,
implicare, participare. Rezultatele acestor politici se preconizeaza a fi atinse prin intermediul mainstreaming-ului

de gen.

Mainstreaming-ul de gen

Ce presupune de fapt aceasta strategie? Mainstreaming-ul de Gen reprezinta incorporarea obiectivelor politicilor
privind egalitatea in cadrul politicilor generale sau incorporarea perspectivei de gen in cadrul obiectivelor generale
si a diferitelor arii de lucru. Cu alte cuvinte, presupune centrarea pe individ si dezvoltarea politicilor in functie de
inegalitatile si diferentele dintre femei si barbati existente la momentul planificarii, in vederea asigurarii egalitatii
de sanse. Aceasta modificare, insa, nu se realizeaza usor, intrucat presupune schimbari majore, atat logistic, cat

si infrastructural.

Acesta ar fi, insa, cadrul general de analiza a politicilor publice din Spania, nu si scopul interventiei noastre.
Suntem mai degraba interesati de politicile care urmaresc punctual imbunatatirea, eliminarea sau promovarea

anumitor comportamente ale femeilor (sau ale celorlalti in raport cu femeile), acesta fiind, de altfel, si profilul

3 Acestea sunt entitati specializate, care se ocupa sistematic si exclusiv de aplicarea acestor politici.
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proiectului strategic “Promoveaza femeia”. Pentru a intelege mai bine "filozofia” acestor politici vom prezenta in
cele urmeaza cateva planuri de actiune, care, in ciuda faptului ca s-au incheiat Tn urma cu cativa ani sunt relevante

pentru mecanismul in care functioneaza.

1. Programul operativ pluriregional de lupta impotriva discmininarii (2000-2006)

Programul operational constituie un document aprobat de Comisia Europeana care reuneste mai multe axe de
interventie cu carcacter plurianual si care are drept scop lupta impotriva discriminarii pe piata muncii. Acest
program s-a desfasurat intre 2000-2006 si a avut drept obiectiv facilitarea accesului pe piata muncii a persoanelor
care fac parte din grupuri cu risc major de excluziune: imigranti, din mediul rural, etnici, dependenti, persoane cu

dizabilitati, delincventa juvenila, femei etc.

Principalele obiective ale acestui plan operational sunt urmatoarele:

Tncurajarea participarii femeilor pe piata muncii;

promovarea insertiei pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitati;

promovarea integritatii pe piata muncii a persoanelor din grupul de excluziune sociala.
Cine poate lua parte la acest plan?
Fondurile destinate acestui tip de program pot fi gestionate de cdtre entitati publice, precum si de organizatii si
operatori privati fara scop lucrativ (ONG). Misiunea acestora consta in integrarea persoanelor cu anumite nevoi pe
piata muncii, cele care suferad de o forma sau alta de excludere. Cei mai importanti operatori care au activat inca
de la Tnceputul derularii programului: Fundatia ONCE, Crucea Rosie, Confederatia Caritas, Fundatia Secretariatul
Rromilor, Fundatia Luis Vives. Acesti operatori privati au avut importante proiecte in perioada 2000-2006. Vom
prezenta mai tarziu cateva modele de implementare care au contribuit la dezvoltarea ulterioara a planurilor de
actiune si care pot fi un exemplu de pornire pentru demararea unor activitati de dezvoltare regionala pentru tara

noastra.

Cine beneficiaza de aceste servicii?
persoane imigrante
persoane cu deficiente, dizabilitati
persoane de etnie roma etc.
alte categorii de persoane aflate in situatii de risc de excludere: dependeti, femei tinere, mame singure, per-

soane cu nivel scazut de educatie etc.

2.Program Operational de Lupta impotriva Discriminarii 2007-2013
Acesta are, de asemenea mai multe axe de interventie, precum:
integrarea din perspectiva diferentei de gen
consolidarea luptei antidiscriminare si a incluziunii sociale
impulsul si transferul activitatilor inovatoare.
impulsionarea devoltarii noilor tehnologii
dezvoltarea mediului Tnconjurator

construirea de parteneriate.

80



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

Practic, acest program reactualizeazd obiectivele vizate de primul plan operational (2000-2006).

Poate unele din cele mai importante efecte ale acestui program, dincolo de cifra persoanelor formate, angajate,
conciliate etse crearea unui numar tot mai mare de retele sociale, de asociatii. Acest lucru presupune mobilizarea

unui numar tot mai mare de resurse publice si private.

Bune practici in Spania: insertie personalizata pe piata muncii, proiecte FSE

Asa cum am mentioant in partea introductiva, acest capitol este in principiu dedicat prezentarii unui model
de colaborare intre diversii actori de pe piata muncii in vederea combaterii discriminarii femeilor si a cresterii
egalitatii de sanse intre femei si barbati. Din multitudinea de programe si politici pe aceasta tema din Spania am
ales sa ne focusam atentia pe modelul itinerariilor personalizate de insertie pe piata muncii, ntrucat acest lucru
converge mai ales cu obiectivele proiectului “Promoveaza Femeia”, proces care in prezent se afla in derulare si
care are drept obiectiv, printre altele, pe acela de a construi o retea de sprijin pentru femei in vederea insertiei
pe piata muncii. Un alt motiv este acela al necesitatii dezvoltarii si consolidarii colaborarii nu doar dintre mediul
public si cel privat, cat mai ales intre acestea doua si cel nonguvernamental. Desi in Romania societatea civila este
in plina dezvoltare, sunt prea putini reprezentanti din acest mediu care sa se implice in problemele generate de
piata muncii. Acest lucru ar fi deosebit de folositor prin aceea ca pot contribui la externalizarea serviciilor oferite
de catre institutiile responsabile (agentiile fortelor de munca), care oricum sunt supraincarcate si suprasolicitate

mai ales in contextul masurilor de restructurare adoptate in actualele circumstante socio-economice.

Itinerariile de insertie reprezinta asadar un potential raspuns la problemele cu care se confrunta societatea pe
piata muncii. Mai mult, importanta lor creste prin aceea ca se adreseaza persoanelor aflate in situatii de excluziune
sociala sau cu risc de excluziune sociald, cum este si cazul femeilor. Polticile adoptate de stat sunt generale si nu
pot raspunde tuturor nevoilor beneficiarilor. De aceea, aceste modele personalizate constituie un raspuns optim
la nevoile de integrare pe piata muncii si, mai ales, un model contextualizat! Spania constituie un model de buna
practica in ceea ce priveste modul in care si-a dezvoltat o reteta de insertie pe piata muncii, fapt pentru care il

vom detalia in cele ce urmeaza.

Itinierariile de insertie reprezinta masuri de ajutorare a diferitelor categorii de beneficiari, de regula pe cei aflati
in situatii de excludere sociald, prin intermediul carora se realizeaza insertia pe piata muncii. Acest concept
constituie un prilej de provocare a actorilor de pe piata muncii in vederea colaborarii impreuna intr-un mediu asa
de complex. Mai mult, itinierariile de insertie constituie un prilej de a oferi raspunsuri personalizate la nevoile
de insertie ale indivizilor si la nevoile de personal ale agentilor economici. Acest model poate porni, asadar, fie
de la nevoile agentului economic, fie de la nevoile individului. Tn primul caz, sunt stabilite nevoile acestuia - tipul
de formare de care are nevoie, numarul de angajati, angajati fie part-time, fie full-time etc. - dupa care urmeaza
identificarea persoanelor care sa corespunda unui astfel de profil. Itinerariile de insertie pe piata muncii se
adreseazad persoanelor care prezinta un risc crescut de excluziune sociala si pe care reuseste sa le integreze socio-

profesional, in societate. Este vorba de un drum personalizat in functie de nevoile fiecarei persoane in parte.
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Metodologia se bazeaza pe o serie de resurse care contribuie la finalizarea diferitelor activitatiin vederea atingerii
obiectivului final: insertia persoanelor pe piata muncii. Filozofia acestei abordari are in vedere fragmentarea
nevoilor beneficiarilor in vederea activarii unor diferite resurse, corespunzator cu activitatile modelelor de

insertie:

imbunatatirea angajabilitatii;
corelarea cererii cu oferta;

asigurarea stabilitatii pe piata muncii.

Ca urmare a acestei fragmentari, traseele personalizate nu implica parcurgerea tuturor etapelor de catre
benenficiari. Acestia vor primi un anumit diagnostic, care presupune dezvoltarea doar a anumitor resurse
personale care sa duca la succesul scontat. De aceea, vor intra doar in acele etape care presupun dobandirea sau
dezvoltarea acestora. Acest lucru este posibil, practic, prin divizarea muncii si a responsabilitatilor ONG—urilor si a
actorilor implicati in cadrul acestei retele, care sunt intr-o permanenta colaborare si comunicare.

Monitorizarea este realizata de catre un tutore. Aceasta metodologie presupune o buna cooperare si coordonare
atat a resurselor care intra in aceste itinerarii din partea ONG-urilor cat si a fazelor si etapelor, activitatilor in care

intra beneficarii.

Colaborarea ONG-urilor cu angajatorii

ONG-urile dispun de un set de metode de analiza a nevoilor de pe piata muncii in functie de care vor pregati
beneficiarii pentru piata muncii. In alte cazuri, ONG-urile primesc oferte din partea agentilor economici sau
din partea autoritatilor publice. Aceastda metoda nu da intotdeauna rezultate intrucat se intdmpla ca sa nu fie
adecvate resurselor ONG-urilor sau sa nu fie descrise in detaliu pentru ca ONG-urile sa stie daca beneficiarii lor
pot intruni conditiile postului. Mai exista si o a treia modalitate de colaborare cu angjatorii, desi aceasta este mai
degraba o varianta informala: ONG-urile iau legatura direct cu angjaatorii pentru a vedea care sunt nevoile lor de
formare si pentru a vedea daca se potrivesc resurselor lor, inainte de a trimite persoanele la interviu.

Mai mult, unele ONG au chiar postari proprii de joburi, primite de la agentii economici cu care colaboreaza si,
cel mai important, realizeaza si acorduri de parteneriat prin care ONG-urile trimit angajatorilor personae pentru

stadii de internship, ucenicie, joburi temporare etc.

Colaborarea cu tutorele
Rolul acestuia este crucial in intregul process de insertie. Este vital ca atat ONG-urile , cat si agentii economici sa

mentind o colaborare permanenta cu acesta in vederea mentinerii unei evidente clare a evolutiei, progresului

beneficiarului in procesul de insertie, dar si pentru ajustarea competentelor de care firmele au nevoie.
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Traseul incepe practic printr-o discutie cu persoana care urmeaza a fi implicata in proiect cu privire la posibilitatile
pe care aceasta le poseda n vederea angajarii. Punctul maxim al acestei etape 1l constituie realizarea unui plan
de formare personalizat. Acest plan va sta la baza angajarii persoanei intrate intr-un astfel de proces de insertie.
lata, asadar, pe scurt, etapele prin trece o persoana intr-un astfel de model de insertie personalizat: consiliere si

orientare, formare profesionala si mediere profesionala (angajare).

FAZA 1: Consiliere si orientare

1. Faza preliminara - aceasta reprezinta o etapd de debut in care practic consilierul si beneficiarul se familiarizeaza
unul cu altul, cel dintai putand intelege mai bine situatia in vederea realizarii planului personal. Aceasta faza are
3 sub-etape:
a. Interviu: culegerea de informatii necesare (interese, preferinte, experienttd de munca, calificari, etc.) si
raportarea acestora la realitatea pietei muncii locale.
b. Diagnostic ocupational: se stabilesc obiectivele profesionale, deficientele in formarea persoanei dar siin
ceea ce priveste abilitatile persoanei, calitati, asteptari pentru a putea adopta masurile corespunzatoare.

c. Plan personalizat de angajare: se realizeaza dupa stabilirea diagnosticului in comun acord cu beneficiarul.

2. Faza sesiunilor de munca
Sesiunile pot fi atat individuale cat si de grup si au in vedere urmatoarele obiective:
Analizarea situatiei persoanei care pleaca dintr-o comunitate;

Determinarea obiectivului profesional si atribuirea itinerariului de insertie;
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Punerea in acord a resurselor cu cerintele de pe piata muncii;
Tnvatarea cdutarii unui loc de muncd (anunturi, tehnici de prezentare, curriculum vitae (CV), in-
terviuri de angajare etc);

Consiliere juridica (tipuri de contracte, drepturi si obligatii etc).

FAZA 2: Formare

Aceasta etapa este foarte importanta intrucat se adreseaza in mod particular persoanelor care au nevoie de un
anumit tip de formare profesionald. De asemenea, este importanta intrucat vine in acord cu nevoile angajatorului,
nevoi reale pe piata muncii, a ciror nesatisfacere conduce la derapaje majore. in Spania existd urmatoarele tipuri

de formare:

Formare pre-laborala: pune accent pe abilitatile personale (motivatie, stima de sine, munca in echipad) dar toate
acestea raportate In vederea obtinerii unei calificari.
Formarea in vederea angajarii sau ucenicie: se bazeaza pe ateliere, cursuri. Mai sunt si module transversale care

aprofundeaza domeniul egalitatii de sanse, al noilor tehnologii si al mediului.

Se organizeaza, de asemenea, cursuri pentru acele sectoare de activitate unde ponderea femeilor este foarte
scazutd. Partea teoreticd se combina cu cea practica, aceasta fiind de altfel partea cea mai indragita de cursanti.
Componenta practica este importanta nu doar pentru motivare ci si pentru escaladarea stereotipurilor si a

barierelor de discriminare.

FAZA 3: Angajare

Aceasta ultima faza constituie de fapt o faza de intermediere intre beneficiar si angajator. Prin intermediul ei
sunt identificate locurile de munca care se potrivesc profilului indivizilor care au parcurs etapele de consiliere si

formare si care au un anumit profil.

Asemenea primei etape si procesul de intermediere presupune parcurgerea catorva pasi, aceste etape fiind o

continuare normala, naturala a primelor doua etape. Procesul de intermediere presupune:

1. Pregatirea:
Pregatirea CV-ului si stabilirea competentelor ;
Elaborarea listelor cu angajatori in functie de sector;
Preselectarea profilelor profesionale;
Diseminarea activitatii prin media;

Materiale prin care sa se colecteze informatia: fise tehnice, oferte de munca etc.
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2. Derularea:
Selectionarea angajatorilor si contactarea lor;
Stabilirea unui interviu;

Semnarea contractului.

3. Follow up
Se realizeaza atat la nivel de antreprenoriat cat si de utilizatori cu ajutorul reuniunilor pentru follow-up si a

tutoriatelor.

4. Evaluare
Pentru a cunoaste rezultatele si a Tnvata sa negocieze esecurile si succesul.

(http://www.fundacionluisvives.org/servicios/publicaciones/detalle/16280.html)

Exemple de bune practici

Itinerarii de insertie din perspectiva genului in vederea cresterii oportunitatilor pe

Model 1 . N .
piata muncii a imigrantilor

Reprezentantul este Crucea Rosie, aceasta fiind cea care a dezvoltat aceste itinerarii pentru populatia cu un grad

crescut de excludere, in general, dar mai ales pentru femeile imigrante care participa la program.

Obiective principale:

Marirea sanselor de insertie pe piata muncii a femeilor concomitent cu minimizarea inegalitatilor de pe piata
muncii (fata de barbati) dar si de mentinere a locului de munca.

Diminuarea prejudecatilor si a stereotipurilor din partea mediului privat cu privire la anumite munci prestate

de femei, contribuind astfel la cresterea numarului de femei in sectoarele in care acestea sunt sub-reprezentate.

Cand si unde?
Granada, regiunea capitalei, Motril, Guadix.

Tncepand cu 2001

Cum?
Sesiunile de orientare profesionald au avut in vedere perspectiva genului, prin urmare consilierea participan-
telor se face astfel incat sa treaca dincolo de etichetele puse de societate.

n cadrul cursurilor si atelierelor de formare s-a introdus un modul de perspectivd de gen pentru a sensibiliza
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atat barbatii cat si femeile, concomitent cu realizarea unor cursuri speciale pt femei.

in procesele de mediere se aplicd perspectiva de gen, ceea ce inseamné cd nu se face o ofertd in functie de
gen.

Voluntariatul este foarte important mai ales in campaniile de sensibilizare.

Se realizeaza campanii de sensibilizare si pentru agentii economici privind avantajele fiscale pentru angajarea
femeilor.

Asigurarea unor masuri complementare precum burse, informatii, spatii de joaca pt copii.

Rezultate obtinute:

60,5% din totalul beneficiarilor au fost femei => impact pozitiv.

Creseterea numarului de femei atrase de cursurile de formare bazate pe noile tehnologii, fapt care a crescut
sansele de insertie pe piata muncii

Unele dintre femeile formate si-au parasit munca de acasa imbunatatindu-si astfel conditiile laborale.

De ce poate fi considerat acest model un exemplu de buna practica?

Efortul de reducere a discriminarii inca din timpul procesului de preselctie (eliminarea criteriului de gen) con-
tribuie la normalizarea prezentei femeilor pe piata muncii. Acest lucru implica un schimb real si deschiderea de
noi spatii unde sa se insereze.

Consolidarea egalitatii de sanse ca principiu transversal, indeplinind astfel una din prioritatile orizontale ale
FSE.

Transforma formarea profesionala intr-un element determinant pentru accesul pe piata muncii, dar si ca

metoda de lucru impotriva economiei cazute.
Programul de formare se adapteaza in functie de fiecare femeie in parte, in functie de nevoile acesteia. Dupa

contractare apare un proces de autorizare si continuare.

Impact social pozitiv din perspectiva genului.
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Model 2 Model de gestionare a fondurilor pentru ONG-uri

Obiective principale:
Prin intermediul Subventiei Globale s-a dezvoltat un mecanism de ajutorare a ONG-urilor care au scop social
(insertie) in vederea consolidarii interne, care se reflecta intr-o mai buna prestare a serviciilor oferite beneficiarilor.
Cu alte cuvinte, aceasta modalitate de subventionare este mai degraba instrumentala si nu finala.
n acest context, Fundatia Luis Vives s-a trasnformat intr-o entitate care face legitura intre fondurile provenite de
la UE si ONG-uri. Pentru acest lucru a trebuit sa dezvolte un sstem de distribuire si gestiune a acestor ajutoare.
Principalele obiective ale acestei gestionari (reglementata prin dezbatere publicd) sunt urmatoarele:

Facilitarea accesului la informatie despre acest tip de ajutor;

Capacitarea unui mecanism de distributie a fondurilor, bazat pe criterii care garanteaza respectarea
urmatoarelor principii: transparentd, competitie, obiectivitate.

Asigurarea insotirii tehnice pe timpul dezvoltarii proiectelor cofinantate.

Vegherea atingerii obiectivelor.

Unde, cand, cum?
Acest proces a inceput in 2001 si are un caracter anual. Interventia se face printr-un anunt in Buletinul Oficial al

Statului si are mai multe etape:

Faza 1: Prezentarea pre-proiectelor
Este vorba de o faza de selectare a proiectelor, care incepe print prezentarea pre-proiectelor (este vorba de
prezentarea ideilor de proiecte) si, ca urmare a unui filtru aplicat, se mai organizeaza o sesiune de prezentare a

proiectelor finale.

Faza 2: Prezentarea proiectelor

Se completeaza un nou formular de catre cei care au trecut de prima sesiune unde este prezentat in detaliu
proiectul. Din momentul in care a fost selectat pre-proiectul pana la faza a doua, Fundatia Luis Vives ofera sprijin
solicitantilor.

n cadrul celei de-a doua faze sunt cativa pasi:

Prezentarea solicitarii:

Evaluarea cererii si a organizatiilor de catre Comisia de Evaluare si de catre un Comitet Tehnic. Se realizeaza
formatul informatic al cererii impreuna cu comentariile evaluatorului (atat in ceea ce priveste aspectul formal cat
si de continut) si cu Ghidul de Evaluare .

Rezolvarea cererilor are loc intr-un termen de maximum 5 luni, rezultatele fiind publicate Tn Buletinul Oficial

al Statului.

Faza 3: Urmarea si controlul proiectelor

Fundatia deruleaza un proces de monitorizare a modului in care fondurile sunt cheltuite de cadtre organizatiile
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castigatoare, pentru a fi in concordanta cu obiectivele enuntate si pentru a indrepta erorile. Aceste instiintari au

loc prin rapoarte periodice din partea organizatiilor si prin vizite in teritoriu.

Faza 4: Incheierea proiectului
La finalizarea proiectului, ONG-urile trebuie sa realizeze un raport final cu privire la rezultatele obtinute,

concomitent cu organizarea de comunicate de presa, diseminare de rezultate etc.

Rezultate obtinute

Dezvoltarea capacitatii de autoreflexivitate a organizatiilor nonguvernamentale care au putut astfel sa isi
imbunatateasca instrumentele de gestionare si strategiile de prezentare, consolidandu-si astfel statutul in sec-
torul nonguvernamental.

Dezvoltarea capacitatii de gestionare a fondurilor in conformitate cu anumite norme.

Obtinerea de competente precum certificari, dezvoltarea tehnologiilor, optimizarea know-how-ului.

De ce buna practica?

Este o practica de gestionare a ajutoarelor financiare bazta pe proiecte de intarire a capacitatii institutionale,
capacitate care nu exista Tnainte;

Se bazeaza pe un numar amplu de participanati, de pe intreg teritoriul spaniol; efectul acesteia transcende
organizatiile solicitante catre beneficiari;

Subventia globala urmareste mai ales dezvoltarea si consolidarea claborarii dintre ONG-uri in cadrul unei
retele;

Permite transferul de proceduri, de metode de gestionare si evaluare continua.

Faciliteaza crearea unor foruri de dezbateri pentru ONG-urile care lucreaza cu beneficiari aflati in situatii de

risc de excluziune, in vederea diseminarii si sensibilizarii.

Pe scurt

Practic, prima concluzie pe care o putem extrage din informatiile prezentate mai sus este aceea ca acest model
se aseamana izbitor cu procesul de insertie din Romania. Singura diferenta este aceea ca in Spania exista un
dublu model de insertie profesionala: cel aplicat si urmat de catre institutii si cel implementat de actorii din
mediul nonguvernamental in colaborare cu mediul privat si sectorul public. Acest model se bazeaza pe activitatea

firmelor de insertie pe piata muncii (empresas de insercion laboral).

Aceste tipuri de modele de insertie sunt folosite, aplicate pe intreg teritoriul Spaniei, in toate comunitatile

autonome ale acesteia.

n Spania aceste modele de insertie personalizata sunt un rdspuns la politicile generale propuse de cétre stat si sunt
duse pana la capat de citre ONG-uri si in unele cazuri de catre autoritatile publice, avand un buget asigurat din

banii publici. Itinerariile sunt dedicate in mod deosebit perosanelor care sufera de o forma sau alta de excluziune
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sociald sau sunt in prag de excludere sociald, persoanelor cu dizabilitati sau grupurilor minoritare (precum si celor
constituite pe criterii etnice sau legate de imigratie). Acest model s-a dovedit a fi eficient in plasarea eficienta a

indivizilor pe pozitiile corespunzatoare si dezvoltarea de planuri de cariera (consolidarea).

Concluzii

Din cele prezentate mai sus nu dorim sa se retina faptul ca in Spania cele doua sisteme de insertie pe piata muncii
ar fi total independente unul de altul. Retelele formate din ONG-uri, asociatii, fundatii etc. se bazeaza pe sprijinul
solid al entitatilor publice, locale. Acestea au indeosebi un rol de sprijin financiar al retelei dar si de facilitare a
proceselor care au loc Tn cadrul proiectelor. Ceea ce trebuie, insa, retinut din aceasta prezentare este colaborarea
stransa care exista intre aceste entitati fara scop lucrativ si autoritatile publice, municipalitati. Si aceasta este
cu atat mai important cu cat beneficiarii unor astfel de itinerarii de insertie sunt persoanele aflate in grupuri
vulnerabile sau care se regasesc in situatia de risc de excluziune sociala. Prin urmare, pentru acest tip de asociatii
nu obtinerea unui profit este cea care primeaza, ci insertia persoanelor. Restul de beneficiari (care nu se afla in

situatii vulnerabile) se afla in serviciul agentiilor statului.

Este interesant de mentionat faptul ca aceste institutii sunt puternic descentralizate, fiecare din cele 17 provincii
ale Spaniei putand sa isi organizeze politicile in functie de specificul local al pietei muncii. Apar, astfel, 2 niveluri de
actiune ale acestor institutii: cel care respecta cadrul legal general (al Spaniei) si cel care vizeaza particularitatile
zonei. Pentru ca acest lucru sa se poata desfasura fard supraincarcarea sistemului, agentiile locale se implica
doar in implementarea masurilor active privind insertia pe piata muncii, ceea ce inseamna cursuri de formare,

activitati de orientare profesionala, activitati de consiliere profesionala, sedinte de ocupare etc.

De reguld, agentiile locale (provinciale) impart sediul cu birourile guvernamentale a caror logicd este sa
implementeze masurile pasive. Mai departe, entitatile institutionale locale lucreaza cu 2 categorii de beneficiari:
cei a caror activitate/experienta profesionala i recomada usor pentru anumite posturi sau care au un scop clar, iar
cea de-a doua categorie este formata din cei aflati in grupuri vulnerabile sau aflati in situatii de excluziune sociala.
Ceea ce trebuie sa retinem de aici este ca practic aceste servicii care ar impovara sistemul de stat (prin perioada
de timp destul de indelungata pe care o implica) sunt externalizate entitatilor cu care colaboreaza si care sunt
organizate intr-o retea. Acestea preiau listele de beneficiari inregistrati si le implica in procesul de insertie a carui
perioada dureaza intre 6 si 12 luni (mai mult sau mai putin, in functie de nevoile fiecaruia) si intotdeauna se

bazeaza pe un diagnostic personalizat.

Cu privire la specificul proiectului nostru, mai precizam faptul ca in Spania exista o norma cu caracter obligatoriu
(reglementata juridic), prin care orice societate comerciala cu un numar de angajati mai mare de 250 de angajati
este obligata sa intocmeasca un Plan de Egalitate (de sanse) pentru femei si barbati. Acesta vizeaza creearea
cadrului optim pentru accesul in mod egal intre cele doua sexe la locurile de munca sau la dezvoltarea profesionala.
Planul Concilia garanteaza aceastd egalitate, pornind de la un diagnostic care analizeaza distributia personalului,

politica salarial3, criteriile de promovare, prezenta barbatilor si a femeilor, accesul la permisei la concedii.
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O alta concluzie care seimpune din acest capitol este aceea potrivit careia politicile actuale ale Spaniei se focalizeaza
pe aplicarea principiului tranversalitatii politicilor ce privesc egalitatea de sanse. De aceea activitatile au mai
degraba o dimensiune strategica urmarind astfel dezvoltarea de metodologii de lucru inter- si intrainstitutionale,

viziune care se inscrie in stratgeia mainstreaming-ului de gen.

O ultima concluzie importanta este aceea referitoare la firmele de insertie. Acestea colaboreaza activ in vederea
realizarii unei bune insertii pe piata muncii, colaborarea avand loc nu doar intre ele si entitatile administratiei
publice, ci si cu alte firme de insertie si cu agentii economici. Acest tip de colaborare este cu atat mai eficient
cu cat organizarea retelelor se face intr-o maniera ierarhizata sub forma organizatiilor umbrela. Cu alte cuvinte
exista o organizatie principal3, in subordinea careia se afla mai multe organizatii si prin care sunt finantate toate

activitatile.
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6 PERSPECTIVA DE GEN iIN MEDIUL RURAL
S| FORMAREA PROFESIONALA

DIN ACEST CAPITOL

1. Introducere
Femeia din mediul rural in contextul prezentei cercetari

2. Identitatea profesionala si femeile din mediul rural
Despre identitate de gen, necesitdtile si realitdtile vietii femeilor din mediul rural
3. Femeile din mediul rural si formarea profesionala
Despre roluri si responsabilitdti sociale si ,plafonul de sticla”
4. Dificultati identificate in procesul de formare
,Navetistd intre doud lumi” sau cum se impacd nevoia de dezvoltare
profesionald cu atributiile casnice
5. Concluzii si recomandari
Organizarea cursurilor de formare la sate ar usura accesul acestora

la formarea profesionald



Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

Introducere

Formarea si dezvoltarea identitatii profesionale este puternic marcata de stereotipurile de gen, acestea punand
in miscare mecanisme complexe de influentare a alegerilor pe care persoanele le fac in viata de zi cu zi pe piata
muncii, in concordanta cu anumite particularitati personale, precum motivatie, nevoile de formare, interese, valori
etc. lata de ce formarea profesionala poate aparea de multe ori ca fiind contradictorie, complexa, paradoxala,
intrucat, pe de o parte se realizeaza in conformitate cu anumite criterii obiective, iar pe de alta parte in baza unor

influente care actioneaza la nivel subconstient.

n cadrul acestui capitol vom relua o idee deja prezentata intr-un alt context* imbunatatita si revizuits, adaptata
ghidului de fata. Capitolul prezent doreste sa ofere o perspectiva generald asupra femeii din mediul rural, mai
exact, asupra modului in care femeia din mediul rural se plaseaza in constelatia relatiilor de pe piata muncii din
perspectiva participarii la cursurile de formare profesionala. Am fost interesati pe aceasta cale sa vedem daca
exista anumite particularitati pentru aceste categorii de femei, daca exista provocari diferite fata de femeile din

mediul urban si cum se raporteaza ele la ceea ce inseamna dinamica pietei muncii.

Formarea profesionala este doar un aspect din intregul angrenaj pus in miscare de relatiile de pe piata muncii,
ns& relevant pentru a ne putea contura o imagine de ansamblu desprea aceasta. in continuare vom oferi cateva
repere pentru intelegerea semnificatiei formarii profesionale pentru femeile din mediul rural, dupa care vom
trasa cateva puncte de sprijin in intelegerea conceptului de identitate si a modului in care se formeaza identitatea
unei persoane pe piata muncii. Dupa aceea, vom analiza efectiv aspectele identificate privind femeile si piata

muncii, pentru ca, in final, sa tragem concluziile aferente.

ldentitate profesionala si femeile din mediul rural

Mediul rural din Romania ridica o serie de aspecte delicate a caror natura este extrem de variata. Pornind de la
lipsa unei infrastructuri adecvate care sa asigure deplasarea catre locul de munca sau sa ofere sanse egale pentru
dezvoltare profesionala ajungem pana la predominanta unei mentalitati patriarhale, traditionale. Toate acestea

afecteaza sever conditia femeii din mediul rural, limitand dramatic sansele acesteia de a intra pe piata muncii.

Dinamismul formarii profesionale (etape care se succed foarte repede, cantitate mare de informatii asimilate intr-
un timp foarte scurt, etc.) deruteaza de regula persoanele din mediul rural, care sunt obisnuite cu un mai mare
grad de statornicie. Relatarile respondentilor la un studiu realizat in cadrul proiectului ,Promoveaza Femeia” ne-
au indicat o retincenta la acest dinamism, fapt pentru care multi dintre ei nu vad finalitatea unei astfel de formari,

din moment ce nu ofera un loc de munca imediat.

Acestia percep, in felul acesta, cursurile de formare ca fiind superficiale. De aceea, atentia specialistilor ar trebui
sa se concentreze tocmai pe aceasta discrepanta dintre dinamica mediului socio-economic si latenta populatiei

din mediul rural privitoare la noile realititi, noile valori de pe piata muncii. Tn ciuda acestei inadecvéri, locuitorii

4 Raport de cercetare ”"Navetistd intre doua lumi”, 2012 (http://platforma.promoveazafemeia.com/mod/page/view.php?id=49 )
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din mediul rural incearca sa se adapteze noii situatii prin dezvoltarea de diferite strategii pentru a face fata
discriminarii de gen, nu doar in propriul spatiu domestic, cat si pe piata muncii. Aceste modificari au un puternic

caracter de gen, care in cazul femeilor reflecta in mod direct tocmai inegalitatile dintre responsabilitatea cresterii

lata de ce in raportul de cercetare mentionat mai devreme am supranumit femeia din mediul rural “navetista
intre doua lumi”. Sintagma este menita sa puna in lumina tranzitul femeii dintre cele doua lumi: a familiei si
a locului de munca. Nu trebuie din aceasta sa deducem faptul ca acestea ar fi singurele doua dimensiuni care
definesc conditia femeii pe piata muncii, ci sunt unititile de analizd relevante pentru tema noastrd. in acest
context al tranzitiei, trebuie sa ne punem problema redefinirii statutului femei pe piata muncii si in familie, care

mai departe sa ne clarifice cu privire la (re)definirea identitatii profesionale.

Identitatea profesionald pare sa fie si ea un termen destul de vehiculat, dar putin inteles. , 0 identitate reprezinta
un set de sensuri despre sine de care sinele devine constient prin capacitatea sa reflexiva. Prin urmare, faptul
cad o persoana se vede femeie sau barbat [n.n. sau mai bine spus modul in care o persoana are predominant
dimensiunea masculind sau feminind] este o chestiune de intelesuri cu privire la sine” (Stets, Burke, p.8, apud
Rosenberg, 1979). Desigur, aceastd perceptie nu poate avea loc in absenta unor influente externe. ,,Rolurile sunt
in mod traditional vazute ca fiind legate de grupuri sau situatii, dar, in unele cazuri, si de modul in care societatea

noastra este organizata intr-un sens mai larg” ( ibidem).

Dar la ce se refera de fapt identitatea de gen? Pentru a intelege mai bine modul in care este construitd identitatea
trebuie, mai intai, sd vedem care sunt teoriile privitoare la aceasta. Exista trei tendinte majore de grupare a
teoriilor: cele psihologice, cele sociologice si cele biologice.

Orientarile psihologice: acestea pun accent pe procesele interne care guverneaza dezvoltarea
genului (Freud, 1905/1930; Kohlberg, 1966). Constructia cognitiva a conceptiilor de gen si a diferitelor sti-
luri de comportament sunt transmise in cadrul familiei, parintii avand un rol major in conturarea acestora.

Orientari sociologice: se focuseaza pe determinantii sociostructurali care determina rolul de gen
si buna functionare a acestuia (Berger, Rosenholtz, & Zelditch, 1980; Eagly, 1987; Epstein, 1988). Constructia
sociala a rolurilor este realizata mai degraba la nivel institutional (Lorber, 1994).

Orientari biologice: aceste diferente de gen apar ca urmare a diferentelor rolurilor biologice pe
care le au masculii si femelele in reproducere (Buss, 1985; Trivers, 1972). Aceste diferente sunt transmise

din generatie in generatie prin intermediul genelor (Rowe, 1994) (Bandura, Bussey, 1999).

O teorie care a avut (si Tnca are) foarte mare succes se afla situat la granita dintre orientarea psihologica si cea
sociologica: teoria social-cognitiva (Bandura, 1986, 1997). Potrivit acesteia, conceptiile de gen si rolul anumitor
comportamente sunt consecinta unei vaste retele sociale de influente care opereaza atat in mediul familial cat si
n alte sisteme societale ale vietii de zi cu zi. Prin urmare este vorba de transmitere multiconditionata a modelelor
identiatii de gen, si nu a uneia cu o singura cauza (de exemplu, familia). Astfel, diferentierea rolurilor de gen
este mai degraba un fenomen de constructie socio-culturala mai degraba decat unul de constructie intrapsihica.
Dezvoltarea umana se realizeaza in cadrul unei retele vaste de influente sociale, prin urmare daca anumite

etichetdri nu ar avea anumite consecinte sociale atunci insasi etichetarea in sine ar fi inutild, nu ar avea sens.
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Controlul identitatii profesionale functioneaza dupa aproximativ aceleasi reguli ca identitatea de gen. Standardele
identitare ale fiecaruia constituie un set de insusiri care este dominant comparativ cu celelalte. Cand oamenii
experimenteaza control redus asupra situatiilor in care sunt pusi, rezultatul este o discrepanta intre modul in care

se vad pe ei insisi si modul in care le-ar pldcea sa se vada (Stets & Burke, p.10).

Prin urmare, identitatile situationale sunt asociate cu roluri care se leaga de situatii particulare (muncitor, parinte),
pe cand identitatile generale sunt asociate cu roluri trans-situationale si care slefuiesc modul in care societatea
noastra este constituitd(Bandura, 1999). Pe noi ne intereseaza totusi ambele tipuri de identitate, intrucat femeia
este nu doar exponent al unei cateogorii biologice cu anumite configuratie psihica, ci individ activ pe piata muncii.
,Daca in mod traditional, imaginea femeii era asociata cu spatiul gospodaresc si intretinerea acestuia, cu ingrijirea
copiilor, rol care 1i impiedica accesul facil pe piata muncii, in prezent asistam la incercari de depdsire a acestei

etape. In acest context femeia are nevoie de o ramp3 de lansare pe piata muncii” (Raport de cercetare, 2012, p.3).

Femeile din mediul rural si formarea profesionala

Ghidul realizat in anul 2011(ANOFM, 2011) a aratat faptul ca formarea identitatii profesionale a femeilor este
puternic marcata de stereotipuri de gen, care dezvolta mecanisme ce influenteaza profund alegerile pe care
femeia le face. Inegalitatile determinate de aceste stereotipuri nu se rezuma doar la situatiile de la locul de
munca, ci includ si pe acelea care anticipeaza obtinerea unui loc de munca (obtinerea unei calificari, cdutarea
unui loc de munc3, interviul de angajare etc.). Oraganizarea insasi a cursurilor de formare este pusa in discutie
de femeile cu care am stat de vorba, perceptia fiind aceea ca finalizarea lor este un demers dificil, ca urmare a
suprapunerii cerintelor cursurilor peste obligatiile familiale (cursul presupune o prezenta mai mare de 70-80%, in
timpul participarii la curs femeia nu are Tn grija cui sa lase copilul, conflicte cu sotul datorita neincrederii acestuia

etc.).

lata, asadar, cum traseul pe care il urmeaza femeia este mult mai sinuos si mai complex decat cel al barbatilor,
adaptarea pe piata muncii presupunand un efort mult mai mare ca urmare a etichetarii practicate (Bell, Nkomo
2001). A fi femeie inseamna o serie de roluri si responsabilitdti asumate care, in fond, sunt puse in practica in
interactiunile de zi cu zi. Boudon (1979) aratd ca persoanele au tendinta sa isi construiasca reprezentarile in
functie de factorii subiectivi: prezentam in raportul mentionat exemplul femeii din mediul rural si al femeii din
mediul urban si al modului in care ambele au reprezentari, perceptii diferite asupra unui singur aspect: formarea

profesionala.

Mai mult, cei care provin din medii defavorizate au tendinta de a supraaprecia barierele care stau in calea atingerii
unui scop, fata de cei din medii favorabile. ,Plafonul de sticla” se transforma intr-o constrangere semnificativa
in construirea unei identitati profesionale echilibrate a femeii. Acesta impinge femeia sa isi dedice intregul timp
organizarii familiei si mentenantei gospodariei in loc sa intre pe piata muncii, ca individ capabil sa se integreze pe

piata muncii.
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Dificultati identificate in procesul de formare profesionala

Formarea profesionald nu se refera doar la cerere si ofera si la masuri active ale statului, ci si la o multitudine
de alti factori care trebuie luati in considerare. Obstacolele pe care femeile le intampina in procesul de insertie
sunt relevante pentru modul in care pot fi intelese politicile privind egalitatea de gen. Cercetarea® pe care noi
am realizat-o in cadrul proiectului si care este detaliata in raportul de cercetare ,Navestista intre doua lumi” a
pus in evidenta urmatoarele impedimente, obstacole sau doar situatii care ingreuneaza accesul femeii la formare

profesionala sau la piata muncii:

Obligatiile familiale

Tn multe cazuri relatia (sau mai bine zis conflictul) dintre familie si viata profesionald apare ca fiind ireconciliabil3,
fapt pentru care femeile in cele mai multe cazuri trebuie sa renunte la a mai incerca sa isi gaseasca un loc de
munca. Apare un atasament necesar si impus al femeii fata de familie si invers: ,Am vrut de mai multe ori sa ma
angajez, dupa ce am nascut, dar de fiecare data am renuntat. Fata e dependenta de mine, nu poate sa stea fara
mine”(A.A., Galati) (Raport de cercetare, 2012, p. 6) . Din punctul nostru de vedere acest angajament este impus
intrucat femeia este constransa sa il manifeste ca urmare a relatiilor de fortad din cadrul relatiei. Deborah Tannen
(2003) arata ca familia este primul loc desfasurare, derulare a luptei de pentru putere, pentru suprematie (p.180).
ntr-o societate patriarhald traditional3 sfera de activitate a femeii este limitat3 la spatiul domestic, ca urmare a
faptului ca barbatul este cel care munceste pentru a aduce venit, iar femeia se ocupa de mentinerea si ingrijirea
gospodariei, a familiei ,Unii barbati au un orgoliu prostesc si nu accepta ca o femeie sa fie deasupra lor”(V. O.,
Galati). Aceeasi respondenta mentioneaza ca “mai ales in mediul rural se intampla: cum vine acasa[barbatul] o
pune la treaba, desi e si ea obosita de la munca”(V. O., Galati)(Raport de cercetare, 2012, p.7). lata, asadar, cum

mediul rural dubleaza presiunea exercitata asupra femeii.

Dincolo de acestea se pare ca nici nevoile angajatorilor nu mai iau in considerare angajarea femeilor cu familie,

ei ,prefera persoane necasatorite, tinere, fara obligatii si cu experienta, daca se poate” (C.M., Vrancea) (ibidem)

Participarea la un curs de formare profesionala presupune nu doar acumularea de noi competente. Prin urmare,
aceasta apare nu doar ca o treapta in dezvoltarea profesionald, ci si ca un pas catre independenta si autonomie
a femeii. Cu toate acestea, respondentele au asociat succesul in carierd cu neglijarea familiei, cu compromisul:
»face compromis, le poate avea pe amandoua (familie plus carierd), dar cu siguranta pe una dintre ele o va face

mai prost si adesea e vorba de familie”(G.A., Galati) (ibidem).

5 Raportul s-a bazat pe cercetarea intreprinsa in 3 judete din Romania(Galati, Arges, Vrancea) in perioada martie-aprilie 2012. Tema s-a subordonat unei teme mai mari(”Perceptia asupra cursurilor de

formare”) si a vizat 9 discutii cu beneficiarii. Restul discutiilor au fost purtate cu furnizori de formare si cu angajatori.
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Varsta
Varsta constituie un puternic factor de limitare a accesului pe piata muncii al femeii, atat pentru cea din mediul
uran cat si pentru cea din mediul rural. “Cu cat te apropii de 40 de ani cu atat este mai greu sa-ti gasesti ceva
de lucru.”(V.0., Galati)(ibidem). Ceea ce este si mai ingrijordtor este faptul ca nici formarea profesionald nu mai
este Indreptata catre asa ceva, de multe ori femeile fiind fortate catre un curs sau altul din lipsa alternativelor.”
Tn momentul alegerii cursului nu aveam alte optiuni. Am fost oarecum fortatd spre acel curs”(anonim, Arges)
(ibidem).

Ofertele pietei muncii si stereotipurile

Piata muncii insasi este un factor care limiteaza accesul pe piata muncii, prin aceea ca nu creeaza locuri de munca
unde acestea se pot angaja. Vom vedea intr-un alt capitol al acestui ghid care sunt locurile de munca destinate
femeilor si care sunt cele destinate barbatilor. ,,Da, exista meserii pe care le fac femeile si meserii pe care le
fac barbatii. Spre exemplu: posturi traditionale pentru femei sunt contabilitate, baby sitter. Posturi traditionale
pentru barbati: soferi, in domeniul tehnic... La firma unde am lucrat erau numai femei; la un moment dat a venit
sa se angajeze un tanar, care desi era cunoscut de patron, de angajate, era serios, a fost refuzat din cauza ca se

pot isca conflicte cu colectivul preponderent feminin” (A.V., Galati) (ibidem).

Mediul de provenienta/rezidenta

Formarea profesionalad a femeilor din mediul rural apare ca fiind mai dificila din cauza distantei dintre sat si oras.
in prezent, au inceput si se organizeze tot mai multe sesiuni de formare in mediul rural, pentru ca acestea s
fie motivate sa participe. Greutdtile financiare (uneori distantele dintre sat si oras sunt foarte mari, fapt care
presupunea consumarea unor resurse considerabile) impiedica adesea femeile din mediul rural sa participe la
astfel de cursuri. Mai mult, in lipsa unor spatii institutionalizate pentru cresterea copilului femeile nu pot lipsi

foarte mult de acasa.

fn ciuda tuturor aceste impedimente femeia totusi considerd formarea profesionald (mai exact cursurile) o
modalitate de a iesi din rutina zilnic3, din monotonia vietii cotidiene. in acest fel, formarea profesionald contribuie
intr-o maniera inedita la formarea identitatii profesionale. Ea ,,apare ca o modalitate de afirmare a personalitatii,
o modalitate de sondare a propriilor posibilitati, dar si o modalitate de petrecere a timpului liber. Interactiunea

care are loc intre cursanti constituie un aspect tentant pentru femeile casnice ” (idem, p. 10) .

Aceasta atitudine si acest tip de motivatie nu garanteaza obtinerea unui loc de munca, de aceea frustrarile sunt
amplificate si creeaza falsa perceptie a inutilitatii cursurilor de formare. ,,Plictiseala aceasta poate fi tradusa in
termeni de dorinta de evadare din spatiul gospodaresc. Majoritatea mamelor care participa la astfel de cursuri
au un acut sentiment de ineficienta, fiind prinse intre cele doua sfere ale vietii: latura familiala si cea profesionala
(care, in fond, reprezinta implinirea de sine) [...] Desi cea mai mare parte a resurselor si a energiei se indreapta
catre copii si familie, ele fac demersuri totusi in accesarea acestor forme de dezvoltare profesionala pentru a
demonstra un grad inalt de flexibilitate si angajament, recuperand astfel avansul pe care barbatii il au in fata lor”
(ibidem)

98



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

Concluzii si recomandari

Inegalitatea de oportunitati atunci cand vorbim de piata muncii nu vizeaza doar situatiile de la locul de munca,
precum salarii inegale intre femei si barbati, neacordarea de facilitate pentru femeile cu copii etc., ci si la cele care
apar in insasi procesul de cautare a locului de munca, adica grad scazut de accesare a unor domenii, discriminare

din timpul interviului etc.

Acest capitol a fost dedicat perceptiei asupra cursurilor de formare profesionala ca si componenta a identitatii
profesionale. Tn continuare vom conchide aceastd sectiune prin propunerea a cateva recomandari, asa cum au

reiesit din studiul efectuat.

Un prim aspect este cel al locului in care sunt organizate cursurile de formare. Lipsa spatiilor institutionalizate in
care femeile isi pot lasa copiii in timpul in care acestea participa la cursuri constituie un major impediment pentru
obtinerea unei calificari. Recomandarea ar fi ca aceste cursuri sa poata fi organizate in sate, pentru a beneficia de

un numar mare de participante.

De asemenea, o altd problema apare in ceea ce priveste credibilitatea acestor cursuri. Majoritatea respondentelor
au accentuat faptul ca dincolo de obtinerea unei diplome nu exista o continuitate a cursurilor de formare,
simtindu-se astfel nedreptatite de faptul ca nu isi pot gasi in baza lor un loc de munca. Mai exact credibilitatea se

refera la furnizorul de formare si mai putin la procesul de formare in sine.

Astfel, ,tendinta este ca balanta sa se incline in favoarea AJOFM. <<Nu cred ca ar fi fost mai bine daca as fi
urmat cursul la un furnizor privat. Cursurile oferite de AJOFM sunt facute mai serios, deoarece institutia este
supusa controalelor periodic, in timp ce furnizorul privat este interesat doar de profit.>>(G.A., Arges) (idem, p.
11). Mai mult, furnizorii privati sunt suspectati de practici ilicite: este cazul unei respondente din Galati careia i se
promisese participarea la un curs de calificare, dupa absolvirea caruia avea sa primeasca o anumita suma de bani:
<<consider ca s-au folosit de actele mele ca sa organizeze cursuri fantoma de pe urma carora sa obtina profit>>
(V.O, Galati) (ibidem).

Cu alte cuvinte: Femeile vor sa isi construiasca propriul spatiu securizant in afara limitelor familiale, sa transceanda
rutina de acasa si sa capete recunoastere, atat ca mama si sotie cat si ca profesionist sau specialist in domeniu.
Faptul ca primesc un salariu le face membri ai unei societati in care munca lor este apreciata si rasplatita, iar

aceste sesiuni de formare dau un nou sens existentei lor.

Suntem de parere ca realizarea profesionala si responsabilizarea propriei persoane constituie argumente solide
in insertia in programe de formare, cu atat mai mult cu cat isi pot Tnsusi competente transferabile de la un loc
de munca la altul. Reconfigurarea identitatilor profesionale (identity reshape) reprezinta un proces continuu de
deconstructie si reconstructie, ca urmare a noii dinamici socio-economice (mobilitate, flexbilitate) (Procoli, 2004).

Este vorba in fond de o co-modificare bilaterala: intre individ si sistem.
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Cu alte cuvinte, o schimbare produsa in atitudinea femeii care participa la un curs de formare imprima o anumita
variatie in sistemul de formare profesionala (fie prin modul de structurare a cursurilor, fie prin continutul acestora
sau facilitatile pe care le acorda). Aici putem oferi ca exemplu cum anumite femei care participa la aceste cursuri

de formare profesionala obisnuiesc sa isi ,,negocieze” prezenta cu furnizorul de formare.

Acestea sunt cazurile tinerelor mame care trebuie sa isi duca si aduca in ficare zi copilul de la gradinita, scoala. [...]
Relatia inversa este perfect valabila: modificari in sistemul de formare profesionala influenteaza comportamentul
femeilor cu privire la aceasta (fie cd sunt reticente, fie accesul devine restrictiv si se resemneaza, fie este foarte
lesne de intrat si atunci apare o supracalificare pe un anumit domeniu etc). Femeile nu privesc cu degajare acest
proces de formare, nu doar ca urmare a ineficientei sistemului ci si prin prisma compromisurilor pe care trebuie
sa le accepte. Formarea profesionald presupune asadar o reconsiderare a prioritatilor, dar si a responsabilitatilor

pe care aceasta le poarta.

Cand barierele sunt depasite, femeile intra treptat pe o panta ascendentd, cu consecinte pozitive asupra statutului
social; n caz contrar, se va instala plafonarea, ca urmare a resemnarii in fata obstacolelor intampinate. Formarea
profesionala nu reprezinta doar dovada insusirii unor competente, ci si autodeterminare si incercarea de a accede

la un status social mai Tnalt influentandu-le intr-un sens pozitiv atitudinea fata de viata.

Dorinta femeii de a evolua profesional poate sa apara ca forta rezultanta a unui conflict de rol: femeia trebuie sa
fie nu doar mama, ci si o persoana activa pe piata muncii. Acest conflict de rol constituie un vector semnificativ
catre dezvoltarea morald, deoarece redefineste si reconfigureaza normele, respectiv sistemul de relatii in care se

plaseaza femeia, ca , navetist intre doua lumi” (Raport de cercetare, 2012, p. 12).
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7 STEREOTIPURI REZISTENTE LA SCHIMBARE

DIN ACEST CAPITOL

2.

. Introducere

Sau ce inseamnd de fapt ,stereotip”

Aspectul colectiv al stereotipurilor

Despre inraddcinarea stereotipurilor in cultura populard, in colectivitate, din care
reiese convingerea cd femeile nu pot avea si carierd si familie in acelasi timp

. Piata muncii sub efectul discriminarii

Despre discriminarea la angajare pe criterii de gen, discriminarea directd
si indirectd si constientizarea discrimindrii

. Institutii responsabile in prevenirea si combaterea discriminarii

Despre rolul cadrului legal in combaterea discrimindrilor de gen si despre
transparenta acestui sistem, care s permitd victimelor discrimindrii sG apeleze
la institutiile abilitate in solutionarea acestor cazuri

. Stereotipurile sub aspectul rezistentei la schimbare

Despre masculinitate, femininitate si conceptul de ,celdlalt” (referitor la minoritdti
de gen, rasd, etnie, religie, etc.), reflectate in si de structurile unei natiuni
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Introducere

Termenul de stereotip este descris in dictionarul de saracie ca serie de caracteristici atribuite unor indivizi,
caracteristici ce nu sunt o simpla colectie de trasaturi reprezentative pentru membrii grupului, ci cuprind si o
explicatie care leagad acele atribute, un rationament care permite intelegerea reunirii acestora intr-o structura
cognitivd comuna. Stereotipurile pot fi pozitive, atunci cand reunesc in structura lor trasaturi valorizate pozitiv
la nivel social, sau negative, daca reunesc anumite caracteristici valorizate negativ (Voicu apud Yzerbyt, Rocher &
Schadron, 1997).

n general, indivizii dezvoltd mai puternic stereotipuri negative referitoare la alte grupuri decat la cele din care
el fac parte. O alta caracteristica importanta a stereotipurilor o reprezinta stabilitatea in timp, fiind destul de
rezistente la schimbare, chiar si atunci cand realitatea furnizeaza dovezi contrare continutului lor. Cu toate
acestea, stereotipurile nu constituie niste scheme rigide care sunt activate indiferent de situatia in care se afla

individul (Voicu apud Ellemers & van Knippenberg, 1997).

Tajfel (1981) identifica doua tipuri de functii pe care le indeplinesc stereotipurile — functii individuale si colective.
La nivel individual stereotipurile ajuta la procesarea informatiei sociale, mai ales in conditii de ambiguitate sau
de stres. In aceste cazuri ele reprezintd ,scurtituri” care favorizeaza procesarea rapida a informatiilor noi. Un
domeniu Tn care stereotipurile sunt utilizate pentru simplificarea sarcinii il reprezinta selectia persoanelor pentru
furnizarea de servicii sociale. Tn acest caz functionarii apeleazd la stereotipurile existente in societate pentru
simplificarea muncii — realizarea selectiei clientilor (Lipsky, 1980). Grupurile asupra carora existd au o imagine
stereotipa negativa in societate vor fi mai vulnerabile in fata discriminarii. Functia colectiva a stereotipurilor este
legata de nevoia grupului de a gasi o justificare pentru relatiile dintre grupuri in societate si pentru locul pe care 1l
ocupa propriul grup in structura sociala. Stereotipurile descriu astfel propriul grup in termeni pozitivi, in timp ce

va exista tendinta ca celelalte grupuri sa fie catalogate, cuprinse intr-un anume tipar.

Trasaturile pe care le contine stereotipul sunt activate Tn mod diferit, in functie de contextul social in care se afla
persoana. intr-o anumitd situatie sunt utilizate doar acele elemente ale stereotipului care se potrivesc cel mai
bine situatiei specifice si pe care individul le selecteaza in mod adaptativ (Voicu apud Ellemers & van Knippenberg,
1997).

Aspectul colectiv al stereotipurilor

Stereotipurile sunt colective din punct de vedere al originii desi sunt impartasite de fiecare individ in parte. Ele
tind sa devina ,credinte impartasite normativ, consistente cu valorile si ideologiile grupului de care apartine

persoana” (Voicu apud Ellemers & van Knippenberg, 1997; Bourhis, Turner & Gagnon, 1997).

Stereotipurile si credintele referitoare la femei si barbati existente la nivelul constiintei colective se afla in acord
cu segregarea rolurilor de gen care este Inca puternic prezenta in societatea romaneasca. Rezultatele studiului

realizat de catre Agentia Nationald pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (2008) coordonat de catre
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Laura Griinberg si loana Borza au aratat faptul ca peste 40% dintre subiectii investigati sunt de acord ca , barbatii
conduc afacerile mai bine decat femeile”, iar o treime considera ca , 0 femeie nu poate avea, in acelasi timp, si
cariera si familie”. Pentru acesti subiecti, femeile sunt asociate, mai degraba, cu sfera familiei, respectiv cu spatiul

privat, in vreme ce barbatii sunt asociati cu viata profesionala si cu rolul de conducator.

Convingerile cu privire la capacitatea superioara a barbatilor de a conduce afacerile caracterizeaza mai degraba
subiectii de sex masculin care impartasesc aceasta idee in proportie de peste 50% comparativ cu doar 35% dintre
femei. Totusi, chiar daca ponderea femeilor care resping aceastd credintd (60%) o depdseste pe cea a barbatilor
(aproape 40%), trebuie remarcat faptul ca mai mult de o treime dintre respondentii de sex feminin reproduc acest

stereotip.

De cealaltd parte, credinta conform careia o femeie nu poate avea si cariera si familie este impartasita de o treime
dintre subiecti, inregistrandu-se diferente mai mici intre femei si barbati. in consecint3, cel putin o treime dintre
indivizi impartasesc credinte stereotipe cu privire la participarea profesionala a femeilor si barbatilor, ceea ce
poate afecta egalitatea de sanse de pe piata muncii. In fapt, aceste rezultate pun in evidentd accesul redus al

femeilor la posturile de conducere.

Grafic 24. In ce masura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii? (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Piata muncii sub efectul discriminarii

Cercetatorii au observant o tendinta a dezavantajelor de a se cumula. Astfel, defavorizarea sau refuzarea accesului
la beneficii cuvenite Intr-un anumit domeniu slabeste capacitatea indivizilor de participare sociald, respectiv de
accesare a oportunitatilor din alte domenii. Situatia materiala precara creeaza riscuri majore, favorizand aparitia
fenomenului discriminatoriu in spatiul public, inclusiv in privinta accesului la servicii publice. in consecint3,
actele de discriminare de pe piata muncii care reduc accesul la un anume loc de munca, la anumite ocupatii, la
promovare, venituri si/sau la formare profesionald afecteaza nu numai potentialul de dezvoltare profesionala
a indivizilor, ci si capacitatea lor de a beneficia de bunuri si servicii de calitate. Din astfel de motive efectele
discriminarii pe piata muncii pun n situatie de expunere la acte de discriminare in varii sfere ale vietii sociale. De

asemenea, discriminarea pe piata muncii produce descurajarea si demotivarea resurselor umane, afectand nu
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numai calitatea vietii si performanta profesionala a indivizilor, dar si performanta economica a firmelor care sub-

utilizeaza capitalul uman disponibi. (Griinberg & Borza, 2008).

Discriminarea la angajare reprezintaun risc major de excludere din sfera sociald in special in ceea ce priveste
indivizii care nu au loc de munci si se afla in cdutarea unuia. in astfel de cazuri, refuzarea accesului la un loc de

munca echivaleaza cu cresterea riscului de saracie si a vulnerabilitatii in fata excluziunii sociale.

Grafic 57. Perceptiile indivizilor cu privire la existenta discriminarii la
angajare, pe criterii de discriminare (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Perceptiile indivizilor arata ca handicapul/dizabilitatea, varsta thaintatd si etnia roma sunt principalele trei criterii

de discriminare la angajare (Griinberg & Borza, 2008).

Toate celelalte criterii introduse in analiza sunt mentionate de mai putin de jumatate dintre subiecti, ceea ce
aratad o incidenta mai ridicata a actelor de discriminare la angajare indreptate impotriva romilor, varstnicilor si
persoanelor cu dizabilitati. Discriminarea pe motive religioase este mentionatd de cea mai mica pondere de

respondenti (Griinberg & Borza, 2008).

Femeile cu copii sunt tratate diferit, la angajare, fata de femeile tinere. De fapt, categoria femeilor tinere este
asociata cu caracteristici de genul: fara obligatii familiale, disponibilitate la program prelungit, disponibilitate
la deplasari in interes de serviciu si, nu in ultimul rand, atractivitate. Aceste elemente, in cazul in care ele sunt

valorizate de angajatori, determina defavorizarea femeilor cu copii (Griinberg, loana Borza, 2008).
Distributia raspunsurilor dupa sexul si statul parental al respondentilor indica faptul ca perceptia discriminarii

femeilor cu copii este mai raspandita in randul subiectilor care au copii. Asadar, se poate spune ca statutul

parental adanceste discriminarea de gen in Romania (Griinberg & Borza, 2008).
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Dacd un patron ar trebui s@ aleagd pentru angajare dintre doud persoane cu
acelagi nivel de educarie 5i calificare, pe cine ar alege mai degrabd?..., (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Pe de alta parte nu trebuie sa uitdm ca tine de mecanismele noastre de protectie sa atribuim propriile esecuri
tratamentului diferentiat si inechitabil al altor persoane si nu lipsei noastre de cunostinte, competente sau
abilitati. Totusi, perceptia indivizilor asupra situatiilor in care simt ca au fost discriminati permite o masura a
gradului de constientizare a discriminarii indirecte Tn domenii in care aceasta e mai probabil sa se intample. De
exemplu, probabilitatea ca angajatorii sa recunoasca la un interviu ca nu vor sa angajeze un anume candidat
pentru ca este de fapt femeie tdnard, cdsatorita dar fara copii este foarte redusa, invocand mult mai probabil
criterii care tin de vechimea, de experienta in munca sau de caracteristicile activitatii ce urmeaza a fi prestate

(Griinberg & Borza, 2008).

7.4 Institutii responsabile in prevenirea gi combaterea discriminarii

Gradul de cunoastere a existentei unui cadru legal de sanctionare a formelor de discriminare este mai degraba
redusa Tn randul populatiei. Doar jumatate din populatie stie ca existd mecanisme legale si institutionale de
interventie, in timp ce cealalta jumatate se imparte In mod egal intre cei care nu stiu de existenta unui astfel de

cadru legal sau care sunt ferm convinsi ca asa ceva nu exista (Griinberg & Borza, 2008).
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Grafic 98, Exista legi care si-i pedepseasca pe cei care discrimineaza? (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Este important sa cunoastem cine sunt cei la nivelul cdrora gradul de constientizare a existentei unor mecanisme
legale de suport este mai redus. Astfel, mai mult de jumatate dintre femei, cca. 60% dintre persoanele in varsta si
cca. 56% dintre romi sunt in aceasta categorie a celor lipsiti de informatii. Acestia sunt insa si cei in randul cdrora
riscul incidentei si amplorii actelor de discriminare si discriminare multipld este mult sporit (Griinberg & Borza,
2008).

Grafic 99. Distributia raspunsurilor atfirmative la intrebarea ..[Exista legi care s3-
i pedepseasca pe cei care discrimineaza?”, dupi sex, viirsta si etnie (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Conform graficului de mai jos, cu cat scade nivelul de educatie, cu atat scade si gradul de constientizare a
mecanismelor legale de suport, atingand nivele extreme de reduse in randul populatiei fara scoald sau doar
cu scoald primara. Acestia sunt un grup extrem de vulnerabil, mai ales pe piata muncii, unde discriminarea la
angajare poate fi foarte usor mascata in spatele argumentului unui nivel de educatie nesatisfacator al candidatului
(Griinberg & Borza, 2008).
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Grafic 100. Distributia raspunsurilor afirmative la intrebarea .Exista legi care
sa-1 pedepseasci pe cei care discrimineaza?”, dupa nivel de educatie (%)
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Sursa: Discriminarea multipld in Romdnia, 2008

Studiile realizate in firme asupra practicilor de recrutare si selectie a fortei de munca arata faptul ca aproximativ
30% din firmele din Romania realizeazd angajari exclusiv pe baza recomandarilor cunoscutilor/angajatilor.
Desi aceasta practica pare neutrad, totusi astfel se mentine aceeasi structura a fortei de munca, iar categoriile

subreprezentate pe piata muncii vor ramane in continuare n afara acesteia (Griinberg & Borza, 2008).

Astfel practicile de recrutare, promovare, formare profesionala utilizate de firme trebuie atent cercetate in scopul
identificarii posibilelor surse de discriminare indirecta. Ulterior, trebuie identificate cele mai bune mecanisme de
eliminare a acestor practici. Fara doar si poate, partenerii sociali — sindicatele si patronatele — pot deveni acei

actori activi care sa identifice si sa elimine aceste surse de discriminare indirecta (Griinberg & Borza, 2008).

Stereotipurile sub aspectul rezistentei la schimbare

Cercetatorii au constatat ca stereotipurile culturale sunt deosebit de rezistente la actiunea timpului. Unele
elemente pot fi regasite la intervale mari de timp (,,scotian zgarcit” etc.). Cu toate acestea, imaginile nationale
nu sunt complet ,inghetate”, dimpotriva, ele sunt fluide, sufera modificari (se imbogatesc, se subtiaza, saracesc),
dupa cum apar unele elemente constitutive noi, altele dispar sau se estompeaza, se nuanteaza. Pentru o mai buna
observare a reprezentarilor cliseistice este important de urmarit dinamica in timp a stereotipurilor, intelegerea
mecanismului stereotipurilor culturale asa incat asimilarea si interiorizarea imaginii de europeni / cetatenie
europeand si depiseasca obisnuinta de comportament stereotipic. In acelasi timp se constati coexistenta mai

multor imagini, divergente chiar (Eva, Szekely, 2007).

n functie de stanga si dreapta politica si ideologics, Mihai Ralea (apud Eva, Szekely, 2007) de exemplu, vorbea
despre doua Frante: o Franta progresista si o Frantd conservatoare (reactionara). Pentru calatorii latino-americani,
n jurul lui 1900 coexistau doud Parisuri: cel al civilizatiei, al stiintei si al artelor; iar pe de alta parte centrul
distractiilor si al coruptiei moravurilor, “Babilonul modern. La fel, se poate vorbi despre o imagine bipolara a
Germaniei, reprezentare pe care au avut-o francezii thainte de primul razboi mondial, prin etape succesive de

constituire: cea militarista (prusaca sau hitleristd) opunandu-se imaginii Germaniei artei, stiintei si filosofiei.
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Figura elvetianului in literatura clasica franceza (Moliére, Perrault) era cea a unui personaj greoi, naiv, tampit chiar,
grosolan si cu aplecare spre bautura, pe cand la romani el apare mai curand ca un personaj abstract, intruchiparea

unei Tnalte idei morale (cinstit, virtuos, animat de dragostea de libertate etc.) (Eva, Szekely, 2007).

Cei care au experimentat strainatatea descriu realitatea , celuilalt” potrivit unor idei preconcepute, a unui,orizont
de asteptare” determinatin mare masura de stereotipuri culturale, pozitia fiind aceea de a identifica daca impresiile
personale corespund sau nu orizontului de asteptare. Astfel, cei care au depasit propriile granite au intampinat,
pe de o parte, satisfactia de a obtine o confirmare a asteptarilor sau surprinderea faptului ca realitatea contrazice
imaginea pe care si-o faceau ei. Astfel, aspectul fizic al francezilor, putin impozant dezamageste, pare nepotrivit
cu reputatia protagonistilor din perioada napoleoniana. Asteparile tin mai degraba de trupuri bine construite asa
cum faptele de arme fi creioneaza. Relevarea trasaturilor ,celuilalt”, se face printr-o comparatie cu imaginiea de

sine, a propriilor caracteristici individuale, locale, regionale sau nationale etc.

Imaginile create vizavi de ceilalti, permit si exprima cristalizarea unor atitudini. Acestea pot reprezenta un
instrument de cunoastere si clasificare. Studiul imagologic, analiza imaginilor permit cercetatorului sa avanseze in
cunoasterea subiectilor care produc si vehiculeaza acele imagini. Prin valentele sale de abstractizare si simplificare,
imaginea, cliseul, stereotipul reduc noul si necunoscutul polivalent la un fascicul deja cunoscut de semnificatii
care pot fi inventariate. Felul si natura imaginilor, evolutia lor, diversitatea, cristalizarea lor in stereotipii, toate
acestea spun mai mult despre cel care isi formeaza imaginea, despre apertenetele culturale decat despre obiect
(Eva, Szekely, 2007).

Rezultatul investigatiei privindu-l pe Celalalt si tara sa este mai putin important, ceea ce conteaza cu adevarat
este experienta personala. Calatorul nu este dispus sa descopere sau sa admita faptul ca intre betonul cenusiu si
peisajul pitoresc, coruptie si poezie, indiferenta si pasiune, ,,mizeria (fizica si morala) si farmecul locului” ,exista
mai degraba o relatie dialectica decat opozitie implacabild”, asa cum observa Virgil Nemoianu, referindu-se la
,complexele culturii romane”. Ceea ce este important pentru calator este provocarea: va reusi sa imblanzeasca si
sa asimileze ,alteritatea radicala sau exotica” (J. Baudrillard), sa o faca imaginabila, comprehensibila, definibila si
clasificabila folosind valori si criterii familiare? Exercitarea puterii asupra Celuilalt devine un succes: tot ce rezista
tiparelor apusene va ramane alteritatea exotica, usor de a fi convenabil acuzata si pedepsita la nevoie pentru

binele umanitatii (Eva, Szekely, 2007).

Dupa cum sustine Nira Yuval-Davis, ,,imaginea pe care o natiune si-o construieste despre sine, implica de obicei
notiuni specifice de masculinitate si feminitate”. Teoria sa este aplicabila si in cazul procesului de reprezentare a
Celuilalt, realizat, de cele mai multe ori, prin raportare la sine: Celalalt este imaginea rasturnata a sinelui, reflectand
ceea ce sinele nu este; Celalalt este imaginea repudiata a sinelui, reflectand ceea ce sinele refuza sa fie; celalalt
este imaginea ravnita a sinelui, reflectand ceea ce sinele ar dori sa fie: refulari, vise, miraje, angoase, proiectii
etc. Acest proces de raportare la sine in tentativa de reprezentare a Celuilalt rasaritean sau oriental (inferior,
imaginativ, contemplativ, pasiv) se incadreaza in analiza relatiei de putere, explicitd sau implicitd, ce sta la baza
construirii discursului orientalist sau balcanist. Acesta presupune generalizarea trasaturilor Celuilalt: corelarea lor
cu trasaturi atribuite genului si literarizarea lor pe aceleasi structuri ale constructiei de gen, indepartand si mai

mult alteritatea de realitatea sa materiala (Eva, Szekely, 2007).
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Stereotipurile tind sa se dezvolte mai rapid atunci cand tinta este mai larg raspandita in societate sau este mai
vizibila la nivel social. Astfel, se vor dezvolta si raspandi mai mult stereotipurile referitoare la grupurile mai
numeroase de persoane, cum ar fi minoritati etnice sau rasiale, somerii, care cuprind un numar suficient de mare

membrii sau la persoanele fara locuinta, care sunt vizibile social (Voicu apud Stangor, 1995).

Conform cercetatorilor Lewin, Asch si Sherif, grupurile se definesc prin caracteristici reale si distincte si au
proprietati specifice care deriva din interdependenta membrilor lor. Asch (1952) a ilustrat acest concept prin

intermediul unei metafore chimice.

El a comparat formarea unui grup cu combinarea unor molecule de hidrogen si oxigen. Produsele obtinute (ap3,
gheata, vapori) nu reprezinta doar o stare de agregare a elementelor constituente, ci poseda si caracteristici
proprii. in consecintd, este necesar s se elaboreze o ,interpretare a proceselor de grup care pdstreazi atat
realitatea primara a individului, cit si pe cea a grupului, deci a celor doi poli permanenti in toate procesele sociale”.
fn cadrul grupului, perceptiile indivizilor se schimba: indivizii creeazd realitatea grupurilor, iar acestea
influenteaza actiunile care apar ulterior actului creativ (Asch, 1952). Astfel, grupurile sociale sunt unitati fondate
pe interactiunile dintre indivizi care fac parte din acelasi cdmp cognitiv; acesta include reprezentarea structurii

grupului, cunoasterea valorilor, normelor si obiectivelor comune.

Teoria identitatii sociale a intdmpinat si critici. Cele mai importante se refera la ipoteza stimei de sine (Hogg &

Abrams, 1990). Fata in fata se afla doua ipoteze:

1) discriminarea intergrupuri deriva din nevoia de a valorize propria identitate sociala (deci discriminarea este o
variabila dependenta de procesul motivational);

2) discriminarea, variabild independenta, valorizeaza identitatea si mareste stima de sine.

A doua dintre aceste ipoteze a fost confirmarea de citre Oakes si Turner (1980) si Semyre si Smith (1985). Tn
cadrul experimentului efectuat de Semyre si Smith, subiectilor li se cerea sa ofere recompense fie membrilor out

-group-ului, fie membrilor ambelor grupuri.

Tn acest ultim caz, subiectii fie erau obligati s acorde sume egale sau discriminatorii, fie erau |3sati s3 aleags
intre o distributie paritara si o distributie discriminatorie. S-a dovedit ca subiectii care favorizasera propriul grup,
in mod liber sau prin constrangere, se caracterizau printr-o stima de sine superioara celei manifestate de catre
subiectii aflati in celelalte situatii. n plus, cu cat fuseserd mai discriminanti subiectii, cu atat era mai mare stima
lor de sine. Astfel se verifica ipoteza conform careia discriminarea mareste stima de sine (Richard,. Jacques &
Leyens, 1997).
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Concluzie

Stereotipurile sunt adanc inradacinate Tn cultura populara a unei natiuni, lucru ce presupune reflectarea acestora
n societatea respectiva. In cadrul discutiei de fat3, stereotipurile se refer3 rolurile traditionale ale femeii si ale
barbatului, cu alte cuvinte ale femininitatii si ale masculinitatii, si la cum aceste roluri sunt percepute la nivel
social si transmise de la o generatie la alta. Inclinarea de a generaliza anumite tras&turi specifice unui gen, pune

in dificultate femeile care doresc sa fie cat mai active pe piata muncii sau sa isi consolideze cariere de succes.

Acestea sunt de cele mai multe de ori impiedicate in atingerea acestor obiective, care tin de dezvoltarea personala
si profesionald, de constructele sociale conform carora femeile nu sunt la fel de eficiente si nu conduc la fel de

bine afacerile precum barbatii sau femeile nu pot avea si cariera de succes si viata de familie fericita.

Pe piata muncii, se incurajeazd combaterea discriminarilor, prin apelarea institutiilor statului abilitate sa aplice
cadrul legal pentru astfel de situatii. Cu toate acestea, din cauza lipsei de transparenta din sistemul legal, multe
victime ale discriminarii nu stiu caror institutii sa se adreseze pentru discriminarile directe sau indirecte la care sunt
supuse in mediul de lucru. Tn acest sens, se recomand3 implicarea mass media, a mediului social si a institutiilor
private n cresterea constientizarii existentei institutiilor de combatere a discrimindrilor si pentru prezentarea

transparenta a procedurilor ce trebuie aplicate pentru sesizarea unui caz de discriminare.

112



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

113



emeia



8 FEMEIA DE CARIERA. O ILUZIE?
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1. Introducere
Contextul international in ceea ce priveste femeia de carierd
2. Independenta economica egala
Despre dificultdtile unei societdti patriarhale in atingerea acestui deziderat
3. Egalitatea in luarea de decizii
Despre mdsurile adoptate la nivel national pentru sustinerea implicdrii mai mari a
femeilor in luarea deciziilor



Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

Introducere

Numeroase studii au urmarit sa verifice legatura dintre diversitatea de gen in componenta top managementului
unei organizatii si rezultatele financiare ale acesteia, impactul diversitatii de gen la nivel de business. Prima
clarificare care este necesara este aceea ca relatia dintre cele doua variabile studiate este una de corelatie si nu
de cauzalitate. Cu alte cuvinte, orice rezultat al acestor studii poate arata doar coexistenta acestor aspecte si nu

faptul ca prezenta femeilor in top management duce la/cauzeaza indicatori financiari ridicati pentru organizatie.

Analiza pe termen scurt si lung (4 ani) a performantei financiare a 353 de companii de success americane a avut
urmatoarele rezultate (Popescu apud Catalyst — The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender

Diversity):

1. Companiile cu cea mai mare prezenta a femeilor la nivel de top management au rezultate financiare mai

ridicate decat companiile in care femeile sunt slab reprezentate in top management;

2. Indicatorii financiari analizati au fost ROE (Return on Equity) si TRS (Total Return to Shareholders).

Companiile cu mai multe femei in top au ROE cu 35,1% mai ridicat, iar TRS cu 34% mai ridicat;

3. Diferentele in performanta financiara a companiilor exprimata prin ROE se pastreaza indiferent de
industria Tn care opereazd compania respectivd (s-au analizat companii din 5 industrii). Tn 4 din cele 5

industrii diferenta se pastreaza si in ceea ce priveste TRS;

4. Reciproca este de asemenea valabild: din topul celor 500 companii de succes americane, cele mai

performante au mai multe femei in top management decat cele mai putin performante (Popescu, 2006).

Teoriile privind diferentele intre femei si barbati in leadership au pornit de la cele mai variate ipoteze: diferentele
sunt biologice sau mai degraba de stil? Aduc ele diferente in eficientd ca leader, iar daca da, care diferente

favorizeaza succesul? Diferentele sunt reale sau percepute?

Teoriile au luat Tn considerare atat opinii ale leaderilor insisi (femei sau barbati), ale colegilor, subordonatilor si
sefilor directi. Teoria biologica pleaca de la premisa ca leadership-ul este determinat genetic, inndscut la barbati
si deci inaccesibil femeilor. O alta teorie, care porneste de la conceptul de rol de gen (gender role) recunoaste
rolul socializarii si exploreaza rolurile specifice genului ca determinanti ai leadership-ului. O a treia perspectiva
implica identificarea altor factori care ar putea face diferenta: atitudinile femeilor fata de leadership, increderea
femeii in sine, experienta anterioara si stilul predominant masculin al organizatiei. Avem tendinta sa consideram

comportamentele de succes intr-o pozitie de lider ca fiind tipic masculine. (Popescu, 2006)

Comportamentele tipic masculine sunt considerate importante pentru calitatea de leader. Persoanele care au
aceste comportamente fara a avea si comportamente mai suportive (considerate mai feminine) sunt percepute
intr-un grad mai ridicat leaderi decat alte categorii. Femeile adopta astfel comportamente specific masculine

pentru a putea reusi ca leaderi, chiar daca acest model are si avantaje si dezavantaje pentru ele (risca sa fie
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percepute ca mai putin feminine). Posesia caracteristicilor feminine pare sa nu diminueze insa sansele de a deveni
leader, atat timp cat ele sunt insotite de comportamente masculine. Acelasi comportament de leader este insa

evaluat mai favorabil cand este atribuit unui barbat decat cand este atribuit unei femei (Popescu, 2006).

Independenta economica egala

Pentru a-si asigura o independenta economica durabila si pensii adecvate, femeile trebuie sa-si poata pastra
locul de munci. Tntre 2009 si 2014, diferenta intre rata de ocupare in randul femeilor si al bérbatilor s-a redus cu
0,4 puncte procentuale, de la 13,3 la 12,9. La nivel national, se pot observa diferente semnificative intre statele
membre ale UE. Malta, Italia si Grecia au cele mai scazute rate de ocupare a fortei de munca in randul femeilor,
in timp ce Lituania, Estonia si Letonia au cele mai scazute rate de ocupare a fortei de munca in randul barbatilor.
Ratele somajului in randul barbatilor si al femeilor au crescut din 2009 din cauza crizei si acum se afla la acelasi

nivel (9,6% atat pentru femei, cat si pentru barbati).

Totusi, orice evaluare pozitiva a tendintei ratei de ocupare a fortei de munca in randul femeilor este relativizata
de numé&rul mare de femei care lucreaza in regim de timp partial. in 2009, 31,4% dintre femeile si 8,1% dintre

barbatii din Europa lucrau cu fractiune de norma.
in mod semnificativ, trile in care aproximativ 75% dintre femei exercitd o activitate profesionald (Danemarca,

Tarile de Jos si Suedia) se numara printre cele care au cele mai ridicate ate de munca cu fractiune de norma
(Bruxelles, 2010).

Rate de ocupare si rate ale somajului in randul barbatilor si femeilor (20 - 64) in statele membre UE- 2000-

2009
90 4
Obiectivul Europa 2020 pentru ratele de ocupare
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Swrsa: Eurostat, Ancheta privind forta de muncé (AFM), medii anuale.
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Rate de ocupare pe nationalitate in randul femeilor si al barbatilor (20 - 64) in statele membre UE- 2005-2009
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Sursa: Ancheta privind forta de munca (AFM), medii anuale.

Aceste rate de ocupare scazute in randul femeilor se explica, in mare parte, prin dificultatea de a concilia viata
profesionald, viata de familie si viata privata. Participarea pe piata muncii a mamelor este cu 11,5 puncte
procentuale mai mica decat in cazul femeilor fara copii, in timp ce rata de ocupare in randul barbatilor este cu
8,5 puncte procentuale mai mare decat cea a barbatilor fara copii. in plus, carentele sistemului de impozite si de
prestatii, in special impozitarea comuna, combinate cu absenta facilitatilor de ingrijire a copiilor accesibile si de
calitate, pot avea un efect disuasiv puternic asupra cautarii unui loc de munca, in calitate de cel de-al doilea venit

din gospodarie (Bruxelles, 2010).

Dupa mai mult de 50 de ani de la semnarea Tratatului de la Roma, care a afirmat principiul remuneratiei egale
pentru aceeasi munca si al prestarii unei munci echivalente, femeile din UE castigd inca in medie cu 17,5% mai
putin decat barbatii, iar decalajul de remuneratie intre genuri nu s-a redus in ultimii ani. Acest decalaj variaza
intre 31% in Estonia si mai putin de 5% in Italia. In domeniul cercetérii stiintifice, decalajul mediu este de 25% in
UE. Un decalaj salarial de gen redus poate fi explicat prin faptul ca rata de ocupare in randul femeilor este scazut3,
iar femeile active pe piata muncii au salarii mai ridicate (nivel de educatie, profesie). Statele membre au transpus
integral legislatia UE privind egalitatea de remunerare dar este putin probabil ca diferentele salariale sa poata fi

rezolvate doar prin mijloace juridice.

Cauzele profunde raman numeroase si complexe si nu reflecta doar discriminarea de gen, ci si inegalitatile in ceea
ce priveste educatia, segregarea orizontala si verticala a pietei muncii, dificultatea concilierii vietii profesionale, a
vietii de familie sia vietii private, distributiainegala a responsabilitatilor familiale sidomestice, lipsa de transparenta
a remunerarilor si impactul rolurilor atribuite in mod traditional femeilor si barbatilor care influenteaza alegerea
educatiei si a cursurilor de formare profesionald. Tn consecintd, concluziile Consiliului privind diferentele de
salarizare intre femei si barbati adoptate in cursul presedintiei belgiene a Consiliului reprezinta un pas important
(Bruxelles, 2010).
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8.3 Egalitatea in luarea de decizii

Cu cat urci mai mult in ierarhie, cu atat sunt mai putine femei. Proportia de femei in posturi politice si economice
cheie nu s-a schimbat aproape deloc de anul trecut. Tn 2010, guvernele a trei state membre ale UE (Germania,
Finlanda si Suedia) erau conduse de cdtre femei, in timp ce numarul mediu de femei membre ale parlamentelor
nationale (in camerele deputatilor sau in parlamentele unicamerale) era de 24%, cu un punct procentual mai
mare decat in 2005 (Bruxelles, 2010).

Proportia corespunzitoare este de peste 40% in Tarile de Jos si Suedia si de sub 10% in Malta si Ungaria. Tn randul
ministrilor nationali de rang nalt, proportia femeilor a crescut de la 22% in 2005, la 27% Tn 2010. Avand in vedere
faptul ca procesul este incd lent, tdrile incep sa reactioneze. De exemplu, Comitetul mixt privind constituirea
Oireachtas (Parlamentul irlandez) a recomandat recent partidelor politice sa ia mdsuri concrete in vederea
promovarii egalitatii de gen intre membrii lor, in special in ceea ce priveste candidatii pentru alegeri

(Bruxelles, 2010).

Grecia a organizat o campanie de informare si sensibilizare a opiniei publice cu privire la femeile din politica
fnaintea alegerilor regionale si municipale recente. Polonia si Spania au trebuit sa respecte conditia unei

reprezentari echilibrate pe listele electorale (Bruxelles, 2010).

Proportia de femei si barbati aflati in posturi de conducere - 2010

WFemsi W Barbat

Presedinti ai consililor de adma
Institutii financiare europens
Parlamente naticnals

Institutii UE (administratori)

Guveme nationale (ministri de
rang inait)

Tribunale ewropen
Sefi de intreprinderi

Curti supreme

Pariamentul Eurcpean

1) 10 20 30 40 50 &0 70 an a0 100
procent

Sursa: Baza de date a Eurostat si a Comisiei privind femeile si barbatii din procesul decizional.

MEB: sefii de intreprinderi includ -:‘.ateganlle 1SZ0 [Clasificarea |m:ernahana]a Standard a Ocupatiilor)

nr. 121 (Directori si directori generali) si 13 (Manager ai unor intreprinderi mici).
Femeile reprezinta majoritatea populatiei, iar participarealor la procesul decizional ar putea contribuila elaborarea
unor politici mai bine orientate si la edificarea unor democratii mai puternice si mai prospere. Argumentul
economic Tn favoarea ocuparii de catre femei a unor posturi de conducere a fost evidentiat de cercetarea
independenta ce a sugerat existenta unei legaturi intre prezenta femeilor in pozitii de decizie si performanta. De
asemenea, se pare ca diversitatea de gen genereaza o serie de avantaje pentru consiliile de administratie, cum ar

fi randament superior, performante globale mai bune, o mai buna gestionare a riscurilor si o utilizare mai intensa

a competentelor feminine (Bruxelles, 2010).
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Proportia de femei membre ale celui mai inalt organism de decizie
al celor mai mari intreprinderi, in fiecare tard, 2004-2010

W 2004 2007 W 2010

IV 5K RO DK ML HWU DE LT UK Ue- I F PL BG BE ES 3l AT IE EE EL m BT CF LU MT
27

Sursa: CDI‘I‘HSIE Eurnpean:i D Ceuparea forei de muncd. Baza de date privingd femeile si barbatii. Cele mai mari |ntr|.=pnn|:|eri cotate |a bursd sunt

cele care, inregistrate in tard, constituie indicele blue-chip al primelor intreprinderi ¢ pe piata bursierd din fiecare tars.

7Acesti indici blue-chip acepera infreprinderile cele mai mari in ceea o priveste capitalizarea bursiera silsau volumul de schimburi.

LT, CZ_ PL. MT: nu sunt date disponibile pentru 2003.

Avand n vedere faptul cd multe societati au intarziat sa corijeze dezechilibrul intre barbati si femei, anumite
guverne din Europa au legiferat pentru a obliga societatile sa-si schimbe atitudinea. Prima cota privind prezenta
femeilor intr-un consiliu de administratie a fost introdusa in Norvegia, in 2006. Ca o consecinta directa a legislatiei
privind cota, reprezentarea femeilor in consiliile de administratie ale marilor intreprinderi norvegiene a crescut
de la 22% in 2004, la 42% in 2009. De curand, Spania a urmat acelasi exemplu si a introdus o legislatie privind
reprezentarea echilibrata a femeilor si barbatilor in consiliille de administratie, iar in Franta, o lege se afla in
dezbatere. Aceste doua tdri au inregistrat deja imbunatatiri din 2004 in ceea ce priveste proportia de femei si
barbati, demonstrand astfel ca discutia cu privire la consilii de administratie cu participare echilibrata a femeilor
si barbatilor produce deja un efect in sine. De asemenea, anumite tari au coduri de guvernare a intreprinderilor
care subliniaza importanta diversitatii si egalitatii de gen. Codurile intreprinderilor cuprind, cateodata, norme
speciale de transparent privind compozitia consiliului de administratie. In general, tirile care au introdus aceste
tipuri de coduri au, de asemenea, o proportie mai mare de femei la nivelul consilillor de administratie — de

exemplu, Suedia si Finlanda (Bruxelles, 2010).

Alte masuri care vizeaza Tmbunatatirea echilibrului intre barbati si femei cuprind angajamente voluntare.
Danemarca si Norvegia au adoptat o carta care vizeaza promovarea femeilor in posturi de conducere. Regatul
Unit intreprinde o evaluare a modului in care pot fi eliminate obstacolele in calea accesului femeilor in consiliile
de administratie. Comisia va stabili un dialog direct cu sectorul industriei si invitd intreprinderile private sa
depuna eforturi special pentru a remedia dezechilibrul sistematic dintre numarul de barbati si femei in posturile

de conducere (Bruxelles, 2010).
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9 SEGREGAREA PROFESIONALA DE GEN

DIN ACEST CAPITOL

1. Introducere
Reflectii generale legate de dinamica genurilor la locul de munca

2. Segregarea profesionala si inegalitatile salariale
Despre autonomie si independentd financiard scézutd, care determind nivelul
salarial redus al femeilor, comparativ cu cel al barbatilor

3. Educatia si inegalitatea de gen
Despre relatiile de gen si atuurile competitive ale femeilor sau lipsa acestora

4. Locuri de munca potrivite barbatilor si femeilor
Perceptii sociale despre locurile de muncd potrivite mai degrabd pentru femei
sau mai degrabd pentru bdrbati

5. Viata profesionala intr-un post masculin
Despre dificultdtile in integrarea in colectivele dominate de bdrbati, despre
conflictul dintre carierd si viata profesionald si despre rezistenta la schimbare

6. Femeia manager. Provocari, dificultati, succes
Despre masculinizarea femeii pentru a fi consideratd un bun manager sau pentru
a fi integratd in colectivele de muncd traditional destinate bdrbatilor

7. Barbatii in posturi feminine
Despre perceptiile despre bdrbatii angajati pe pozitii traditional dedicate femeilor
si despre feminizarea bdrbatilor in aceste roluri

8. Discutie
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Introducere

Alaturi de cadrul familial, mediul organizational constituie una dintre principalele arene in care relatiile de gen
devin manifeste si vizibile, Tn acelasi timp constituind un spatiu important in care ele sunt create, definite si
promovate. (Acker, 1990) Acest lucru este vizibil atdt la nivel micro, de companie, cat si la nivel macro-social
prin modul in care diferitele pozitii din cadrul sferelor profesionale sunt distribuite si ocupate de catre actorii
sociali. Wright (1999 apud Tilly 1998) include inegalitatea de gen in ceea ce el numeste “inegalitati durabile”.
Autorul sustine faptul ca inegalitatile durabile sunt perpetuate nu atat prin persistenta credintelor si atitudinilor
discriminatorii, cat prin formele organizationale existente si transfera accentul de pe argumentele culturale

introducand o abordare noua: “o perspectiva organizationala a inegalitatii”.

Segregarea profesionald de gen este un fenomen vizibil si de actualitate in literatura de specialitate. Studiile
(Acker, 1990; Cockburn, 1983) aratd ca, in continuare, posturile feminine se regdsesc de cele mai multe ori
concentrate la baza ierarhiei organizationale, insotite de remuneratii sensibil mai scazute decat cele asociate
ocupatiilor masculine. In continuare, chiar si in tirile considerate printre cele mai democratice din lume, ingineria,
stiintele tehnologice, stiintele exacte constituie apanajul barbatilor, procentul persoanelor de sex feminin care
studiazd sau activeazd in aceste sfere fiind foarte redus. in acelasi timp, infirmeria, nvatdmantul prescolar si

primar, administratia publica sunt accesate cu preponderenta de catre femei.

Principalele explicatii ale perpetudrii acestei situatii au vizat diviziunea muncii, incapacitatea femeilor de a se
constitui Tn actori competitivi pe piata muncii, dar si perpetuarea si promovarea stereotipiilor profesionale de
gen (Phipps, 2002).

Stereotipurile de gen sunt reprezentate prin asocieri generale cu privire la ce se asteaptd din partea femeilor
si a barbatilor intr-un anumit context social. De obicei apar sub forma unor idei simple care vorbesc despre

diferentele dintre femei si barbati, despre aptitudini, atitudini, ambitii si comportamente.

Acestea se afla la baza prescriptiilor ocupationale de gen. Este vorba atat despre stereotipuri asociate celor
doua sexe, cat si despre stereotipuri profesionale. Cu alte cuvinte, asocierea unei ocupatii unui sex sau celuilalt
reprezinta, in fapt, procesul de echivalare sau potrivire a caracteristicilor asociate celor doua tipuri de stereotipuri.
La locul de munca, dinamica de gen se manifesta in doua sensuri: genul individului isi pune amprenta asupra
activitatii desfasurate, insa, in acelasi timp, componenta de gen inerenta fiecarei ocupatii isi pune amprenta
asupra angajatului. (Leidner, 1991) Astfel, in general, posturilor masculine le sunt asociate caracteristici precum
forta, competitivitatea, autoritatea, agresivitatea, in timp ce posturile feminine sunt asociate cu trasaturi ca
rdbdarea, amabilitatea, increderea. in practici, aceste norme devin manifeste prin diferentierea profesiilor in
functie de gen si prin sanctionarea incercarilor de transgresiune profesionala. Pe de alta parte, actorii sociali sunt
inclinati sa actioneze in toate sferele sociale conform identitatii de gen pe care si-o asuma. Leidner (1991) sustine
ca Tn momentul Tn care exercitarea profesiei intra in conflict cu identitatea de gen a individului, acesta din urma

~

isi modifica atitudinea si comportamentul vizavi de locul de munca in sensul diminuarii importantei atribuite

v

acestuia si a eforturilor depuse in executarea sarcinilor.
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O alta strategie de manifestare a identitatii de gen in spatiul profesional se constituie in exercitarea diferita a
aceleiasi profesii de citre barbati si femei. in ambele cazuri, pe 1angé consimtdmantul tacit al actorilor de pe piata
muncii, un factor ce contribuie la perpetuarea acestor tendinte 1l constituie sanctiunile sociale, avand rolul de a

reorienta comportamentul indivizilor conform normelor de gen.

Studiul realizat Tn anul intai de implementare a proiectului ,,Promoveaza femeia” a relevat ca procentul redus
al femeilor care ocupa posturi masculine se justifica prin factori extrinseci de natura sa le limiteze accesul la
astfel de locuri de munca, in timp ce in cazul barbatilor se explicd prin factori intrinseci ce tin de preferintele
individuale (ANOFM, 2011). Cu alte cuvinte, barbatii se bucura de mai multa autonomie in alegerile profesionale

decat femeile.

Este necesara punctarea distinctiei dintre segregarea verticala ce se refera la distributia si ocuparea pozitiilor din
ierarhia profesionala a organizatiei in functe de sex si cea orizontala care se refera la posibilitatea ca reprezentantii
ambelor genuri s3 practice aceeasi ocupatie sau sd indeplineasca aceleasi sarcini. (Agentia executivd pentru

educatie, audiovizual si culturd, 2010)

Capitolul de fata isi propune sa prezinte atat particularitatile segregarii verticale, cat si pe cele ale segregarii
orizontale. in cele ce urmeazd vom prezenta o serie de informatii statistice ce reflectd nivelul de segregare
ocupationala in tara noastra, dar si la nivel european, aducand in discutie consecintele acestei situatii in termeni

de remuneratie.

Segregarea profesionala si inegalitatile salariale

Principiul fundamental al egalitatii de tratament intre femei si barbati figureaza, din 1957, in Tratatul de la Roma.
Reducerea diferentei de remunerare face parte dintre obiectivele strategiei europene pentru crestere si locuri
de munca. Totusi, Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si barbati subliniaza faptul ca diferenta de
remunerare persista in ciuda actiunilor intreprinse si a mijloacelor puse in aplicare in vederea combaterii acesteia.
Conform indicatorului de diferenta (necorectat) al remunerarii orare brute intre femei si barbati, femeile castigau,
fn 2005, in medie cu 15% mai putin decat barbatii in Uniunea Europeana. Nimic nu indicd ca aceasta diferenta

tinde sa se reduca in mod evident.

Tntr-o mare masurd, diferenta nu poate fi atribuits unor criterii obiective, ceea ce reprezintd un semn al inegalitatilor
cu care se confrunta femeile pe piata muncii. Acestea din urma au procente de reusita scolara superioare celor ale
barbatilor in toate statele membre si reprezinta majoritatea persoanelor care poseda o diploma de invatamant
superior. Cum poate fi atunci explicat faptul cd, odata iesite din sistemul educativ, piata muncii le rezerva femeilor
conditii mai putin favorabile decat barbatilor si nu pune pe deplin in valoare potentialul productiv al acestora? O
economie moderna si competitiva nu poate sa permitd existenta unei situatii de acest fel, in special in raport cu

provocarile schimbarilor demografice si ale scaderii estimate a populatiei active.
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Prezentul document se inscrie Tn acest context, obiectivul sau fiind acela de a analiza cauzele diferentei de
remunerare si de a prezenta piste de actiune in vederea reducerii acesteia. Comisia nu poate reusi sa raspunda
singura acestei provocari dat fiind ca, in numeroase domenii, centrul de gravitate este situat in statele membre
iar actiunile care trebuie intreprinse depasesc competentele sale. Prin urmare, lupta impotriva diferentei de
remunerare va necesita mobilizarea tuturor partilor interesate, in special a statelor membre si a partenerilor

sociali, n vederea obtinerii de progrese in domeniul egalitatii intre femei si barbati pe piata muncii.

Ce se intelege prin diferenta de remunerare?

Diferenta de remunerare masoara diferenta relativa a remunerarilor orare brute medii ale femeilor si ale barbatilor
per ansamblul economiei. Este unul dintre indicatorii structurali de monitorizare a strategiei europene pentru

crestere si locuri de munca .

Factorii care se afla la originea diferentei de remunerare sunt complecsi. Un document de lucru al serviciilor
Comisiei, din 2003, ofera detalii privind masura, analiza si implicatiile politice ale diferentei de remunerare intre
femei si barbati . Acesta subliniaza dificultatea de a izola factorii explicativi obiectivi ai diferentei de efectele

datorate discriminarii directe sau indirecte sau altor factori.

Diferentelederemunerareintre femeisibarbatipot, in parte, reflectadiferentele obiective pe planul caracteristicilor
individuale (varsta, nivel de educatie, experienta dobandita), al fortei de munca (profesie, tipul contractului sau
conditiile de munca) sau al intreprinderii (sectorul de activitate sau marimea). De exemplu, experienta conteaza,
in general, mult pe piata muncii. Daca barbatii poseda, in medie, mai multd experienta decat femeile, nivelul lor
de remunerare va fi, in medie, de asemenea, mai ridicat. Cu toate acestea, practici discriminatorii pot persista si
afecta lucratorii pe motive de sex. Se intampla ca femeile sa fie mai putin remunerate decat barbatii, desi poseda

un nivel de experienta echivalent, pentru aceeasi munca, ca un rezultat al unei discriminari deliberate.

Totusi, diferentele obiective si practicile clar discriminatorii nu sunt de ajuns pentru a explica persistenta diferentei
de remunerare . Aceasta diferenta este legata, de asemenea, de un anumit numar de elemente, atat de ordin
juridic cat si social sau economic, care depasesc cu mult aspectul unic al unei remunerari egale pentru aceeasi

munca.

in conformitate cu Tratatul (articolul 141), o remunerare egald pentru o munci de valoare egald trebuie, de
asemenea, asigurata. Acest aspect ridica problema valorizarii muncii fiecaruia si, in special, a evaluarii functiilor.
Faptul ca diferenta de remunerare persista inseamna o mai mica valorizare sistematica a profesiilor si functiilor
dominant feminine, in raport cu cele dominant masculine, fara ca acest lucru sa fie neaparat justificat de criterii
obiective . De exemplu, la un nivel de calificare egal, forta fizica poate fi mai bine valorizata decat competentele in
materie de relatii umane, sau responsabilitatea pentru capital poate fi mai bine valorizata decat responsabilitatea
pentru persoane. De exemplu, o intreprindere a recurs recent la o reevaluare a grilelor sale de salarii si a pus

semnul egalitatii intre casierele/casierii din supermarket si colegii acestora de la manipulare marfuri.
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Pe de alta parte, diferenta de remunerare poate reflecta inegalitati care, de fapt, afecteaza in principal femeile in

ceea ce priveste participarea lor pe piata muncii.

Acest aspect este relevant, de exemplu, in ceea ce priveste segregarea pietii muncii. Rezultd ca femeile se
concentreazd intr-un numar mult mai restrans de sectoare si de profesii decat barbatii. ins&, aceste sectoare si
profesii tind sa fie mai putin valorizate si mai putin remunerate decat acelea in care lucreaza dominant barbati.
Aproape 40% dintre femei lucreaza in sectoarele sanatatii, educatiei sau administratiei publice, spre deosebire de
doar 20% dintre barbati. In plus, femeile lucreaza in general ca asistente administrative, vanzitoare sau lucritoare
putin calificate sau necalificate, aceste profesii reprezentand aproape jumatate din forta de munca feminina. in

mod invers, in intreprinderile UE, doar o treime dintre cadre sunt femei.

Segregarea este consolidata de traditiile si stereotipurile care influenteaza, de exemplu, alegerea filierelor
educationale, evaluarea si clasificarea profesiilor, dar si participarea la forta de munci. Tn special, femeile
continud sa suporte, mai mult decat barbatii, dificultatile legate de concilierea vietii profesionale si a vietii private.
Aceasta influenteaza alegerea carierei si se caracterizeaza printr-o recurgere mult mai importantd la munca cu
jumatate de norma si prin intreruperi de cariera profesionala mai frecvente, ceea ce are efecte negative asupra
evolutiei profesionale a acestora. Aproape o treime dintre femei lucreaza cu jumatate de norma, spre deosebire
de doar 8% dintre barbati. Cu toate ca recurgerea la aceasta modalitate de munca poate reflecta preferinte
personale si poate favoriza participarea femeilor pe piata muncii, diferenta intre femei si barbati subliniaza faptul
ca acestia nu au aceeasi utilizare a timpului si ca ingrijirea membrilor de familie dependenti este, in mod esential,
asumata de catre femei. Absenta unor servicii de ingrijire a copiilor care sa fie accesibile, abordabile si de calitate
consolideazd acest dezechilibru. Tn acelasi fel, recurgerea la concediul parental rimane o caracteristicd foarte
dominant feminina . Statutul de parinte face sa scada in mod permanent procentul de ocupare a fortei de munca
pentru femei, insa deloc cel pentru barbati. Prin urmare, parcursul profesional al femeilor este cel mai adesea

intrerupt, mai lent si mai scurt si, in consecinta, mai putin remunerat.

Interpretarea indicatorului diferentei de remunerare trebuie sa ia in considerare faptul ca nu permite sa se faca o

distinctie intre factorii explicativi obiectivi si cei care rezulta din discriminari sau alti factori.

Caracteristicile diferentei de remunerare in UE

n 2005, diferenta de remunerare intre femei si barbati era estimata la 15% in UE27, adicd cu doud puncte mai
putin decat nivelul sau din 1995 (a se consulta anexa). Aceasta stabilitate relativa contrasteaza cu evolutia, de
altfel net pozitiva, a procentului de ocupare a fortei de munca pentru femei, procent a carui crestere a fost

continua.

La nivelul statelor membre, variatiile sunt foarte importante, dat fiind ca diferenta variaza de la 4% (MT) la 25%
(EE, CY). Totusi, diferenta de remunerare nu este un indicator general al egalitatii intre femei si barbati, dat fiind
ca se refera numai la persoanele salariate si trebuie interpretata in legatura cu ceilalti indicatori relativi la piata

muncii. Aceasta reflecta in general diferentele de modalitati de lucru pentru femei. Astfel, majoritatea tarilor
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al caror procent de ocupare a fortei de munca pentru femei este scazut (de exemplu, MT, IT, EL, PL) posed3, de
asemenea, o diferenta inferioara mediei care reflecta slaba participare a femeilor putin calificate sau necalificate
pe piata fortei de munca. O diferenta crescuta este in general caracteristica unei piete a muncii foarte segregata
(de exemplu, CY, EE, SK, FI) sau in care un procent important de femei lucreaza cu jumatate de norma (de exemplu,
DE, UK, NL, AT, SE). De asemenea, sistemele si mecanismele institutionale de fixare a remunerarilor pot influenta,

la randul lor, diferenta de remunerare.

Diferenta de remunerare este, de asemenea, mai mare decat media in intreprinderile din sectorul privat (25%),
unde variaza Tn mod considerabil in functie de caracteristicile individuale, intreprindere sau post (a se consulta
anexa statistica). De exemplu, se constata ca diferenta creste in raport cu marimea intreprinderii, varsta si
nivelul de educatie si calificare. Cu alte cuvinte, calificarile si experienta dobandite de catre femei sunt mai putin
remunerate decat cele ale barbatilor. De asemenea, sectoarele cele mai afectate de diferenta de remunerare sunt

industria, serviciile pentru intreprinderi si activitatile financiare.

Combaterea inegalitatii salariale intre femei si barbati

Combaterea diferentei de remunerare intre femei si barbati reprezinta o prioritate politica pentru Comisia

Europeana, confirmata in Foaia de parcurs pentru egalitate adoptata pentru perioada 2006-2010.

Diferenta de remunerare are consecinte importante asupra pozitiei femeilor in viata economica si sociala de-a
lungul vietii active si dincolo de aceasta. Aceasta reprezinta un obstacol in calea unei independente economice
a femeilor si barbatilor. Are un impact inevitabil asupra alegerilor individuale, in ceea ce priveste, de exemplu,
modalitatile si durata lucrului, intreruperile de cariera profesionala sau impartirea responsabilitatilor domestice
si familiale. Agraveaza expunerea mai ridicatd a femeilor la riscul de saracie, in special in cadrul familiilor
monoparentale. Efectele sale se fac simtite chiar dupa viata activa, in momentul in care diferenta de remunerare
se transforma in diferenta de pensie. Reprezinta dovada unei risipe de resurse, inacceptabild pentru economie si

societate, care franeaza deplina realizare a potentialului productiv al femeilor.

Raspunsurile politice puse in aplicare au vizat sa lupte impotriva tuturor aspectelor subiacente ale diferentei
de remunerare. Pe de o parte, o experienta importanta s-a dezvoltat pentru a lupta impotriva discriminarilor si
pentru a garanta egalitatea de tratament. Pe de alta parte, un numar mare de masuri si de initiative nelegislative

au contribuit la promovarea egalitatii intre femei si barbati sub toate aspectele sale.

Persistenta unei diferente de remunerare arata totusi necesitatea de a initia o reflectie privind pistele de
actiune specifice pentru a reduce inegalitatile salariale nejustificate. Au fost identificate patru domenii prioritare
si complementare. Din punct de vedere legislativ, Comisia trebuie sa vegheze asupra unei depline realizari si
aplicari a cadrului existent, identificand in acelasi timp posibilititile de imbunatatire. Tn domeniile care depasesc
competentele sale proprii, Comisia va trebuie sa conteze pe angajamentul activ al tuturor partilor interesate, mai
ales statele membre si partenerii sociali. in special, este vorba de a exploata din plin strategia europeand pentru

crestere si locuri de muncd si de a promova egalitatea salariald pe langd angajatori. Intr-adevir, angajatorilor
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le revine, intr-o prima faza, sarcina de a aplica principiul egalitatii de remunerare pentru o munca egala sau
de aceeasi valoare. Tn sfarsit, schimbul de bune practici la nivel comunitar va permite ameliorarea cunoasterii

fenomenului si diseminarea solutiilor inovatoare in vederea combaterii acestuia.

Tmbunétatirea cadrului legislativ si a punerii sale in aplicare

Tratatul de la Roma continea, inca din 1957, in articolul 119, principiul remunerarii egale a lucratorilor de sex
masculin si a celor de sex feminin pentru aceeasi munca prestata. Acest articol, devenit articolul 141 din Tratat,
prevede ca statele membre trebuie sa asigure aplicarea principiului remunerarii egale a lucratorilor de sex
masculin si a celor de sex feminin pentru aceeasi munca prestata sau pentru o munca de aceeasi valoare (a se

consulta anexa).

Articolul 141 se refera la mai mult decét o stricta egalitate de jure, acesta recunoaste, de asemenea, necesitatea
unei egalitati de facto. Din acest motiv, in paragraful 4, acesta permite statelor membre, in vederea asigurarii in
mod concret a unei egalitati depline intre barbati si femei in viata profesionala, sa mentina sau sa adopte actiuni

pozitive, destinate sa faciliteze exercitarea unei activitati profesionale de catre sexul subreprezentat.

Tn 1975, Consiliul a adoptat Directiva 75/117/CEE privind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare
la aplicarea principiului egalitdtii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin. Aceasta
prevede in special ca principiul egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin
implica, pentru aceeasi munca prestata sau pentru o munca careia li este atribuitd o valoare egal3, eliminarea, in

ansamblul elementelor si conditiilor de remunerare, a oricarei discriminari bazata pe criterii de sex.

Curtea de Justitie a trebuit sa se pronunte in mai multe randuri in legdtura cu aceste dispozitii, prin intermediul

unei jurisprudente bogate care a marcat in mod profund dreptul in acest domeniu.

Acquis-ul comunitar referitor la acest subiect a fost la originea majoritatii legislatiilor nationale privind principiul
egalitatii de remunerare si, prin urmare, a jucat un rol-cheie in evolutia situatiei femeilor pe piata muncii. Totusi,

acest acquis nu a permis disparitia diferentei de remunerare intre femei si barbati.

Diferenta de remunerare nu se datoreaza numai insuficientei sau aplicarii defectuoase a legii, cu toate acestea,

aceasta joaca un rol important Tn ameliorarea situatiei.

Legislatia comunitara a putut fi eficace in ceea ce priveste eliminarea discriminarilor directe, situatie in care o
femeie primea pentru aceeasi munca prestata o remunerare inferioara celei primite de un coleg de sex masculin.
Asemenea cazuri care persista inca pot fi rezolvate in mod eficient prin intermediul mecanismelor jurisdictionale

sau a altor mecanisme la nivel national.

Cu toate acestea, aceasta legislatie a fost mai putin eficientd pentru a asigura respectarea principiului unei

aceleiasi remunerari pentru o munca de valoare egala. De exemplu, poate fi vorba de valorizarea diferita a doua
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functii echivalente intr-o intreprindere, una fiind in mod dominant exercitata de femei, cealalta fiind in mod
dominant exercitatd de barbati. intr-adevar, acest tip de discrimin&ri este mai putin susceptibil de a fi contestat
prin intermediul unor actiuni individuale n justitie, dat fiind ca potentialele victime nu isi dau seama de situatia

lor, dar si pentru ca este mai greu, Tn asemenea cazuri, sa se constituie un dosar privind discriminarea.

Prin urmare, fara a prejudicia rezultatele analizei, este necesar sa se examineze daca este nevoie de schimbari
ale cadrului legislativ comunitar pentru a se asigura de faptul ca discriminarile directe si indirecte sunt excluse
in special din sistemele de fixare a remunerdrilor. Tn acest scop, s-ar putea prevedea consolidarea dispozitiilor

referitoare la eliminarea elementelor discriminatorii pentru unul dintre sexe in sistemele de remunerare.

De asemenea, este vorba de examinarea rolului transparentei sub toate aceste aspecte si de analizarea in acest
context a dispozitiilor privind informarea si consultarea lucratorilor si a reprezentantilor lor in ceea ce priveste
situatia si evolutia remunerarilor femeilor si a barbatilor in intreprindere, deja prevazute de Directiva 2002/73/
CE.

Tn sfarsit, pentru a face fatd segregarii pietii muncii, statele membre ar putea sd recurgd mai mult la posibilitatea

de a aplica actiuni pozitive, respectand jurisprudenta Curtii de Justitie.

Comisia va continua sa Tsi exercite rolul sau de gardian al tratatelor si sa se asigure ca dreptul comunitar respectiv
este transpus si aplicat in mod corect. Tn realizarea acestei sarcini, aceasta va putea s se bazeze pe organismele

nationale insarcinate cu promovarea egalitatii de tratament intre femei si barbati .

Aplicarea dreptului ar profita de asemenea de pe urma unei mai bune diseminari a informatiei si a unei sensibilizari
cu privire la dispozitiile legislative existente. Sondajele scot in evidenta necunoasterea dreptului european in
materie de egalitate de remunerare, egalitate de tratament si posibile cii de atac. In medie, numai o treime dintre
cetateni afirma ca isi cunosc drepturile in caz de discriminare . Prin urmare, este necesar sa se continue informarea
atat a cetatenilor in general, cat si a reprezentantilor lucratorilor si angajatorilor, precum si a profesionistilor din

sectorul legal.

n sfarsit, posibilitatea de a concilia viata profesionald cu viata privatd favorizeazd un mai bun echilibru n
impartirea sarcinilor domestice si familiale intre femei si barbati si sustine, in consecintd, o participare mai
sustinuta a femeilor pe piata muncii, ceea ce contribuie la reducerea diferentei de remunerare. Comisia a angajat
o consultare cu partenerii sociali europeni in legatura cu aspectul concilierii, considerand ca ar fi utild o actualizare

a normelor comunitare.

Promovarea egalitatii salariale in randul angajatorilor

Angajatorii sunt actori-cheie pentru eliminarea inegalitatilor nejustificate de remunerare. Respectarea legislatiei in
materie reprezintd responsabilitatea acestora. Totusi, este si in interesul acestora sa actioneze in mod responsabil
pentru a promova egalitatea intre femei si barbati in cadrul organizatiilor lor. Acest lucru este valabil atat pentru

intreprinderi private cat si pentru intreprinderi publice. Comisia pune n aplicare un program de actiune pentru
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egalitatea de sanse pentru personalul siu. In aceastd privint3, este necesar si se sublinieze persistenta unei
diferente de remunerare si in cadrul administratiilor publice, datorata in principal segregarii profesionale si slabei

prezente a femeilor in posturi de conducere si de decizie.

Promovarea egalitatii nu reprezinta numai o problema de etica dar ofera un avantaj competitiv intreprinderilor,
permitand personalului acestora sa fisi realizeze pe deplin potentialul productiv. Egalitatea intre femei si
barbati figureaza, de altfel, printre domeniile de actiune prioritare identificate de Alianta europeana pentru
responsabilitatea sociald a intreprinderilor (RSI). In acest cadru, Comisia invita Alianta sd propuni initiative pentru

a valoriza bunele practici in materie de lupta impotriva diferentei de remunerare.

Anumite state membre sustin eforturile angajatorilor in special prin promovarea de etichete atribuite
intreprinderilor ale caror practici in materie de egalitate profesionald si de gestiune a resurselor umane
valorizeazd egalitatea intre femei si barbati. Comisia va putea sa favorizeze schimbul de bune practici in acest
domeniu. Aceasta sustine inca din prezent actiuni de sensibilizare pentru a lupta impotriva stereotipurilor de gen

in intreprinderi, in special cu sprijinul programului PROGRESS.

De asemenea, administratiile publice au o influenta semnificativa in economiile nationale, contractele de achizitii
publice reprezentand 16% din PIB-ul comunitar. Acestea au, prin urmare, capacitatea de a-si indemna furnizorii
s& adopte comportamente responsabile din punct de vedere social. in acest scop, Directivele 2004/17/CE si
2004/18/CE prevad ca ,entitatile contractante pot stabili conditii speciale privind executarea unui contract (...)

[care] pot viza, in particular, consideratii de ordin social si de mediu”.

Remuneratia mai scazuta are ca si consecinte reducerea gradului de autonomie si independenta financiara si

expune individul unui risc sporit de saracie si excluziune sociala.

n cazul femeilor nivelurile salariale reduse conduc la dependentd economic fatd de partenerul de viatd, dar si la

o valoare mai scazuta a pensiei la batranete (Eurostat, 2010).

Distributia salariala in randul populatiei este determinata in primul rand de structura activitatii economice pe

sectoare si de ponderea reprezentantilor celor doua categorii de gen in cadrul acestora. (Banca Mondiald 2011)
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W Industrie
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Fig.1. Populatia ocupatad civild pe principalele activitdti

0O Servicii ale economiei nationale in anul 2009
79 Sursa: Piata fortei de muncad. Anuarul Statistic 2010.
Institutul National de Statistica
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in prezent, la nivelul tarii noastre, cel mai ridicat procent (43%) din populatia ocupatd la nivel national este
implicata Tn sectorul serviciilor, urmat de cel al agriculturii, vanatorii si silviculturii in care activeaza 29% din

populatie si de cel industrial (21%).
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Fig. 2. Structura populatiei de sex masculin ocupate in activitdti neagricole, in anul 2009
Sursa: Piata fortei de muncd. Anuarul Statistic 2010. Institutul National de Statisticd
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Fig. 3. Structura populatiei de sex feminin ocupate in activitdti neagricole, in anul 2009
Sursa: Piata fortei de muncd. Anuarul Statistic 2010. Institutul National de Statisticd

Segregarea ocupationala la nivelul Romaniei este evidentiata prin distributia diferita in functie de sex a populatiei
angajate in sectoarele neagricole. Datele statistice indica o majoritate masculina in domeniul constructiilor si o
angajare semnificativ mai mare a femeior in domeniul serviciilor sociale. Astfel, in constructii este angajata 17,9%
din populatia activa de sex masculin si doar 2,4% din populatia activa de sex feminin, in timp ce in sfera serviciilor

sociale procentul femeilor (30,6%), este dublu fata de cel al barbatilor (15,3%)

n sectorul industrial si in cel al serviciilor comerciale diferentele procentuale inregistrate sunt mult mai reduse:

de 3,5, respective de 3,7 unitati procentuale.
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Fig. 4. Céstigul salarial nominal mediu brut si net lunar pe sexe, in anul 2009
Sursa: Piata fortei de muncd. Anuarul Statistic 2010. Institutul National de Statisticd

in medie, la nivel national, castigurile salariale ale barbatlor sunt mai ridicate decat cele ale femeilor. in 2009,
valoarea castigului salarial nominal mediu brut pentru femei inregistra valoarea de 1775 RON, iar cel pentru
barbati, 1906 RON, in timp ce valorile castigului salarial nominal mediu net pentru cele doua sexe era de 1310

RON, respectiv, de 1405 RON.

2005 2006 2007 2008

Pondere 85,4% 86,6% 87,1% 89,6% 93,8% 93,2%

Tabelul 1. Ponderea cdstigului salarial nominal mediu net lunar pentru femei in castigul salarial nominal mediu net lunar pentru bdrbati
Sursa: Veniturile, cheltuieleile si consumul populatiei. Anuarul Statistic 2010. Institutul National de Statistica

2005 2006 2007 2008

Diferenta procentuala 14,6% 13,5% 12,9% 10,4% 6,2% 6,8%

Tabelul 2. Diferenta procentuald a cdstigului salarial nominal mediu net lunar dintre bdrbati si femei
Sursa: Veniturile, cheltuieleile si consumul populatiei. Anuarul Statistic 2010. Institutul National de Statistica

in ciuda persistentei inegalititilor slariale in functie de sex, trebuie remarcatd o reducere semnificativd a
diferentelor de remuneratie in ultimii ani. Astfel, in perioada 2004-2008, diferenta procentuala a castigului
salarial nominal mediu net lunar dintre bdrbati si femei s-a micsorat de la 14,6%, la 6,2%. In 2009 este inregistrata
0 usoara crestere de 0,6 procente, ponderea salariului mediu net pentru femei reprezentand 93,2% din valoarea

aceluiasi indicator pentru barbati.

Interval de varsta EU-27

<30 ani 3,1%
30-39 ani 17,5%
40-49 ani 23,8%
50+ ani 21,8%

Tabelul 3. Diferenta procentuald de remuneratie neajustatd intre femei si bdrbati in functie de vdrstd, in statele member UE in anul 2006
Sursa: Statistica diferenteri de remuneratie intre bdrbati si femei Eurostat, 2010
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O variabild care influenteaza in mod semnificativ valoarea diferentelor de remuneratie dintre barbati si femei
este varsta. Datele statistice indica faptul ca exista o tendinta de crestere a diferentelor salariale intre sexe
in intervalele mai inaintate de varsta. O diferentda procentuald de remuneratie relativ redusa, de 3,1% este
inregistrata pentru intervalul de pana in 30 de ani. Comparativ, pentru intervalul 30-39 de ani se inregistreaza
o crestere importantd, procentul fiind de 17,5%. Cea mai mare diferentd procentualad de remuneratie intre sexe
apare insa pentru intevalul 40-49 ani (23,8%), in timp ce pentru intervalul 50+, se inregistreaza o scadere de 2%,

diferenta procentuald de remuneratie fiind de 21,8%.

Aceastd distributie poatre fi explicatd partial prin intreruperile intervenite in viata profesionald a femeilor
incadrate in grupe mai inaintate de varsta, dar si prin numarul mai redus al masurilor de egalitate de care acestea

au putut beneficia pe parcursul carierei. (Eurostat, 2010)

Industrie Comert, transport, Educatie, sanatate si La nivelul
comunicatii, afaceri  asistenta social3, alte intregii
Total Constructii  si servicii financiare servicii comunitare, economii
‘ sociale si personale
EU-27 20,8 5,9 21,7 17,5 17,7
Romania 24,5 -13,3 -4,6 8,1 7,8

Tabelul 4. Diferenta procentuald de remuneratie neajustatd intre femei si bdrbati in functie de domeniul de activitate, in anul 2006
Sursa: Statistica diferentieri de remuneratie intre bdrbati si femei Eurostat, 2010

Comparand situatia Romaniei cu cea a statelor membre UE se observa ca tara noastra nregistreaza la nivelul
intregii economii o diferenta procentuald de remuneratie (7,8%) considerabil mai redusa fata de media Uniunii
Europene (17,7%). La nivel national, sectorul in care indicatorul atinge cea mai inalta valoare este cel industrial, cu
24,5 unitati procentuale, in timp ce la nivelul Uniunii Europene este vorba despre sectorul de comert, transport,

comunicatii afaceri si servicii financiare, cu 21,7%.

Diferente procentuale semnificative sunt inregistrate si in sectorul serviciilor de educatie, sanatate si asistenta
sociala, alte servicii comunitare, sociale si personale, unde media la nivel european este de 17,5%, procentul

inregistrat in tara noastra fiind de 8,1%.

Spre deosebire de situatia la nivelul statelor membre UE, este de remarcat ca in Romania, exista unele diferente
de remuneratie in favoarea femeilor. Este vorba despre urmatoarele domenii: constructii (-13,3%), comert,
transport, comunicatii, afaceri si servicii financiare. Tn cazul celor din urm4, tara noastra inregistreaza o diferents
relativ redusd de remuneratie in favoarea femeilor (de -4,6%) in timp ce la nivelul UE, dupa cum am mentionat se

inregistreaza cea mai mare diferenta procentuala in favoarea barbatilor.
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Conform datelor de mai sus domeniul constructiilor favorizeaza femeile din punct de vedere salarial , pe de
alta parte, parte participarea acestora in domeniu este foarte restransa. Diferenta procentuala ridicata indica o

distributie diferita a posturilor pe categorie de sex.

25.7

@ Barbati
B Femei

EU-27 Romania

Fig. 5. Distributia proportiei angajatilor cu normd intreagd cu venituri salariale in functie de sex, in 2006
Sursa: Statistica diferenteri de remuneratie intre bdrbati si femei Eurostat, 2010

Diferente importante sunt inregistrate intre tara noastra si media statelor member UE si in ceea ce priveste
proportia femeilor si a barbatilor angajati cu venituri salariale reduse. Astfel, in timp ce la nivel european, diferenta
procentuald dintre numarul de barbati si de femei apartinand acestei categorii este de 9,6%, in Romania este de
2,1%. In ciuda acestei valori scizute, procentul femeilor cu venituri reduse in tara noastrd depaseste media UE-
27 cu 5,7%, iar per total, mai mult de un sfert din populatia tarii — atat femei, cat si barbati - se afla in aceasta
situatie. Cu alte cuvinte, in tara noastra, desi diferentele dintre sexe sunt mai reduse, atat femeile, cat si barbatii

sunt expusi intr-o proportie mai mare riscului de saracie.

Datele statistice demonstreazd cd in tdrile membre UE, diferentele de remuneratie intre femei si bdrbati

sunt corelate in mod direct cu gradul de participare a femeilor pe piata muncii.

Tn mod paradoxal, térile cu diferente mari de remuneratie intre sexe sunt cele in care participarea femeilor pe
piata muncii este ridicata. Sunt oferite mai multe explicatii pentru aceasta situatie. Corelatia se justifica in aceste
state, in primul rand prin ponderea ridicata a femeilor angajate pe posturi ce solicita un nivel scdzut de pregatire
si cu remuneratie scazuta. Pe de alta parte, in tarile in care diferentele de remuneratie sunt mai mici, ponderea
femeilor angajate pe posturi ce solicitd un nivel superior de pregatire si cu remuneratie crescuta este ridicata.
O alta explicatie vizeaza procentul de femei angajate cu norma partiala ca urmare a responsabilitatilor fata de

descendenti. (Eurostat, 2010).
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9.3 Educatia si inegalitatea de gen

Un factor important care determina nivelul de remuneratie, in stransa legatura cu situatia de ocupare este
educatia. Corelatiile statistice longitudinale au demonstrat ca reducerea semnificativa a diferentelor dintre cele
doua categorii de sexe in ceea ce priveste nivelul de educatie atins a determinat o diminuare substantiala a

diferentelor salariale inregistrate intre barbati si femei. (Banca Mondiald 2011)
Cu toate ca s-au diminuat, aceste diferente persista in continuare. Dincolo de nivelul de educatie atins de
reprezentantii celor doua categorii sexe, un factor important il constituie domeniile de studiu urmate.

(Bobbitt-Zeher 2007)

Gradul de cuprindere pe sexe in anul scolar universitar 2007-2008

Barbati
79.7 77.2 82.3

Romdnia: date sintetice 2008, Bucuresti, INS, p.56

Din punct de vedere al participarii Tn cadrul sistemului de invatamant, la nivelul tarii noastre, datele statistice
indica o situatie mai favorabila femeilor. Astfel, participarea in cadrul formelor de invatamant este mai ridicata in
randul persoanelor de sex feminin comparativ cu cea a barbatilor, ratele de cuprindere in anul scolar 2007-2008

fiind de 77,2% pentru barbati si de 82,3% pentru femei, in timp ce valoarea mediei la nivel national este de 79,7%.
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Populatia scolara pe niveluri de educatie si pe sexe

2007-2008 2008-2009 2009-2010
Populatia Total 4404581 4324992 4176866
scolara Barbati 49.6 49.7 49.9
Femei 50.4 50.3 50.1
Tnvatdmantul Total 650324 652855 666123
prescolar Barbati 51.2 51.1 51.2
Femei 48.8 48.9 48.8
Tnvatdmantul primar | Total 1789693 1752335 1719676
si gimnazial Barbati 51.6 51.6 51.7
Femei 48.4 48.4 48.3
Tnvatamantul Total 924518 893166 873997
gimnazial Barbati 51.6 51.6 51.6
Femei 48.4 48.4 48.4
Tnvatdmantul Total 791348 784361 837728
liceal Barbati 48.3 48.5 49.9
Femei 51.7 51.5 50.1
Tnvatdmantul Total 220335 189254 115445
profesional Barbati 62.1 62.8 63.2
si de ucenici Femei 37.9 37.2 36.8
Tnvatadmantul Total 45528 55089 62575
post-liceal Barbati 26.5 28.5 27.7
si de maistri Femei 73.5 71.5 72.3
Tnvatadmantul Total 907353 891098 775319
superior Barbati 43.8 44.7 44.7
Femei 56.2 55.3 55.3

Sursa: Anuarul statistic al Romdniei, Bucuresti, INS, 2010, p. 247

in timp ce la nivelul intregii populatii, datele statistice in anul scolar 2009-2010 vizadnd participarea scolara
inregistreaza procente apropiate pentru cele doud categorii de sex — de 49,9% pentru barbati si 50,1% pentru

femei - diferente semnificative se remarca in functie de forma de invatamant.

n cadrul ciclurilor prescolar, primar, gimnazial si liceal, diferentele dintre ponderile femeilor si bdrbatilor inscrisi
sunt relative reduse (sub 3%). invdtdmantul profesional si de ucenici inregistreazd un procent semnificativ mai
mare in cazul barbatilor, de 63,2%, in timp ce invatdamantul post-liceal si de maistri inregistreaza o majoritate
feminind de 72,3%. In cazul acestor doua cicluri de invatadmant, o posibil3 explicatie a diferentelor amintite vizeaza

ponderea mai mare de specializari adresate in mod traditional barbatilor, respectiv femeilor.
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n cadrul invatdmatului superior se inregistreaza, de asemenea diferente intre cele doud sexe. Procentul barbatilor
este de 44,7%, iar cel al femeilor de 55,3%, indicand o participare mai mare a femeilor la formele superioare de

fnvatamant.

Numarul elevilor inscrigi in invatamantul liceal pe medii de rezidenta la inceputul anului scolar 2007-2008

Elevi tnscrisi
Total Barbati Femei
Total 791.348 48,3% 51,7%
Urban 745.619 47,9% 52,1%
Rural 45.729 53,9% 46,1%

Sursa: Sistemul educational in Romdnia: date sintetice 2008, Bucuresti, INS

Oportunitatile profesionale, dar si cele de formare profesionala sunt, insa conditionate de absolvirea studiilor

medii si superioare de Tnvatamant. O treapta importanta in aceste sens o constituie absolvirea liceului.

La nivel european, 12% dintre femei si 16% dintre barbati cu varstele cuprinse intre 18 si 21 de ani nu sunt

absolventi de studii medii. (Eurostat, 2008)

Datele statistice Tnregistrate la Tnceputul anului scolar 2007-2008 indica faptul ca participarea femeilor in cadrul
invatamantului liceal este mai ridicata in randul femeilor decat al barbatilor, procentul persoanelor de sex feminin

inscrise Tn Tnvatamantul liceal fiind de 51,7% fata de 48,3% in cazul barbatilor.

Participarea in cadrul invatamantului liceal se diferentiaza si in functie de mediul de rezidenta. Astfel, daca in
mediul urban, balanta inclind in favoarea femeilor, cu un procent de 52,1%, in mediul rural, barbatii inregistreaza
o pondere mai mare, de 53,9%. Apartenenta la mediul rural este un factor care influenteaza in mod negativ
participarea femeilor la invatamantul liceal. Studiul (ANOFM, 2011) realizat in primul an de implementare a
proiectului “Promoveaza femeia” a ardtat ca femeile din acest spatiu se afla intr-o situatie vulnerabila, din cauza
posibilitatilor reduse de educare si formare, beneficiind de oportunitati mai scazute de angajare si de ocupare a

unui loc de munca care sa le ofere un venit suficient de subzistenta.

Rezultatele examenului de licenta in invatamantul superior la sfarsitul anului universitar 2007-2008

Numarul candidatilor prezenti Reusiti

la examenul de licenta

Barbati Barbati

226449 35.02% 64.97% 221330 34.89% 65.10%

Sursa: Sistemul educational in Romdénia: date sintetice 2008, Bucuresti, INS, p. 90
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n plus, numarul anual al femeilor absolvente de studii de licentd este aproape dublu fats de cel al bérbatilor. Cu

alte cuvinte, femeile detin un capital educational mai ridicat decat barbatii.

Numarul cursantilor in invatamantul public universitar de master si doctorat si invatamantul post-universitar

Total cursanti

Masculin Feminin
Total 165485 41.2 58.8
Master (Bologna) 113820 39.9 60.1
Doctorat 26965 49.9 50.1
Tnvatdmant postuniversitar 24700 37.4 62.6

Sursa: Invdtdmdntul superior la inceputul anului scolar 2010-2011,p.VI, tabel 8, INS, 2011

Aceasta tendinta este confirmata si de situatia la nivelul celorlalte state membre UE, unde in medie femeile

acceseaza intr-o masura mai mare formele superioare de studiu (Eurostat, 2008).

Si n ceea ce priveste formele de invatamant post-licentiale, femeile sunt reprezentate intr-un procent mai mare
decat barbatii, cumuldnd 60,1% din cursantii inregistrati in programele de masterat si 62,6% din studentii ce
urmeaza studii post-universitare. O exceptie este constituita de studiile doctorale unde ponderea reprezentantilor
celor doua sexe este aproape egald, inregistrand valori de 50,1% in cazul femeilor, respectiv 49,9%, in cazul

barbatilor.

Absolvente femei ale unor domenii diverse de studiu,

ca pondere in totalul absolventilor din domeniile respective, in anul 2007

Stiinte Sanatate  Inginerie, Artesi Educatie  Stiinte, Servicii Argricul-
sociale, si asis- productie stiinte mate- turad si
econo- tenta si umaniste matica stiinte
mice si sociala constructii si infor- veterinare
juridice matica
EU-27 61,8 75,9 25,5 68,9 78,3 40,2 52,6 48,7
Romania |64,3 69,4 32,2 69,4 86,1 61,9 41,7 40,9

Sursa: Agentia executivd pentru educatie, audiovizual si culturd, 2010 apud Eurostat, 2009

Femeile acceseaza intr-o masura mai mare formele superioare de invatamant, datele statistice indica, insa o
orientare diferentiata pe sfere educationale in functie de sex, Tn masura sa confirme si sa reflecte segregarea
ocupationald existentd pe piata muncii. Astfel, majoritatea domeniilor inregistreaza o majoritate masculind sau
feminina. Tn tara noastrd, cel mai feminizat domeniu in cadrul studiilor universitare este cel de educatie, cu o

pondere a femeilor de 86,1%, urmat de cele de sandtate si asistenta sociala (69,4%) si de arte si stiinte umaniste
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(69,4%). Stiintele sociale, economice si juridice cumuleazd o pondere feminina de 64,3%, iar domeniile stiinte,
matematica si informatica un procent de 61,9%. Prin comparatie, doar trei domenii de studiu sunt dominate de
barbati, cel de inginerie, productie si constructii (32,2% femei), cel de agricultura si stiinte veterinare (40,9%)

femei si cel de servicii (41,7% femei).

Conform statisticilor la nivel european, performantele pe domenii in educatie variaza in functie de sex. In imp
ce baietii inregistreaza rezultate mai bune in matematica, fetele au performante mai ridicate in stiintele literare.
Diferentele dintre nivelurile de performantain cazul celor doua discipline variaza. Astfel, diferenta dintre rezultatele
in domeniul literar in favoarea fetelor este aproximativ de doua ori mai mare decét cea in sfera matematica. Spre
deosebire de aceste doud domenii, nu s-au inregistrat diferente semnificative in ceea ce priveste performanta
n stiinta. (Eurostat 2008) Aceste informatii dezvaluie faptul c3, in realitate, stereotipurile de gen referitoare la

abilitatile scazute ale femeilor in domeniul stiintelor exacte nu fsi au corespondenta in realitate.

Indifierent de domeniul de activitate, o abilitate importanta o constituie expertiza in domeniul IT. Datele colectate
la nivel european arata ca exista diferente semnificative in aceasta privinta in functie de sex. Astfel, in 2006
48% din barbatii cu varste cuprinse intre 16 si 24 de ani detineau un nivel avansat de competente in domeniu,

comparative cu doar 30% dintre femeile apartinand aceluiasi interval de varsta (Eurostat, 2008).

Daca ludm n considerare domeniul IT, unul dintre cele mai bine remunerate la momentul actual putem observa
diferente semnificative intre implicarea femeilor si a barbatilor in aceastd sferd economica. In 2006, proportia
barbartilor sub 40 de ani, angajati in IT era de 3,5%, in timp ce ponderea femeilor inregistra valoarea de doar
0,8% (ibidem).

Atat datele statistice, cat si studiile de specialitate demostreaza faptul ca educatia se constituie intr-un factor care
determina intr-o masura considerabila nivelul remuneratiei obtinut de individ pe parcursul carierei profesionale.
Accesul femeilor in egalda masura cu al barbatilor la formele superioare de educatie constituie un pas important

in diminuarea diferentelor de venit.

in prezent, reprezentantele sexului masculin sunt dezavantajate nu atat de restrictiile la formele superioare de

fnvatamant, cat de domeniile pe care opteaza sa le studieze si care le influenteaza viitorul parcurs profesional.
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Locuri de munca potrivite barbatilor si femeilor

in continuare vom prezenta, pe scurt, o parte din rezultatele unei cercetiri realizate in cadrul proiectului
“Promoveaza femeia”, In masura sa evidentieze perceptia asupra locurilor de munca potrivite femeilor si
barbatilor, dar si stereotipurile de gen care stau la baza acestor prescriptii. Cercetarea implementata a fost de tip

calitativ si s-a desfasurat in perioada 09 iulie 2012 - 27 iulie 2012, in judetele lalomita, Constanta si Tulcea.

Studiul confirma persistenta atasamentului fata de stereotipurile profesionale de gen. Astfel, desi teoretic,
respondentii sunt de acord ca atat femeile, cat si barbatii pot excela in orice domeniu, in practica exista perceptia
unor inclinatii “naturale” cdtre anumite domenii ale individului n functie de sex.

Profesiile recomandate barbatilor sunt cele care presupun efort fizic, “adrenalina” sau deplasari. Aceste prescriptii
se bazeaza pe o serie de caracteristici stereotipe asociate barbatilor, cum ar fi aversiunea redusa fata de risc,
disponibilitatea mai mare de timp sau posibilitatea de a trdi separat de familie pentru perioade indelungate de

timp.

Segregarea ocupationala in functie de sex se bazeaza si pe functia indeplinitd de domeniul sau profesia respectiva.
Astfel, ocupatiile nominalizate ca potrivite femeilor sunt in conformitate cu functia de ingrijire atribuita acestora
si se incadreaza in domenii ca invatamantul, ingrijire si infrumusetare, medicina, industria alimentara. Pe langa
acestea, sunt mentionate functiile din domeniul administrativ (functionar public), juridic si contabil. Este vorba,

in general, despre posturi “de birou”, cu caracter mai degraba static.

Una dintre respondente a mentionat domeniul vanzarilor, dar cu referire la o categorie specifica de produse —
cele de cosmetica si infrumusetare. Asadar, putem vorbi si despre o segregare in interiorul aceluiasi domeniu, in
functie de expertiza atribuita a priori individului in functie de sex: ,,Daca ar veni un barbat la mine si ar incerca
sa-mi vanda un parfum nu l-as cumpara” (femeie, judetul lalomita)

Referintele respondentilor la aceste meserii subliniaza atat corespondenta dintre caracteristicile si cerintele

profesiei si trasaturile de gen, cat si perceptia asupra practicilor barbatilor si femeilor pe piata muncii.

Tn ciuda persistentei in timp, stereotipurile de gen se modific sub incidenta anumitor factori. Astfel, in cazul tarii
noastre, situatia economica dificila determinatd de recesiunea economicad a condus la re-evaluarea optiunilor
individuale pe piata muncii si la o permisiviate relativa in sensul depasirii barierelor profesionale impuse de
stereotipurile de gen. Delimitarea dintre ceea ce “face o femeie si ceea ce face un barbat” nu mai este la fel de
clard: “De cand e criza fiecare vrea s munceasca ceva, vor s lucreze orice.” “Inainte fsi ciutau in domeniul in

care au fost formati, dar acum nu mai conteaza asta”. (barbat, 39 ani).

Penuria locurilor de munca reduce relevanta resurselor educationale, selectia locului de munca cazand sub
dictatul incertitudinii si al nesigurantei: “Pana si persoanele cu studii superioare au inceput sa invete meserii
practice, pentru ca nu se stie ce ofera viata”. (barbat, 39 ani). Din acest motiv, in prezent, dincolo de prescriptiile

stereotipurilor de gen, criteriul principal de selectie a unui loc de munca il constituie remuneratia.
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Un alt criteriu important in orientarea catre un loc de munca este perspectiva evolutiei profesionale, evaluata
insa tot din perspectiva financiara: “Deschiderea unei afaceri, o meserie care sa-mi permita sa ma orientez singur

intr-un domeniu si sa obtin un profit” (barbat, judetul lalomita)

Dincolo de inclinatiile pentru o profesie sau alta, reprezentantii celor doua categorii de sex se diferentiaza prin
atitudinea fata de locul de munca si prin comportamentul pe piata muncii. Astfel, exista perceptia ca reprezentantii
sexului masculin prezinta o flexibilitate si o disponibilitate mai mare catre reorientare profesionala, disponibilitate
motivata in special de nevoie: “Barbatii nu refuza nimic, accepta orice post care li se ofera, cu atat mai mult cu
cat se apropie de pensionare.” (barbat, 39 ani, judetul Constanta). Pe de altd parte, femeile sunt percepute ca
fiind mai active in cdutarea unui post si mai loiale locului de munca decat barbatii: “Sunt mai de drum lung decat

barbatii care, de regula, cauta un loc mai bine platit.” (femeie, 44 ani, judeul Constanta)

Colectiv masculin versus colectiv feminin

Pe langa argumentele referitoare la abilitatile si competentele diferite innascute ale reprezentantilor celor doua

sexe, segregarea ocupationala isi gdseste motivatia si printr-o diferentiere a stilurilor de munca si de integrarea in

colectiv. in aceastd privintd, parerile sunt impartite. Pe de o parte, existd perceptia conform céreia femeile “sunt
” -~

mai calme, mai organizate”, in timp ce barbatii sunt mai impulsivi “cand lucreaza doi barbati apare competitia, ei

sunt mai impulsivi” (barbat, 39 ani, judetul Constanta)

Pe de alta parte, se apreciaza ca barbatii ar fi mai obiectivi, mai impartiali in evaluarea unei situatii si in identificarea
si propunerea unei solutii: ,Sunt mai obiectivi, de cele mai multe ori te poti baza pe solutiile pe care ti le dau.”

(femeie, judetul lalomita)

Nici in ceea ce priveste eficienta si productivitatea la locul de muncé nu se poate contura o opinie generala. In tip
ce unii respondenti asociaza aceste caracteristici genului masculin, au fost emise opinii conform carora, intr-un
colectiv mixt, femeile s-ar putea regasi intr-o situatie de vulnerabilitate: ,, Datorita slabiciunii femeii, fragilitatii ei...
aceasta ar putea fi exploatata...barbatii, mai lenesi din fire, ar putea sd o puna pe ea sa faca anumite lucruri in

locul lor” (femeie, judetul lalomita)

-

—
L
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Practicarea unei meserii adresate sexului opus

Atasamentul fata de prescriptiile profesionale de gen devine probabil cel mai vizibil in momentul raportarii la

exemple concrete de transgresiune profesionala.

Studiile indica faptul ca motivatia pacticarii unei meserii atipice difera in functie de sex. Barbatii care opteaza
pentru practicarea unei profesii feminine fsi justifica alegerea prin motivatii intrinseci cum ar fi pasiunea pentru
domeniul respectiv si/sau prin experienta anterioara detinuta in domeniu. (Carmichael 1992) Pe de alta parte,

femeile opteaza pentru un post masculin din motive extrinseci, cum ar fi nivelul salarial.

n general, la nivel teoretic practicarea unei meserii adresate sexului opus este acceptata si chiar incurajata. Este
constientizata posibilitatea activarii cu succes in orice domeniu, indiferent de sex, insa toleranta in acest sens
este limitata la un numar restrans de cazuri, percepute ca exceptionale. Permisivitatea in incalcarea prescriptiilor
stereotipe de gen este relativa si se bazeaza pe acceptiunea cad sunt femei, dar si barbati care nu se incadreaza in

modelul stereotip.

Facand referire la posturile de conducere, o respondenta din Constanta sustine cd ”“Pot fi femei foarte taioase
si barbati foarte usor de manipulat” (femeie, 30 ani, judetul Constanta). Angajarea unei astfel de persoane este
privita ca o oportunitate pentru companie prin prisma faptului ca “cei care pornesc pe un post adresat sexului
opus cred ca performeaza mai bine decat celalalt, deoarece doresc sa se integreze mai bine.” (femeie, 30 ani,

judetul Constanta).

Generalizarea acestei practici este fnsa intampinata cu reticenta si chiar opozitie: “E greu sa faci cariera acolo
unde lumea se asteapta sa intalneasca o femeie sau un barbat. Din pasiune faci bani cu greu.” (femeie, judetul
lalomita). Tn cazul femeilor se considerd c3 “o femeie trebuie s facd ce i se potriveste” (femeie, 44 ani, judetul

Constanta), cu alte cuvinte, sa isi limiteze optiunile la ocupatiile si posturile feminine si sa evite “munca grea”.

Este foarte relevanta in acest sens perspectiva unui respodent de sex masculin din judetul lalomita, manager al
unei firme din domeniul IT. Desi la nivel declarativ sustine principii egalitare: ”In domeniul IT poate excela oricine,
indiferent de gen. Daca esti bun e Ok. Lumea te stie si vine sa-{i cumpere serviciul. Nu conteaza genul.” (barbat,

judetul lalomita) Tn practica de zi cu zi de la locul de munca se ghideaza dupa rationamente stereotipare,

143




Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

distribuind posturile in propria companie pe criterii de gen si segmentand astfel personalul in departamente
separate. Femeile ocupa cu preponderenta posturile din departamentul de vanzari , pentru ca ele vorbesc mai
bine” (barbat, judetul lalomita) si ,,au mai multa rabdare” , in timp ce barbatii ocupa posturile din domeniul
tehnic, intrucat considera ca , exista inclinatii naturale pe care barbatii le poseda si reusesc sa le puna in practica

cu usurintd.” (barbat, judetul lalomita). in mod paradoxal, respondentul nu sesizeazs segregarea din cadrul firmei

,Grupul este destul de echilibrat.”

Raportarea la identitatea de gen a individului care opteaza pentru transgresiune profesionald este de doua
tipuri. Pe de o parte, exista perceptia conform careia persoana care practica o meserie adresata sexului opus
este Tnzestrata cu o inclinatie Tn acest sens in virtutea unor trasaturi caracteristice pe care le detine. Pe de alta
parte, se considera ca practicarea profesiei respective conduce dupa caz la masculinizarea, respectiv feminizarea
individului. Astfel, atat in cazul femeilor, cat si in cel al barbatilor ocuparea unei meserii adresate sexului opus
este asociatd cu insusirea trésaturilor caracteristice identititii de gen atribuite profesiei in cauza: ,in orice caz,
recunosti foarte usor care lucreaza intr-un mediu masculin dupa limbaj. Se masculinizeaza sau se minimizeaza

trasaturile feminine.” (femeie, 30 ani, judetul Constanta)

Pe langa elementele comune ce le caracterizeaza, situatiile de ocupare de catre femei si barbati a posturilor
masculine, respectiv feminine prezinta o serie de diferentieri pe care le vom prezenta in continuare pornind de la

doua studii realizate Tn cadrul proiectului ,,Promoveaza femeia” n cursul acestui an.

Primul studiu a sondat situatia de ocupare a femeilor in posturi adresate ih mod traditional barbatilor. Al doilea

prezintd situatia de angajare a barbatilor in posturi atipice din perspectiva discriminarii de gen.

Femei in posturi masculine — viata profesionald versus viata personala

in cadrul studiului ,intre marginalizare si compromis — Femei in posturi masculine” au fost surprinse o serie
de aspecte de interes in relatie cu situatia femeilor angajate Tn posturi adresate in mod traditional barbatilor.
Obiectivele cercetarii au vizat aspecte referitoare atat la performanta profesionala si la relatiile cu colectivul de

munca, cat si la motivatia si implicatiile alegerii facute.

Motivatia ocuparii unui post masculin

Intrarea femeilor pe piata muncii a constituit un pas important in obtinerea autonomiei si independentei fata de
barbati si, in acelasi timp, in evadarea din spatiul domestic. De aceea, pentru anumite femei accesarea posturilor
adresate barbatilor reprezinta o revendicare a dreptului de a practica profesia inspre care au inclinatie si pentru
care au urmat o forma de pregatire; cu alte cuvinte — o revendicare a dreptului la viata profesionala pe care si-o

doresc.
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Studiul nostru a reflectat insa o alta realitate. Daca la un moment dat pe parcursul discutiilor toate respondentele
au sustinut faptul ca isi practica meseria din si cu pasiune, raspunsul la intrebarea vizand motivatia intr-arii in
domeniul respectiv a relevat ca angajarea pe posturile masculine a fost facilitata sau impusa mai degraba de
anumite conjuncturi externe propriilor afinitati. De la caz la caz, ingredientele orientarii catre o profesie adresata
barbatilor se pot constitui dintr-o nevoie resimtita de gasire sau de schimbare a unui loc de munca, din sugestia
si oportunitatea oferita de o cunostinta sau prieten care profeseaza in domeniu sau din perspectiva anumitor
beneficii ale postului respectiv, in special de ordin material. Din perspectiva angajatorilor, in contextul actual,
situatia economica precara, accentuata de recesiunea economica este considerata unul dintre principalii factori

motivanti in acest sens.

Tn concluzie, angajarea pe un post masculin reprezintd mai degraba o solutie la o problemé& concretd, femeile

ajungand adesea sa ocupe astfel de posturi fortate de imprejurari sau in lipsa unei alternative mai avantajoase.

Pe langa cele enumerate mai sus, aceste opinii confirma inegalitatile de remuneratie dintre profesiile masculine
si cele feminine in defavoarea celor din urma. Din acest punct de vedere, eliminarea stereotipurilor de gen si
patrunderea femeilor in domeniile si profesiile masculine ar contribui la reducerea inegalitatilor salariale dintre
femei si barbati. Tn acest mod, femeile s-ar bucura de mai mult autonomie fiananciara, reducandu-se astfel riscul

excluziunii sociale, avand in vedere statutul de grup vulnerabil detinut de acestea.

Asadar ocuparea unui post masculin este facilitata de detinerea unei pregatiri sau experiente in domeniu, dar
este determinata adesea, in primul rand, de factori coercitivi. Interesant este ca orientarea femeilor catre ocupatii
traditional adresate barbatilor se diferentiaza si in functie de varsta. Acest lucru este valabil Tn special in cazul

meseriilor din industrie si constructii, in care, in prezent, predomina femeile trecute de 40 de ani.

Contextul regimului politic dinainte de revolutie a favorizat orientarea femeilor catre invatarea unor meserii
masculine prin asigurarea cadrului educational necesar. Interesul, dar si oportunitatile de insusire a profesiilor
masculine s-au redus in prezent prin restructurarea succesiva a sistemului de invatamant. Optiunea de a lucra intr-
un domeniu masculin depinde intr-o mare masura si de posibilitatile de nvatare. Din acest motiv este necesard,

in primul rand, crearea structurilor educationale in masura sa ofere aceasta oportunitate.

Accesul liber la aceste locuri de munca este insa important intrucat ofera, pe langa de oportunitatea de a profesa
in domeniul preferat, sansa de a ocupa un post conform aspiratiilor, inclinatiilor si personalitatii individuale fara

a fi sanctionat.

Dincolo de beneficiul material, exercitarea unei profesii masculine este investita de catre femei cu beneficii
suplimentare ce tin mai degraba de un de stil de viata si sunt corelate cu anumite trasaturi ale personalitatii lor.
De la caz la caz, o profesie masculind este Tn masura sa ofere independenta, autonomie, autoritate si posibilitatea
de a actiona conform propriilor inclinatii, dar si confort: Aceste beneficii sunt evaluate in comparatie cu locurile de
munca anterioare in domenii preponderent feminine sau neutre. In consecint3, din perspectiva respondentelor

din punct de vedere profesional posturile masculine sunt Tn masura sa ofere mai multe satisfactii.
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Situatia de angajare — o forma de discriminare a femeii

O forma frecventa de discriminare a femeilor este intalnita in procesul de selectie a candidatilor in astfel de
profesii. Cercetarea a dezvaluit faptul ca situatia femeilor Tn posturi masculine se concretizeaza in experiente
diferite pentru angajate, respectiv pentru angajatori, fapt reflectat in perspectivele diferite ale celor doua categorii

de respondenti.

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. Spre deosebire de barbati evaluarea femeilor la
angajare este realizata luand n calcul pe langa nivelul de pregdtire si experienta detinuta, criterii referitoare la
viata personala a candidatei. Este, de asemenea, ridicata problema integrarii in colectiv. Femeia aflata in aceasta
postura este vulnerabilizata de respondenti prin prisma anumitor inconveniente: lipsa de intimitate, vulgaritatea
barbatilor specifica in anumite profesii, ridicandu-se chiar problema supravegherii. Intrarea femeii in acest spatiu

este perceputa mai degraba ca problema decat ca oportunitate pentru angajator.

n plus, necesitatea detinerii unor abilitati si competente diferite de cele specifice unui post ,feminin”, acceptarea
unor conditii speciale de lucru considerate mai putin problematice pentru un barbat determina angajatorul sa
considere mai comoda angajarea unui barbat: ,,E nevoie de mai multa munca pentru a pregati o femeie”. (manager

resurse umane, firma producatoare materiale de constructii, judetul Calarasi)

Femeile angajate in posturi masculine se raporteaza diferit la practicile recrutorilor, considerand ca discriminarea
la angajare este o practicd frecventd. In comparatie cu reprezentantii sexului masculin, o femeie prezintd mai
putina credibilitate n ochii recrutorilor, in ceea ce priveste capacitatea de a-si autoevalua disponibilitatea de
resurse si de timp. Discriminarea se realizeaza, in special prin specularea aspectelor ce tin de viata personal3,
cum ar fi statutul marital sau prezenta copiilor. De asemenea, detinerea unei calificari sau a pregatirii necesare

reprezinta un criteriu aplicat cu mai multa strictete candidatelor.

Cele prezentate maisusindica faptul ca este necesara, pe de o parte stabilirea siinstituirea unor criterii transparente
si nepartinitoare in selectia candidatilor la angajarea in profesiile in mod traditional adresate barbatilor, restranse
la aspecte ce vizeaza strict pregatirea si experienta necesare exercitarii functiei vizate, iar pe de alta parte o
sensibilizare a recrutorilor in sensul recunoasterii si acceptarii optiuniunilor reprezentantelor sexului feminin in

a-si selecta locul de munca dorit, dar si modalitatile de reconciliere ale vietii de familie cu cea profesionala.

Viata profesionala intr-un post masculin

Gradul de acceptarea a femeilor in profesiile masculine variaza in functie de ocupatie. Se disting, in acest sens,
doua categorii de profesii masculine: cele care pot fi practicate la fel de bine si de o femeie si cele care nu sunt
,potrivite” pentru femei. Este vorba despre ceea ce Williams (1989) numeste “stratificare interna”, referindu-
se la exercitarea unor sarcini si functii diferite de catre barbatii si femeile care activeaza in aceleasi categorii

profesionale, sugerand existenta unei diferentieri pe criteriul de gen si intre specialitatile aceluiasi domeniu.
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n plus, segregarea profesionald se manifestd nu numai prin limitarea accesului pe anumite posturi, ci si prin
diferentierea modalitatilor de exercitare a profesiei. Acest lucru devine vizibil in gestionarea diferentiata a situatiilor

” oA
|

cu potential de risc pentru angajat. Adesea, femeile care ocupa posturi ,masculine” indeplinesc sarcini diferite
fata de omologii lor barbati sau lucreaza intr-un regim special. Dincolo de scopul de a evita riscurile suplimentare,
aceste masuri se constituie Tn modalitati de mentinere si diferentiere a rolurilor de gen, dar de aceasta data in
cadrul aceleiasi profesii, prin restrictionarea accesului femeilor la activitati carora le sunt asociate caracteristici
masculine, implicand forta fizica si asumarea unor riscuri mai mari. Aceasta constituie o modalitate de prevenire
a accesul femeilor in toate sferele profesionale si in egald masura cu cel al barbatilor, situatie care ar echivala cu

eliminarea posibilitatilor de manifestare a diferentelor aferente identitatilor de gen in spatiul profesional.

Cu toate ca insertia femeilor pe piata locurilor de munca masculine este perceputa ca o forma de eliminare a
segregarii de gen din aceasta sfera, la o privire mai atentd, aparenta de-construire a identitatii de gen ih momentul
accesarii de catre femei a unor posturi adresate barbatilor reprezintd, de fapt o re-construire a acesteia. Astfel,
in ciuda faptului cd normele stereotipe privind accesul la astfel de posturi sunt eliminate, acestea sunt inlocuite
de altele, vizand comportamentul si tratamentul diferentiat intre barbatii si femeile care ocupa acelasi post,
si instituirea unei interpretdri diferentiate cu privire la aceleasi comportamente, in masura sa puncteze si sa

mentina diferentele de gen. (Deutsch, 2007)

Integrarea in colectivul de munca sau masculinizarea femeii

Dincolo de aceste aspecte, studiul a dezvaluit ca principalele impedimente si aspecte problematice nu tin
intotdeauna de abilitatile detinute in domeniu si de exercitarea propriu-zisa a profesiei, ci si de alte elemente

secundare cum ar fi integrarea in colectiv sau atitudinea comunitatii si a familiei.

Cockburn (1983) observa ca munca pe un post adresat barbatilor presupune adesea necesitatea integrarii intr-un
colectiv masculin, iar acest lucru implica, de cele mai multe ori asumarea identitatii de gen masculine. Implicatiile

acestui fapt se rasfrang atat in viata profesionala, cat si in cea personala.

Acest comportament variaza, insa in functie de relatia in care angajata se afla cu membrii colectivului. Calitatile
necesare in acesta situatie sunt seriozitate, maturitate, stapanire de sine. O situatie particulara o constituie
detinerea unei functii de conducere. Relatarile respondentelor descriu o situatie pozitiva, conditionata insa de
depunerea propriilor eforturi in aceasta directie: , Trebuie sa ridici tonul, sa vorbesti vulgar, asa cum fac ei. Altfel
fi scapi din mana.” (fierar-betonista, judetul Calarasi), adesea prin renuntarea la propria identitate de gen si

adoptarea unui comportament masculin.

Tn comparatie cu colectivele de muncid majoritar feminine, raporturile de muncd in mediile masculine sunt
apreciate ca fiind mai eficiente. Acest fapt se datoreaza unei perspective mai obiectivie a barbatilor asupra
sarcinilor de lucru, dar si unui spirit competitiv mai redus in relatie cu angajatii de sex feminin. Acest lucru este
insa conditionat de o acceptare in colectiv, bazata pe dovedirea competentelor in masura sa reduca inegalitatile

prescrise de gen. ,,Am fost acceptata dupa ce au vazut ca lucrez cot la cot cu ei.” (fierar-betonista, judetul Calarasi).
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Pe de alta parte intr-un colectiv masculin sunt oportunitati mai reduse de dezvoltare a unor relatii sociale ce
depasesc cadrul profesional, fiind receptat uneori ca un mediu dificil pentru o femeie ,,Un mediu masculin e dificil
pentru o femeie. Aici am inteles cat sunt de barfitori barbatii, mai ales despre femei, la fel de barfitori ca femeile.”

(taximetrista, judetul Calarasi)

Dupa cum am aratat mai sus, integrarea intr-un mediu dominat de barbati prezinta dificultati pentru o femeie si
implica acceptarea unor compromisuri. Situatia descrisa de participantii la cercetarea noastra indica faptul ca in
acest context credibilitatea si autoritatea femeilor sunt stabilite intr-o masura considerabila pe baza unor criterii
ce nu tin de nivelul competentelor profesionale. Astfel, evaluarea angajatei este realizata in mod eronat si in
functie de asumarea identitatii de gen masculine. Prin urmare, pentru asigurarea conditiilor optime de munca
pentru femei in domeniile dominate de barbati este necesara acceptarea personalitatii si a identitatii de gen
feminine a angajatelor, tolerarea diferentelor implicite, impreuna cu stabilirea unor criterii clare, nepartinitoare
si nediscriminatorii de departajare a performantelor profesionale si de promovare a angajatilor.

”a
1

Profilul ,femeii — barbat” in ochii angajatorului:

Totusi, cum sunt femeile care au depasit aceasta bariera si prin ce se diferentiazd de restul? Pe langa curajul de
care au dat dovada accesand un post atipic, trasaturile apreciate de manageri la propriile angajate sunt cele
asociate identitatii de gen feminine: disciplina, seriozitatea, promptitudinea si loialitatea. Comparativ cu angajatii
barbati, femeile sunt percepute mai docile, manifestand mai mult interes, mai precaute, mai atente, dar avand
,0 atentie care vine din teama”. Desi pot fi valorizate ca si calitati, aceste trasaturi nu corespund caracteristicilor
stereotipe ale angajatului masculin si se pot transforma in dezavantaje in ochii superiorilor, care prefera un

angajat, dispus sa riste mai mult.

Multe dintre ele au Tnsa si anumite caracteristici specific feminine, in virtutea carora reusesc sa ocupe anumite
nise profesionale, in care se dovedesc mai eficiente decat barbatii. “Femeile sunt mai bune in cazul lucrarilor ce
necesita lucrul de finete. Sunt mai atente, mai migaloase. Un barbat nu are la fel de multa rabdare.” (manager

resurse umane, firma producatoare materiale de constructii, judetul Calarasi).

Tn alte cazuri, desi profesia este adresatd in mod traditional barbatilor si presupune abilitdti specifice, anumite
particularitati ale postului respectiv determina schimbarea criteriilor de selectie a candidatilor. Un exemplu
relevant in acest sens il constituie posturile de agent de paza din cadrul institutiilor bancare si super-market-
urilor pentru care sunt preferate femeile. in primul caz, criteriul de selectie este aspectul plicut, iar in cel de-al
doilea, optiunea se justifica prin necesitatea unei persoane de sex feminin pentru abordarea femeilor suspectate
de sustragerea bunurilor din magazin. Asadar, in astfel de situatii particulare accesul femeilor in posturi masculine
este facilitat de prioritizarea in selectia candidatilor a unor caracteristici secundare, in mod normal irelevante
pentru profesia respectiva, care fac ca abilitatile si competentele traditional asociate meseriei respective sa

treaca in plan secund.
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Cariera versus familie — conflictul de rol

Stereotipurile profesionale, sanctiunile si restrictiile pe care femeile sunt nevoite sa le respecte si sa le accepte
creaza un conflict de rol manifestat in special in viata de familie. Profesarea intr-un domeniu masculin genereaza
adesea tensiuni si conflicte in viata de cuplu. Castigurile materiale ale acestor femei le depasesc uneori pe cele
ale partenerilor ceea ce conduce la inversarea rolurilor ,traditionale” de gen, barbatul simtindu-se astfel deprivat
de posibilitatea de a-si exercita rolul de sustinator al familiei. Pe de alta parte, munca unei femei intr-un mediu

masculin este privita cu neincredere si genereaza gelozie din partea partenerul de viata.

Optiunea pentru practicare unei profesii masculine inseamna pentru multe femei o alegere intre viata
profesionala si cea personala. De aceea, alaturi de asigurarea mijloacelor de insusire a profesiilor masculine si a
cadrului legislativ Tn masura sa previna discriminarea femeilor si tratamentul diferentiat la locul de munca si in
cadrul institutiilor de Tnvatamant si de formare profesionald, este, in primul rand necesara schimbarea atitudinii
indivizilor la nivel familial si comunitar vizavi de aceast3 practicd. in acest mod femeile se pot bucura in acelasi

timp de propriile realizari profesionale, dar si de o viata sociala si personala implinita.

Rezistenta la schimbare a femeilor

Dincolo de actorii externi care limiteaza accesul femeilor pe posturi masculine, femeile insele joaca un rol
important in perpetuarea segregarii ocupationale. Aceasta se intampld, pe de o parte, prin lipsa de initiativa
in acest sens, iar pe de alta parte prin refuzarea oportunitatilor de angajare pe astfel de posturi, adesea din

comoditate.

n acelasi timp femeile din anturajul angajatelor in profesii adresate barbatilor sau cele cu care acestea din urma
intra in contact la locul de munca au tendinta sa sanctioneze optiunea pentru o astfel de slujba: ,,mai ales femeile
ne-au vazut aiurea pe noi.” (taximetristd, judetul Calarasi), ridicind aceleasi probleme ca partenerii de cuplu,

referitoare la remuneratia ridicata si la munca in colectivul masculin.

Concluzii

Cu toate ca femeile au reusit sa patrunda din ce in ce mai mult pe piata locurilor de munca adresate barbatilor,
ocupand posturi masculine in aproape toate domeniile, procentul acestora rimane unul foarte scizut. in
conditiile in care accesul mai mare al femeilor pe aceste posturi se prezinta in discursul general ca un deziderat,
se ridica intrebarea: cine sunt responsabili pentru aceasta situatie? Angajatorii, obisnuiti sa lucreze preponderent
cu barbati sunt mai reticenti in angajarea unei femei? Partenerii femeilor care fie din gelozie, fie din orgoliu le

impiedica sa opteze pentru o astfel de profesie? Sau poate femeile insele?

Desi prezentate separat, impedimentele in accesarea unui post masculin se afla, de fapt, intr-o relatie de inter-

dependenta, articulandu-se intr-un mecanism complex, actionand la nivel individual, familial si social. “Femeile
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vor munca usoard, dar asta mai putin din cauza lor si mai mult din cea a barbatilor — inclusiv a angajatorilor
- care nu le incurajeazd sa castige mai mult sau sd facd munca mai grea.” (fierar-betonista, judetul Calarasi).
Prin urmare, exista o demotivare a femeilor in acest sens, Tnsa aceasta este intarita si sustinuta de atitudinea
persoanelor apropiate si a societatii. Acest lucru conduce la mentinerea unui procent scazut de femei care ocupa
posturi atipice, fapt care aparent pare sa justifice aceasta stare de fapt si sa contribuie la intarirea normelor si

stereotipurilor de gen.

Subreprezentarea femeilor in anumite sfere profesionale conduce la o perceptie eronatd asupra performantelor

acestora in respectivele domenii contribuind la reinstituirea barierelor de gen. (Banca Mondiala 2010)

Femeia manager. Provocari, dificultati, succes

Un domeniu aparte in care barbatii reprezinta majoritatea managementul. Statisticile releva ca numarul barbatilor
ocupand functii de conducere il depaseste cu mult pe cel al femeilor. Astfel, in 2005, la nivelul Uniunii Europene
proportia barbatilor in functii manageriale era dublad fatd de cea a femeilor. (Eurostat 2008)Rezultatele unei
anchete sociale realizate in Marea Britanie au indicat faptul ca 73% din femeile din aceasta tara considera ca
femeile se confrunta in continuare cu bariere specifice in ascensiunea profesionala catre functiile de conducere si
management(Institutul de Leadership si Management 2011). Studii recente arata faptul ca, desi numarul femeilor-
manager a crescut Tn ultimele decenii, barbatii sunt considerati a fi cei mai competenti manageri. Astfel, un
manager bun este deseori considerat acela care are mai degraba trasaturi asociate, in mod stereotip, barbatilor:
asertivitate, independenta, inclinatie spre risc. Femeile care aspira la pozitii de manager sunt, in consecinta, de
multe ori considerate neadecvate rolurilor de conducere, dezavantajate in viata lor profesionala, avand nevoie
sa schimbe stereotipurile comune asociate feminitatii. in contrast cu cele asociate barbatilor, aceste stereotipuri
le construiesc pe femei ca persoane capabile de compasiune, intelegere, si sensibile la nevoile altora (Powell,

Butterfield, Parent 2002).
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Pe de alta parte, in ciuda faptului ca pe langa serviciu au si multe responsabilitati acasa, femeile angajate, si cele

n pozitii manageriale sunt percepute ca fiind mai agentive decéat barbatii la locul de munca (Eagly, Steffen 1984).

Dupa cum am mentionat, rolul de manager este stereotipat ca un construct masculin. Aceasta explica de multe
ori de ce femeile nu ajung n pozitii inalte de management si autoritate (Chugh, Sahgal 2002). Pe de alta parte,
numarul relativ mic de femei in aceste pozitii profesionale de putere sunt explicabile si printr-o anumita lipsa de
planificare a carierei, datorata rolului de mame sau gospodine, si printr-un stil de management colaborativ, de

distribuire a puterii.

Un alt factorimportant care impiedica sau incetineste ascensiunea femeilor in pozitii manageriale 1l constituie lipsa
de incredere n propriile capacitati si abilitati care le impiedicad pe acestea sa isi stabileasca obiective profesionale
clare si ambitioase si sa actioneze cu determinare in atingerea lor. Nivelul redus de incredere este corelat in mod

direct cu o rata de succes mai redusa in sfera profesionala. (Institutul de Leadership si Management 2011)

Atat barbatii, cat si femeile tind sd minimizeze si sa desconsidere femeile manager intrucat acestea sunt percepute
ca deviante, infirmand calititile incluse in stereotipurile despre feminitate. in mod paradoxal, femeile sunt de
multe ori mai active decat barbatii in contestarea femeilor manager, cu toate ca abilitatea agentiva a acestor
femei este unanim recunoscutd, deseori in mod implicit. in plus, femeile manager sunt descrise in termeni ostili:
egoiste, insensibile, reci si manipulative. Aceste moduri de a exprima stereotipuri de gen si de a actiona conform
lor au fost numite “penalizéri ale succesului” (Parks-Stamm, Heilman, Hearns 2008). in acelasi timp, femeile de
cariera, femeile care ajung sa aiba succes profesional, sunt percepute ca avand probleme sociale (Rudman, Glick
2001).

Tn continuare vom prezenta perspectiva masculind asupra femeilor care ocup3 pozitii de management, asa cum
reiese din studiul “Stereotipuri masculine. Comportamente feminine.” realizata in cursul anului curent. Micro-
cercetarea reprezinta un studiu comparativ al perceptiei barbatilor aflati in posturi de management, respectiv in
pozitii de executie. Se remarca o distinctie relativa intre cele doua categorii de respondenti, in relatie cu modul
in care acestia percep femeile la locul de munca si in familie. Atasamentul fata de stereotipuri este diferentiat,
barbatii manageri tinzand sa exprime o disociere relativa fata de credintele despre rolurile masculine si feminine

in gospodarie si in piata muncii.

Discriminarea la angajare - o practica tolerata

Ca si in cadrul studiului despre femeile care opteaza pentru practicarea unei meserii masculine, cercetarea in
discutie a confirmat existenta unor practici discriminatorii in selectia candidatilor de sex feminin. Limitarea
accesului femeilor pe piata muncii din punct de vedere al paletei ocupationale disponibile se dovedeste a fi o
practica acceptata si incurajata de catre barbati. Acest lucru este reflectat in primul rand de atitudinea toleranta

si de rationalizarea incidentelor de discriminare a femeilor, in defavoarea acestora din urma.
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Chiar daca segregarea ocupationala este rezultatul unor constructii ale angajatorilor, angajatilor si candidatilor
care contribuie impreuna la segmentarea pietei muncii si a profesiilor in functie de gen, femeile care se confrunta
cu situatii de discriminare in viata profesionala sunt incurajate sa adopte o atitudine pasiva. Spre exemplu, se
sugereaza ca acestea ar trebui sa nu conteste segregarea profesionala existenta la nivelul pietei muncii: ,,De la
anunt se face difereta. Angajatorul pune niste criterii care duc la anumite persoane. Acum, depinde si de job.
Multe sunt pentru barbati.” (barbat, executie, judetul Tulcea) si eventual sa ia o decizie rationala de a nu se
mai prezenta la un interviu in care nu au sanse de reusita. Prin urmare, femeile sunt incurajate sa fie mai putin
agentive, sa evite contestarea stereotipurilor si normelor de gen manifeste in piata muncii, practic mai degraba

sa contribuie la perpetuarea acestora, decat la desfiintarea sau ameliorarea lor.

Tncurajarea spre pasivitate este justificatd de barbati, pe de o parte prin asumptia rezistentei la schimbare a
stereotipurilor de gen, si deci implicit, prin inutilitatea gestului, iar, pe de alta parte, prin eventualele sanctiuni
ulterioare pe care femeia le-ar primi si care i-ar afecta performanta profesionala si relatiile in cadrul colectivului
de munca. ,,Oricum nu as avea ce sa fac. Nu as face reclamatie. Nu poti decat sa te reorientezi. Oricum, nu intri

intr-un mediu care nu te vrea. Nu e o idee buna”. (barbat, executie, judetul Tulcea)

in timp ce in cazul barbatilor discursul referitor la viata profesionald este restrans la locul de muncd si la
competentele individuale, in cazul femeilor discutia continua dincolo de aceste aspecte, cu referiri recurente
la rolul femeii de ingrijitor de familie. Astfel, performanta profesionala a femeilor este conditionata si limitata
de achitarea indatoririlor din cadrul familiei. in practicd, aceastd prescriptie justificd ih mod indirect refuzul
angajatorului de a promova sau de a opta pentru o candidata cu indatoriri casnice, in special atunci cand este
vorba despre unul sau mai multi copii avuti in ingrijire. Refuzul se bazeaza pe asumptia prioritizarii descendentilor
in detrimentul carierei, indiferent de optiunea declarata si asumata de candidata. ,Daca as fi auzit de un copil de 6
ani, stiind despre ce este vorba si de cat timp are nevoie o mama sa fie alaturi de un copil care abia intra in scoala,

m-as fi gandit serios daca sa o angajez pe postul de asistent manager.”

Dincolo de modul in care prezenta descendentilor influenteaza procesul decizional al angajatorilor la recrutareain
firma, acest aspect constituie un factor determinant in alegerile pe care femeile insele le fac in viata profesionala.
Se pare ca anticiparea nasterii copiilor influenteaza comportamentul decizional al femeilor cu privire la propriul
traseu profesional prin optarea pentru ocupatii si posturi cu flexibilitate crescutd din punct de vedere al

programului de lucru, care sa le permita iesirea si re-accesarea facila a pietei muncii (Banca Mondiala 2011).

Studiile indica faptul ca intreruperile in cariera determinate de nasterea copiilor sau de alte evenimente familiale
actioneaza in sensul diminuarii perspectivelor de marire salariala ale femeilor. Efectele se resimt cu atat mai mult,
cu cat timpul de la nastere copilului este mai lung Bacnca Mondiala (2010 apud Bertrand, Goldin si Katz 2010;
Goldin si Katz 2008; Joshi, Paci si Waldfogel 1999; Wilde, Batchelder si Ellwood 2010).
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Succesele si esecurile profesionale ale femeii manager

Evaluarea performantei profesionale se realizeaza
diferit in functie de sex. Studiile au aratat ca e \ 7¥
inegalitatea de gen la nivel organizational se
manifesta prin limitarea mobilitatii femeilor
(Schrock si Schwalbe 2009 apud Gardner 1995) si
prin distorsiunea perceptiilor asupra competentelor
lor profesionale (Schrock si Schwalbe 2009 apud
Padavic si Reskin 2002).

Astfel, o femeie implicata profesional este perceputa

de catre personalul de executie masculin ca o

femeie ,realizata” sau cu sanse sa devina realizata.
Exista totusi un spatiu de manevrabilitate a perceptiei de catre barbati care tind sa desconsidere eforturile si

performantele femeilor foarte active: , este totusi femeie, e slaba” (barbat, functie de executie, judetul Tulcea).

n acelasi timp, daca succesul barbatului manager este corelat preponderent cu factori intrinseci, ce tin de nivelul
individual de competentd si de performanta la locul de munca, reusitele profesionale ale femeilor tind sa fie
disociate de abilitdtile si competentele acestora, fiind evaluate de barbatii in posturi de executie prin prisma
unor factori externi sau a unor caracteristici secundare, ca varsta sau aspectul fizic. in cazul in care o femeie
manager ajunge sa aiba performante, succesul acesteia este mai degraba asociat cu succesul firmei care poate sa
fie construit de altcineva: ,,0 femeie manager poate fi recunoscuta si prin prisma faimei pe care acea firma o are

si nu neaparat ea este cea care face diferenta” (barbat, functie executie, judetul Tulcea).

Angajatii Tn posturi de executie tind sa Tnzestreze femeile manager cu o capacitate decizionald si de conducere
mai reduse decat omologii lor de sex masculin: ,Femeile manager nu sunt foarte apreciate de catre barbati.
Deciziile luate de barbati sunt mai bune, mai de incredere. Altfel se discuta cu barbatii si altfel conduc acestia

|II

un grup de oameni. De preferat ar fi un manager barbat, in general” (barbat, functie executie, judetul Tulcea).
Tn acelasi timp, femeia manager, este privitd ca persecutor, discriminand intre angajati si conducand organizatia
uneori autoritar si irational. Discursul conform caruia “femeile sunt mai apreciate, mai bune, barbatii le respecta”

nu are rezonanta in perceptiile barbatilor angajati despre femeile manager.

n plus, afirmatiile respondentilor care ocupd functii de executie contrazic stereotipul care inzestreazi femeile
cu abilitati mai bune de comunicare, sugerand ca in ceea ce priveste stabilirea si mentinerea relatiilor cu clientii,
barbatii ar fi mai eficienti: ,,Barbatul este mai performant, mai infipt. Altfel discutta un barbat, mai ales intr-un
domeniu cum este turismul unde trebuie sa fii sociabil 24 de ore din 24. O femeie nu poate. Barbatul poate sa stea
la un pahar de vin cu un client si la 4 dimineata si sa intretina atmosfera. O femeie poate fi amabila si sa incerce sa

fie pe plac si totusi nu va ajunge sa lege relatii cu clientii la fel de bine” (barbat, functie executie, judetul Tulcea).
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Un alt ingredient important al reusitei profesionale este constituit de detasarea de problemele domestice la locul
de munca. Perceptia este ca un barbat poate sa separe domeniul profesional de problemele de acasa mult mai
bine decat o femeie. De aceea, barbatii sunt considerati mai sociabili, mai agreabili, calitati care 1i recomanda
intr-o mdsurd mai mare pentru pozitii manageriale. in cazul femeilor situatia se prezinta paradoxal. Pe de o parte,
insuccesul la locul de munca este partial pus pe seama incapacitatii acestora de a delimita viata personala de
cea profesionald, insa, n acelasi timp, sunt incurajate sa isi prioritizeze viata de familie, chiar cu riscul de a-si
reduce productivitatea. Cu alte cuvinte, o femeie este considerata mai putin capabild decat un barbat pentru a
ocupa o pozitie de management, insa rezolvarea situatiei consta mai degraba in reducerea implicarii in domeniu,
decat in cresterea competentelor. Respondentii incadreaza aceasta situatie n normalitate, fiind reticenti vizavi de

eventualele tentative de schimbare.

Spre deosebire de angajatii in functii de executie, raportarea barbatilor in pozitii de conducere la femeia manager,
dar si la cea de cariera in general, este realizata dintr-o dubla perspectiva: cea de manager si cea de sot. La locul
de munca performanta femeilor este apreciata si valorizata prin prisma rezultatelor obtinute in cadrul firmei. O
femeie competenta profesional este un angajat dezirabil intr-o companie. Aspectele valorizate de respondenti
la propriile angajate sunt implicarea profesionald, nivelul crescut de competenta si profesionalismul. Pe langa
detinerea acestor calitati, o femeie de succes este evaluata si prin prisma rezultatelor obtinute in relatie cu
partenerii de afaceri ai companiei. Femeia de succes, asadar, reuseste sa iasa din propria subiectivitate, din planul

personal al realizarii de sine, si fsi schimba perspectiva spre exterior.

Fata de ceilalti respondenti, unul dintre barbatii manager considera cd in postura de manageri, femeile sunt
mai meticuloase decat barbatii. Femeile manager tind sa fie avantajate inclusiv de perceptia apriorica, pozitiva
din partea barbatilor, pentru faptul ca sunt femei. Aprecierea profesionalad a femeii agentive tinde asadar sa fie
modelata inclusiv de impactul fizic de gen sau de apartenenta la un gen sau altul. Pe langa aceasta, stilul de lucru
tinde sa difere la femei si barbati in functie de competentele fiecaruia. Sunt mentionate trei procese care sunt
foarte importante pentru propria firma si pentru dezvoltarea personala a angajatilor: capacitatea de organizare,
modul de a pune in practica ideile, si viteza de executie/implementare. Femeile sunt mai performante decat
barbatii la primele doud, in timp ce bérbatii sunt mai buni la ultima, din punctul de vedere al respondentului. Tn
ciuda acestor afirmatii apreciative la adresa femeilot manager, si acest respondent prefera un manager de sex

masculin.

Alienarea si alte transformari prin care trec femeile la locul de munca, in special in medii organizationale
corporatiste, sunt privite de barbati ca exemple de incompetenta din partea femeilor, in timp ce slabiciunile
sau dificultatile de integrare profesionald in anumite medii sunt interpretate ca lipsa de pregatire. Dedicarea
unui timp foarte mare achitérii sarcinilor de serviciu este perceputd ca o dovadd de ineficientd. in acelasi timp,

eforturile exagerate Tn plan profesional sunt asociate de respondenti cu esecul acelor femei in viata de familie.
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Cariera versus viata de familie

Dincolo de stereotipurile profesionale de gen, un alt aspect care contribuie la perpetuarea segregarii profesionale
este reprezentat atasamentul fata de rolurile traditionale de gen. Ocuparea cu succes a unei pozitii de management
presupune in viziunea respondentilor detinerea unui grad de libertate si flexibilitate de timp si resurse. Acestia
asociaza femeia, in primul rand, cu spatiul domestic, plasand viata profesionala intr-un plan secund. Cu toate ca
statutul de persoana casnica este indezirabil pentru o femeie, tendinta fiind de Tncurajare in sensul ocuparii, se

considera totusi ca activitatea profesionald a femeii trebuie sa se desfasoare in anumite limite.

Dorinta de realizare profesionald a femeii in detrimentul celei de familie nu este incurajata, acesteia, refuzandu-

i-se concesiile de care barbatul se bucura din acest punct de vedere (Kimmel 2005).

Cu toate cd barbatii la care facem referire par sa valorizeze activitatea profesionala in afara gospodariei si sa
aprecieze pozitiv femeia agentiva, ei tind sa vada activitatea preponderent orientata spre gospodarie si familie
ca o rezolvare la disfunctionalitatile activitatii de manager. Asadar, chiar daca se considera ca ,este bine sa ai
activitate (...) a sta acasa e o pedeapsa” (barbat, judetul Tulcea), spatiul domestic, ingrijirea copiilor, activitatile
casnice in general sunt privite ca mediul natural al femeii, refugiul sigur al acesteia dintr-un mediu profesional

frustrant si riscant din perspectiva esecurilor profesionale.

Desi dezirabile din punct de vedere social, in general sau la locul de munca, femeile de cariera sau de succes sunt
totusi indezirabile Tn propriul spatiu domestic, constituind mai degraba motive de anxietate si de pierdere a unei
anumite identitati pentru barbat, cu potential de amenintare a relatiei de cuplu. Statusul ocupational si valoarea
remuneratiei joaca un rol important in marcarea diferentelor intre sexe si implicit Tn afirmarea masculinitatii in
cadrul relatiei de cuplu/familie. (Schrock si Schwalbe 2009) in perspectiva in care sotia sau partenera ar putea
sa fie manager, barbatul in pozitie de executie se simte minimizat si desconsiderat in relatie, nu neaparat prin
referinta clara la un comportament anume al sotiei fata de el, ci din perspectiva ca ea ar castiga mai mult decat

el, inversand astfel relatia dintre “bread-winner” si “care-giver”.

Raportarea la planul personal determina o schimbare atitudinald, in sens restrictiv si din partea respondentilor
manageri care privesc cu reticenta perspectiva ca partenera de viata sa 1si dedice majoritatea timpului dezvoltarii
carierei, in special prin prisma eventualului transfer pe care barbatul ar trebui sa-l faca prin implicarea in sarcinile

gospodaresti.
Tn unele cazuri, ins3, solutia sugeratd pentru incompatibilitatea care se face uneori resimtitd intre viata de familie

si viata profesionald a femeilor este refuzul prescriptiilor traditionale de gen: ,trebuie sa continue sa aiba curaj”,

in special ,,curaj pentru a refuza statutul de ingrijitor de familie” (barbat, functie de conducere, judetul Tulcea).
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Femeia manager — femeia masculinizata

Credibilitatea Tn management este obtinuta prin cultivarea unei imagini asociata barbatilor: castigatori, capabili,

competenti, rationali si detasati emotional.

Masculinizarea femeilor la locul de munca, ca mecanism de adaptare si sursa a autoritatii, nu este, insa de dorit.
Barbatii in pozitii de executie accentueaza nevoia femeilor de a ramane ele insele in viata profesionala, nefiind
insa foarte clar nici pentru ei ce inseamna acest lucru. Masculinizarea pe care o raporteaza femeia manager
reprezinta o deviatie de la rolul dominant feminin, o schimbare indezirabila pentru un angajat de gen masculin:
“cunosc firme unde femeile sunt dure, dar nu li se potriveste, nu le stad bine”(barbat, functie de executie, judetul
Tulcea). Din nou, se accentueazd caracterul prescriptiv al rolului femeii, predominant domestic, casnic, care

trebuie sa fie prezent intr-o masura considerabila in activitatea de manager a femeii.

Tabloul descris de participantii la studiu ncadreaza femeia intr-o situatie problematica aparent fara solutie. Pe
de o parte, nu este de dorit ca o femeie sa nu se integreze in mediul organizational, in relatiile cu colectivul de
munca, dar pe de alta parte este dezaprobata tendinta acelor femei care cauta sa se integreze prin adoptarea
trasaturilor care in mod stereotip sunt asociate barbatilor. Dupa cum am observat insd, pastrarea si afirmarea
caracteristicilor feminine atrage dupa sine catalogarea angajatei ca ,,slaba” sau mai putin capabila in comparatie

cu omologii ei de sex masculin.

Concluzii

in ciuda conturdrii unor tendinte generale, studiul “Stereotipuri masculine. Comportamente feminine.” a
confirmat faptul ca atasamentul fata de stereotipurile de gen variaza in cadrul societatii, de la individ la individ,
de la un grup social la altul si de la organizatie la organizatie. Din acest motiv, aceste entitati se pot fi privite ca

spatii de transformare a stereotipurilor in sensul cresterii egalitatii de sanse a femeilor.

Eforturile individuale se dovedesc insd insuficiente. Tncrederea redusa pe care femeile o manifesta in raport cu
propria dezvoltare profesionala este sustinuta si alimentata de atitudinea reticenta si demotivanta a barbatilor
din jur, cu care acestea intra in contact atat la locul de munca - in calitate de colegi sau superiori ierarhici - dar si

n spatiul privat.

Ancheta adusa in discutie la inceputul subcapitolului a relevat nevoia resimtita in randul femeilor de introducere a
unor masuri pozitive cu scopul de a creste reprezentativitatea femeilor in consiliile de conducere ale companiilor.
Solutiile sugerate se referain special la o schimbare a practicilor de recrutare si de promovare la nivel organizational,
in sensul reducerii importantei unora dintre criteriile de selectie si avansare - cum ar fi timpul fizic petrecut la
locul de munca sau experienta detinuta in domeniu — si a cresterii importantei acordate altora — ca talentul,

abilitatile detinute, indicatorii de performanta (Institutul de Leadership si Management 2011).
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Asigurareaaccesuluiegalal barbatilorsifemeilorin posturile superioareierahicconduce lacresterea competitivitatii
in interiorul companiei si totodata actioneaza ca un factor motivant in sensul atingerii obiectivelor organizationale
intr-o maniera cat mai eficienta si inovativa, asigurand in acest fel un nivel mai ridicat de valorizare a capitalului

uman, cu efecte benefice in termeni de crestere a productivitatii in cadrul firmei.

Barbati in posturi feminine — discriminarea barbatului

Spre deosebire de discriminarea femeilor,
discriminarea barbatului este o practica mai putin
adusa in discutie Tn cadrul studiilor de specialitate.
Situatiile de discriminare masculind sunt mai
putin frecvent adresate ca atare si mai degraba
problematizate in relatie cu alte variable ca
orientarea sexuala sau apartenenta rasiala si etnica.
Un context aparte in care barbatii se pot regasi in

situatia de discriminare il constituie angajarea pe un

post feminin.

Evaluarea unui loc de munca este realizata de cele mai multe ori prin prisma unor atribute ca prestigiul, functia
si puterea asociate (Williams 1989). Din acest motiv, optiunea pentru o profesie adresatd sexului opus se traduce

prin experiente diferite in functie de genul individului.

n ciuda, sanctiunilor sociale pe care le atrage, situatia accesdrii de citre o femeie a unui post masculin este,
intr-o oarecare masura dezirabild. Femeia respectiva accede, de cele mai multe ori, la un loc de munca in masura
sa 1i ofere o remuneratie superioara si uneori un statut sau/si nivel autoritar mai inalt, beneficii pentru care
este dispusd sa accepte si sd isi asume conflictul de rol creat. Tn cazul barbatilor care opteazd pentru o profesie

feminina, lucrurile stau diferit, optiunea fiind privita adesea prin prisma unor dezavantaje.

Tn continuare, ne propunem si prezentdm discriminarea masculind, pornind de la studiul “Barbatii in ecuatia
egalitatii de gen. Discriminarea profesionala a barbatilor”. Cercetarea a incercat sa surprinda fenomenul in
contextul accesarii unui post adresat in mod traditional femeilor. Este vorba despre cel de educator. Profesia de
educator, alaturi de cele de infirmier, asistent social si bibliotecar sunt reunite de sociologi sub denumirea de
“semi-profesii feminizate” (Carmichael 1992 apud Simpson si Simpson 1969 datorita preponderentei personalului
de sex feminin, dar si a faptului ca sunt caracterizate de remuneratii reduse si au asociat un prestigiu si statut

scazute.
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Discriminare sau alegere personala

Numarul redus al barbatilor care ocupa posturi feminine este explicat in primul rand prin lipsa de atractivitate
a acestora in ochii reprezentantilor sexului masculin. Interesul redus al barbatilor pentru profesiile feminine

primeste mai multe justificari.

n primul rand, dupd cum am amintit deja, un post feminin este mai putin tentant din cauza beneficiilor extrinseci

reduse: remuneratie mica, status social si profesional scazut.

Al doilea argument are in vedere incongruenta dintre identitatea de gen masculina si stereotipurile asociate
profesiilor feminine. Tn viziunea respondentilor, posturile agreate de reprezentantii sexului masculin sunt cele
dinamice, care presupun deplasari, interactiunea frecventa cu persoane noi. Pe de alta parte, ocupatiile feminine
sunt caracterizate ca fiind statice, lipsite de componenta de relationare, solicitind rabdare si meticulozitate,
cerinte incompatibile cu impulsivitatea si dinamisul asociate sexului masculin. De asemenea, de la caz la caz,
un post feminin poate sa solicite stapanire de sine in relatie cu clientii, dar si indeplinirea unor sarcini cu care
un barbat nu s-ar simti confortabil. Este vorba depre atributii secundare postului ocupat in masura sa conteste
autoritatea specific masculina prin functia de suport si servire pe care o detin - cum ar fi servirea cafelei, in cazul

unei pozitii de asistent manager.

Motivatia barbatilor pentru ocuparea unui post feminin

Beneficiile extrinseci reduse pentru barbatii care profeseaza in domenii feminine conduce la asumptia unei
motivatii intrinseci in acest sens daté de pasiunea si inclinatia personald pentru ocupatia in cauza. Intr-un studiu
asupra barbatilor bibliotecari din Statele Unite ale Amercii, Carmichael (1992 apud Williams 1989) a descoperit ca
principalii factori care au determinat ocuparea acestui post sunt pasiunea si/sau experienta anterioara relevanta

in domeniu.

Studiul nostru a relevat ca, asemanator cu femeile care ocupa locuri de munca adresate barbatilor, optiunea
pentru un post atipic poate fi pusd pe seama unei structuri individuale diferite. in acelasi timp, participantii
la cercetare au invocat ca posibile explicatii placerea de a lucra cu copiii si dorinta de a contribui la formarea
si educarea acestora, pasiunea insuflata de catre un membru al familiei cu o profesie similara, detinerea unei
personalitati copildaroase, dar si aspecte ce tin de caracteristicile locului de munca, cum ar fi faptul ca este vorba

despre o meserie usoara, cu conditii bune de munca, ce nu presupune efort fizic.

Barbatul intr-un colectiv feminin

Atractivitatea scazuta a locurilor de munca adresate femeilor este data si de dificultatile intampinate in colectivul

de munca.
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n ceea ce priveste relatiile de munca, femeile tind s fie evaluate negativ in egald masura de citre respondentii
de sex feminin si masculin. Colectivele feminine sunt descrise ca fiind dominate de “barfa”. Se considera ca
majoritatea conflictelor dintr-o companie pornesc de la acestea, in timp ce barbatii sunt mai degraba descrisi
ca spectatori neimplicati in cauzele colegelor lor. Exista, de asemenea, perceptia conform careia femeile sunt
mai subiective in evaluarea colegilor de munca, in detrimentul intereselor firmei. Din aceste motive, un colectiv

predominant feminin este mai putin dezirabil pentru un barbat.

Barbatii care au experienta muncii in firme sau birouri cu personal majoritar feminin sustin ca integrarea intr-un
astfel de colectiv se realizeaza mai degraba prin mentinerea unei distante fata de colege, prin evitarea conflictelor
si prin delimitarea stricta a vietii personale de cea profesionald, fiind exclusa stabilirea unor raporturi de prietenie.
Cu alte cuvinte, spre deosebire de situatia unui colectiv mixt sau predominant masculin, nu se poate vorbi despre
o integrare propriu-zisa in colectiv, cat despre stabilirea si pastrarea unor relatii formale, limitate la raporturile

profesionale.

Opinia femeilor Tn aceasta privinta este putin diferita. Lipsa de delimitare a vietii personale de cea de profesionala
este considerata problematica si de catre acestea, insd pentru respondente, integrarea intr-un colectiv feminin
este facilitata de posesia unor abilitati foarte bune de comunicare si de o atitudine modesta in relatie cu colegele:

“Trebuie sa fie o fire sociabild, comunicativd, deschisa, sa nu fie increzut sau autoritar.” (femeie, judetul Buzau)

Avantajele unui barbat angajat pe un post feminin

Cu toate ca reprezentantii ambelor categorii de sex se confrunta cu dificultati in situatia de ocupare a unui loc de

munca atipic, pentru barbati aceasta optiune poate fi transformata intr-un avantaj.

Daca intr-un colectiv masculin, o femeie trebuie sa depuna eforturi pentru a se integra si pentru a i se recunoaste
abilitatile si performantele profesionale, in cazul barbatilor situatia sta diferit. Barbatul intr-o profesie masculina
este avantajat prin prisma unui nivel mai ridicat de competente atribuit in virtutea apartenentei la sexul masculin.
Tn acelasi imp, sunt create asteptri in ceea ce priveste nivelul salarial si statutul in cadrul institutiei, justificate
prin rolul de principal sustinator al familiei atribuit genului masculin de nivelului de reponsablitate financiara mai
mare implicit, dar si prin competitivitatea asociata in mod traditional barbatilor (Carmichael, 1992). Astfel, in
timp ce in cazul femeilor restrictiile profesionale vizeaza, de cele mai multe ori pozitiile cu status si remuneratie
ridicate, in cel al barbatilor tendinta este de a-i incuraja si orienta catre posturile superioare, chiar in absenta

interesului acestora in aceasta directie (Williams, 1992).

Williams (1992) vorbeste, in acest sens, despre “scara de sticla”, concept care defineste mecanismele informale
prin care barbatii din domeniile feminine sunt propulsati spre varful ierarhiei organizationale. Studiul realizat de
autoare a revelat faptul ca barbatii se simt privilegiati in comparatie cu femeile care profeseaza in aceste domenii
atat in situatia de angajare, cat si ulterior prin oportunitatile sporite de ascensiune in structurii ierarhice. Acest
lucru se explica nu atat printr-o pregatire superioara, cat printr-un mecanism ce actioneza la nivelul relatiilor

colegiale stabilite informal in cadrul institutiei.
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Sarmiento si Laschinger (2003 apud Brown si Kanter 1982) coreleza succesul profesional al individului cu puterea
pe care acesta o detine si care se refera la capacitatea de a mobiliza resurse si de a se achita de atributiile la locul
de munca. Puterea este data, pe de o parte parte de sprijinul primit de la cei din jur, de accesul la resurse si la
informatie, iar pe de alta parte de oportunitatile de dezvoltare profesionala. Cele doua autoare identifica doua
tipuri de putere: puterea formala, dobandita prin recunoasterea performantei profesionale, si puterea informala,
reprezentata de relatiile stabilite la locul de munc3, atat cu colegi si superiori, cat si cu clienti, sponsori si alti actori

interesati.

Williams (1992) realizeaza o comparatie intre comportamentul femeilor si cel al barbatilor care ocupa posturi
adesate sexului opus. in timp ce femeile incearcd si se detaseze de celelalte membre ale colectivului, preluand
caracteristicile de gen specifice sexului opus pentru a se integra in grupul masculin, barbatii, dimpotriva, tind sa
fsi instituie si sa Tsi afirme propria identitate de gen in cadrul organizatiei, diferentiindu-se si detasandu-se de
colectivul feminin. Se poate vorbi despre o solidaritate intre persoanele de sex masculin care activeaza in domenii
feminine care le confera acestora un nivel sporit de putere informala si le inlesneste ascensiunea profesionala in

cadrul institutiei. Aceasta se bazeaza pe afinitati personale si relatii de prietenie stabilite la locul de munca.

Pe de alta parte, accesul si constientizarea accesului la putere are impact si la nivel individual-subiectiv, actionand
ca un factor motivant in indeplinirea sarcinilor si in accederea la posturi superioare (Sarmiento si Laschinger 2003

apud Brown si Kanter 1982).
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Pastrarea identitatii de gen masculin — aversiunea fata de feminizarea barbatului

Privilegiile masculinitatii sunt, Tnsa conditionate de afirmarea identitatii de gen, a caracteristicilor definitorii
acesteia si de Indeplinirea cu success a prescriptiilor de gen. Masculinitatea nu se constituie intr-un dat social, ci

este conditionata de eforturile individuale in sensul afirmarii si reiterarii acesteia.

Prin urmare, depasirea “plafonului de sticla” si accesarea posturilor de conducere presupune demonstrarea unei

asemanari cat mai pronuntate cu idealul masculinitdtii hegemonice (Acker, 1990).

Interesant este ca daca in cazul femeilor care ocupa posturi masculine adoptarea trasaturilor asociate sexului opus
este un proces asumat, realizat in scopul integrarii in colectiv, feminizarea barbatului este mai degraba exterioara
individului si consta in proiectia realizata de catre cei din jur asupra barbatului a caracteristicilor identitatii de
gen asociate postului ocupat. Studiile arata ca stereotipurile asociate barbatilor angajati in ocupatii feminine
actioneaza ca un puternic factor coercitiv asupra comportamentului si deciziilor acestora, determinandu-i sa
recurga la diferite strategii pentru a evita caracterizarea stereotipa si pentru a-si impune identitatea masculina.
Acestea se reflectd atat in practica profesionala zilnica, cat si Tn discursul despre propria ocupatie. Sable (1969)
sustine ca Tn contextul profesarii intr-un domeniu adresat sexului opus barbatii urmaresc in primul rand sa se

detaseze de strereotipul feminin si sa isi afirme identitatea de gen masculina.

O forma de impunere a masculinitatii Thsusita incd din socializarea primara este constituita de respingerea si
devalorizarea simbolurilor identitatii feminine (Douglas si Schwalbe, 2009 apud Cahill, 1989) prin restrictionarea
exprimarii emotionale atat in familie (Schrock si Schwalbe 2009 apud Kane, 2006) cat si in alte sfere ale vietii
(Schrock si Schwalbe 2009 apud Curry, 1993; Messner, 1992 ). Williams (1989) ofera exemplul asistentilor medicali
care, desi indeplinesc aceeasi functie de ingrijie ca si femeile care ocupa acelasi post, pentru a evita asocierea
acestei optiuni cu homosexualitatea, sustin existenta unor diferente intre modalitatile de exercitare a sarcinilor,

atribuindu-si un nivel mai crescut de detasare emotionala fata de pacient.

Studiul nostru a aratat ca adoptarea acestor strategii este acceptata si incurajata social: “Caldura pe care o emana
un educator vizavi de copiii pe care ii are trebuie sa fie cu un punct mai scazuta decat in cazul unei femei care
face aceeasi meserie.” (femeie, judetul Prahova). Pastrarea caracteristicilor masculine ale acestor barbati nu se

constituie, asadar, doar intr-un demers personal, ci reprezinta un deziderat social.
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Situatia personalului didactic in tara noastra

Personalul didactic pe niveluri de educatie si pe sexe

2007-2008 2008-2009 2009-2010
Personal Total 276849 275426 268679
didactic Barbati 27.4 27.1 26.6
Femei 72.6 72.9 73.4
Tnvatdmantul Total 37348 38253 38322
prescolar Barbati 0.3 0.3 0.3
Femei 99.7 99.7 99.7
Tnvatdmantul Total 138972 138560 135231
primar si Barbati 24.7 24.9 24.8
gimnazial Femei 75.3 75.1 75.2
Tnvatamantul Total 61620 60647 60255
liceal Barbati 33.3 32.7 32.2
Femei 66.7 67.3 67.8
Tnvatadmantul Total 5939 5129 2803
profesional Barbati 42.4 42.7 41.7
si de ucenici Femei 57.6 57.3 58.3
Tnvatdmantul Total 1006 864 965
post-liecal Barbati 32.4 30.1 31.6
si de maistri Femei 67.6 69.9 68.4
Tnvatdmantul Total 31964 31973 31103
superior Barbati 56.7 55.8 54.1
Femei 43.3 44.2 45.9

Sursa: Anuarul statistic al Romdéniei, Bucuresti, INS, 2010, p. 248

Personalul didactic din invatamantul primar si gimnazial pe sexe in anul scolar 2007-2008

Tnvatdmant primar

Tnvatadmant gimnazial

Total 54550 84422
Barbati 14.1 31.5
Femei 85.9 68.5

Sursa: Sistemul educational in Romdnia: date sintetice 2008, Bucuresti, INS, p.40

Este binecunoscut faptul ca educatia este un domeniu feminizat, insa, desi, per total procentul femeilor cadre
didactice il depaseste pe cel al barbatilor, exista diferente si in functie de ciclul de Tnvatamant. Ciclurile inferioare
si medii de Tnvatamant inregistreaza procente mai mari in cazul femeilor, in timp ce in cel superior se produce

o inversare a balantei in favoarea barbatilor, care inregistreaza un procent de 55,8% in anul scolar universitar
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2007-2008. Cea mai mare diferenta in functie de sex este inregistrata in invatamantul prescolar, unde procentul
barbatilor este de doar 0,3%. Ponderea reprezentantilor sexului masculin in totalul cadrelor didactice creste pe
masura Tnaintarii in ciclurile de Tnvatamant superioare. Astfel, procentele inregistrate sunt de: 14,1% in ciclul
primar, 31,5% in cel gimnazial, 32,7% in cel liceal, 30,1% in cel post-liceal si de maistri, ajungand la 42,7% in cel

profesional si de ucenici.

intre pasiune si devianta - profesia de educator

Ocupatia de educator este poate una dintre cele mai puternic stereotipate profesii feminine, fiind de cele mai
multe ori asociata cu rolul de mama. Atasamentul fata de acest stereotip feminin este reflectat in primul rand
de faptul ca aceasta profesie este ocupata aproape in exclusivitate de femei, acestea reprezentand 99,7% din
totalul educatorilor la nivel national (Institutul National de Statistica, 2010a) si constituindu-se astfel in nivelul de

fnvatamant cel mai feminizat din punct de vedere al componentei cadrelor didactice.

Asteptarile fata de angajatul pe un astfel de post sunt ca acesta sa fie o persoana implicata emotional, capabila de
grija si afectiune in relatie cu copiii. Diviziunea muncii din cadrul familiei persistd, insa si in piata muncii. Studiul
“Familie versus cariera: O viata implinita sau o alegere fortata:.Rolul barbatului in promovarea femeii.” a aratat
ca n tara noastra persista un atasament puternic fata de rolurile traditionale de gen, dar si o valorizare inegala
a acestora, existand tendinta de a deprecia rolul si functia indeplinite de femei. De asemenea, disponibilitatea
de flexibilizare a acestora in sensul asumarii intr-o masura substantiald de catre barbat a rolului de crestere si
ingrijire a copilului este foarte scazutd, in special in primii ani de viata ai copilului. Atat barbatii, cat si femeile
justificd aceasta stare de fapt prin lipsa de atractivitate pentru barbat a rolului in discutie si prin anumite calitati
considerate naturale si Tnnascute la femei in virtutea cdrora sunt considerate mai adecvate in aceasta postura.
Gutmann (2003 apud Scheper-Hughes 1992) sustine, Tnsa ca neindemanarea si sentimentul de inadecvare al
barbatilor in relatie cu copiii mici nu au o natura obiectiva, ci sunt induse si asumate de cdtre acestia in procesul

de socializare.

Optiunea barbatului pentru profesia de educator contrazice, asadar normele traditionale de gen si atrage sanctiuni
sociale. Gradul de inadecvare atribuit barbatilor care 1si asuma rolul de educator se reflecta poate cel mai bine in

asumptia inclinatiei acestora catre un comportament deviant.

Reticenta vizavi de implicarea barbatilor in lucrul cu copiii este cu atat mai mare, cu cat varsta acestora din urma
este mai scazutd. Rezervele fata de barbatii educatori nu vizeaza atat functia pedagogica pe care acesta si-o
asuma, cat pe cea de suport emotional si de ingrijire. Astfel, in viziunea participantilor la studiu un barbat poate
fi un bun pedagog, chiar mai bun decat o femeie. Acest lucru este justificat in primul rand printr-o capacitate
sporitd de detasare emotionald fatd de copii care 1i conferd mai multd obiectivitate in relatia cu acestia. in al
doiea rand, reprezentantii sexului masculin sunt inzestrati de respondenti cu o autoritate sporita n fata copiilor
n virtutea impactului fizic de gen. Exercitarea profesiei este, asadar, tolerata si incurajata, insa este conditionata
de eliminarea functiei de ingrijire. Barbatul care isi exercita profesia in aceeasi maniera ca o femeie este suspectat

ca ar putea comite abuzuri in relatie cu copiii avuti Tn Tngrijire.
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Sursa acestei ingrijorari este identificata de respondenti ca fiind constituita de exemplele frecvente de abuzuri
sexuale ale cadrelor didactice difuzate in mass-media care alimenteaza si sustin stereotipul negativ asociat

barbatilor care lucreaza cu copii.

Alte forme de discriminare masculina

Atribuirea unui nivel mai Tnalt de competente in virtutea apartenentei la genul masculin nu este intotdeauna
valabild. Tn cadrul studiului “Perceptii asupra segregarii pietei muncii. Aspecte de gen.” s-a demonstrat c3, in
functie de domeniu, expertiza barbatilor care ocupa posturi feminine poate fi contestata, in special de catre
femei: “E riscant. Nu as merge sa-mi fac manichiura la un barbat. Poate doar daca e recomandat de o buna

prietena si atunci as incerca. La stilist as merge fara probleme, sunt consacrati.” (femeie, judetul lalomita)

La polul opus este semnalata o alta practica Tn masura sa 1i dezavantajeze pe barbatii care lucreaza intr-un colectiv
feminin. Este vorba despre delegarea sarcinilor mai dificile in virtutea asumptiei unui nivel superior de competenta
si autoritate. De asemenea, unii angajati sunt solicitati de colegele de munca pentru anumite servicii personale
atribuite in mod traditional barbatilor, dar care nu au o legatura directa cu locul de munca. Pe de o parte, acest tip
de comportament ridica gradul de dificultate al activitatii, dar pe de alta parte contribuie la cresterea statutului

n cadrul organizatiei (Williams, 1992) .

Discriminarea barbatului este problematizata si in functie de varsta, o variabild care reduce sansele de angajare
atat Tn cazul femeilor, cat si in cel al barbatilor. Exista, insd perceptia conform careia barbatii sunt mai putin
dezavantajati de acest factor la angajare. Se apreciaza ca in cazul acestora, recrutarea este realizata intr-o maniera
mai obiectivd. De aceea, varsta Tnaintata poate fi privita ca un avantaj prin prisma experientei anterioare de

munca, competentele profesionale cantarind mai mult in ochii angajatorilor decat in cazul femeilor.

Daca n cazul acestora din urma, varsta se poate constitui uneori intr-un criteriu de selectie decisiv la angajare, in
detrimentul celor de natura profesionala, in viziunea respondentilor, in cazul reprezentantilor sexului masculin,
varsta tinde sa actioneze mai degraba la nivel individual-subiectiv prin demotivarea in sensul mobilitatii si

reconversiei profesionale.

Concluzii

Discriminarea barbatului se dovedeste a fi un fenomen mai putin pronuntat si frecvent decat cea a femeii.

Restrictiile cu care barbatii se confrunta pe piata muncii vizeaza situatiile in care masculinitatea acestora este
pusa sub semnul intrebarii. Spre deosebire de femeile regasite in situatii similare, mecanismele sociale angrenate
pentru re-incadrarea comportamentului Tn normele de gen sunt in masura sa i avantajeze. Acestea constau
practic in facilitarea ascensiunii profesionale pe posturi cu statut si remuneratii mai mari, prin atribuirea unor

sarcini Tn masura sa le creeze un statut privilegiat, superior in cadrul organizatiei.
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Poate cel mai interesant aspect pe care il putem desprinde in urma celor prezentate mai sus este faptul c3, in
comparatie cu situatia femeilor, majoritatea dificultatilor cu care barbatii se confrunta in posturile atipice prezinta
o latura pozitiva, TIn masura sa 1i avantajeze fie din punct de vedere professional, fie in relatie cu colectivul de

munca.

O alta observatie ce se impune este gradul ridicat de depreciere a profesiilor cu personal majoritar de sex feminin.
Facilitarea accesarii acestor posturi de catre barbati presupune o schimbare atitudinala vizavi de aceste ocupatii.
Pe de alta parte, cresterea ponderii reprezentantilor sexului masculin in cadrul acestor domenii este oportuna prin
sporirea competitivitatii la nivel de firma, prin impunerea unor standarde de remuneratie mai inalte si, totodats,

prin imbunatatirea imagini acestora in cadrul paletei ocupationale.

Discutie

Segregarea profesionald este un fenomen complex, cu o cauzalitate multipla, implicand consecinte pentru ambele

categorii de sex.

Cauzele perpetuarii acestei stari de fapt se identifica cel mai adesea in persistenta stereotipurilor profesionale si

a rolurilor si prescriptiilor traditionale de gen, transferate in sistemul de educatie si in cadrul pietei muncii.

Diferentele de remuneratie implicite au efecte nefaste atat asupra femeilor, cat si asupra barbatilor. Tn cazul
celor dintai, atasamentul fata de aceste prescriptii ocupationale conduce la concentrarea lor in ocupatiile cu
remuneratii reduse, supunandu-le intr-un grad mai mare riscului de saracie si de dependenta materiala fata de
partener sau alte persoane apropiate. in cazul birbatilor, presiunea resimtitd in sensul atingerii unui nivel salarial

cat mai Tnalt, 1i impiedica sa isi selecteze domeniul de activitate, dar si tipul de post confrom cu propriile afinitati.

n acelasi timp, limitarea accesului femeilor pe posturile masculine, respectiv al birbatilor in cele feminine sau
restrictionarea anumitor sarcini sau specializari in cadrul acestora echivaleaza cu refuzarea libertatii de a practica

ocupatia nspre care individul este inclinat, pe care o prefera si care ii poate furniza satisfactie profesionala.

Dincolo de aceste aspecte, putem vorbi despre consecinte negative si din perspectiva companiei sau a ramurii de
activitate economica. Segregarea profesionala se traduce prin refuzul de a valoriza resursa umana. Tratamentul
diferentiat, desconsiderarea si discriminarea indivizilor regasiti in ocupatii adresate sexului opus actioneaza ca un
factor demotivant in calea atingerii performantei profesionale, conducand la o productivitate si la rezultate mai

scazute pentru firma in discutie, dar si pentru sectorul de activitate per ansamblu.

Eliminarea sau reducerea stereotipurilor si a prescriptiilor traditionale de gen in acest spatiu va conduce, fara
doar si poate, la o evaluare obiectiva a abilitatilor si potentialului detinute de fiecare individ in parte intr-un

domeniu sau altul, o evaluare realizata pornind de la criterii profesionale.

Reducerea segregarii ocupationale poate fi privita si prin prisma imbunatatirii relatiilor de munca. Mediile
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dominate de o categorie de sex sunt descrise, in general, in termeni negativi. Depasirea barierelor profesionale
conduce la formarea unor colective mixte de munca, considerate mai echilibrate si la eliminarea anumitor

stereotipuri negative asociate mediilor de munca din anumite domenii.

Primii pasi in aceastd directie au fost deja ficuti. Tnaintarea in atingerea egalitatii de sanse pe piata muncii
presupune actionarea la mai multe niveluri. Este vorba in primul rand de imbunatatirea cadrului legislativ pentru
a permite o definire clara a situatiilor de discriminare in piata muncii si a mijloacelor concrete de actiune pentru
combaterea acesteia. In al doilea rand este necesard adoptarea unor politici egalitare la nivel de companie si
sector de activitate, in masura sa permita angajatilor sa isi exercite profesia in concordanta cu propriile inclinatii,
fara a fi supusi sanctiunilor pornind de la personalitea individuala sau contestarii din punct de vedere al identitatii
de gen. Tn opinia unor specialisti, ar fi beneficd si eficientd, instituirea unui grad mai tnalt de formalizare la nivel
organizational prin reglementarea unor proceduri de actiune clare si transparente in ceea ce priveste aspecte

solutionate anterior mai degraba la nivel informal. (Pager si Sheperd, 2008 apud Krieger 1995, Reskin 2000)

O alta sfera de actiune este cea educationald. Importanta interventiei la acest nivel este cu atat mai mare cu cat
este vorba despre adresarea unei problematici de maxim interes pentru individ, intr-o perioada in care acesta
recepteaza si asimileaza intr-o masura mult mai mare prescriptiile si normele sociale. Din acest motiv, propunem
introducerea unor programe de consiliere scolara destinate prezentarii oportunitatilor de educare si profesare in
sectoarele si specializdrile economice existente, intr-o maniera obiectiva, in masura sa incurajeze reprezentantii

ambelor categorii de sex in sensul unor optiuni libere.

Poate cel mai important plan de inteventie este cel personal si familial, prin prisma importantei pe care o detine
in viata fiecarui individ. Toate celelalte eforturi depuse in sensul atingerii inegalitatii de sanse sunt insuficiente
atat timp cat nu sunt insotite de o schimbare substantialad in ceea ce priveste distributia rolurilor si a sarcinilor in
cadrul familiei. Adoptarea unui model echitabil care implica in masuri apropiate ambii parteneriin cele doua sfere

ale vietii constituie punctul de plecare in reducerea inegalitatilor de gen.

Pentru ca fiecare individ sa se poata bucura pe deplin de drepturile ce ii revin, piata muncii trebuie sa devina un
spatiu liber, in cadrul caruia fiecare persoana sa isi poata pune in valoare talentul, competentele si abilitatile,
in conformitate cu potentialul pe care il detine, permitandu-i-se astfel, in definitiv, sa contribuie la dezvoltarea

socio-economica a societatii din care face parte.

Acest document si-a propus sa prezinte situatia femeii pe piata muncii prin adoptarea unei perspective
multifatetate, analizind problematica inegalititii de gen din unghiuri diferite, dar complementare. Tn cadrul
acestui demers a fost realizata o diagnoza a situatiei femeii in piata muncii, problematizand anumite particularitati
specifice femeilor apartinand unor grupuri vulnerabile, cum ar fi cele rezidente Tn mediul rural sau a celor din
intervalele mai naintate de varsta. S-a avut, de asemenea in vedere compararea starii de fapt din Romania cu

situatia la nivelul Uniunii Europene.
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10 CONCLUZIT FINALE




Ghid privind situatia femeii in cadrul pietei muncii

Vom incheia acest studiu cu o serie de concluzii si recomanddri desprinse din text.

1. Insertia profesionalad a femeilor pe piata muncii se dovedeste adesea un proces dificil, din cauza problemelor
specifice cu care acestea se confrunta. Se resimte nevoia dezvoltarii unor itinerarii de insertie in masura sa
abordeze si sa raspunda problemelor caracteristice ale diverselor categorii de beneficiare. Este vorba despre
personalizarea serviciilor de insertie. Implementarea corespunzatoare a acestora depadseste capacitatile
institutiilor publice specializate. Din acest motiv, dupa cum demonstreaza practica instituita in sistemul spaniol,
este recomandat ca anumite etape ale itinerariului de insertie sa fie externalizate sau desfasurate in colaborare

cu alti actori interesati.

Eficientizarea masurilor adresate femeilor in sensul integrarii acestora in piata muncii si a reducerii discriminarii la
locul de muncd impune, asadar, o colaborare stransa intre sectorul public, reprezentat de institutiile specializate

n insertie profesionald, sectorul privat, reprezentat de agentii economici si cel non-guvernamental.

Acest lucru este recomandabil, cu atat mai mult cu cat colaborarea institutionald cu mediul non-guvernamental

dateaza din primele valuri ale miscarii de emancipare a femeii.

2. Segregarea orizontala a pietei muncii este destul de pregnanta atat la nivel national, cat si la cel european.
Delimitarea dintre posturile feminine si masculine este justificata in primul rand prin argumente ce nu fac referire
atat la abilitatea femeilor de a exercita o anumita profesie, cat la rolurile si prescriptiile de gen din cadrul familiei
si societatii, in general. Este necesara eliminarea acestor criterii din procesul de selectie a angajatilor care pun
in umbra nivelul real de competenta pe care femeile le detin in sectoarele de activitate cu personal majoritar
masculin. Se impune, stabilirea unor criterii obiective de evaluare la angajare, axate pe pregatirea si experienta
detinute in domeniu. Tn acest mod, se va putea stabili aportul pe care candidata aflatd in situatie de recrutare il

poate aduce in cadrul firmei.

3. Din nefericire, segregarea veriticala, persista, de asemenea, oportunitdtile de dezvoltare si ascensiune
profesionala a femeilor fiind, in continuare mai reduse comparativ cu cele ale barbatilor. Barierele intdmpinate
de reprezentantele sexului feminin n calea realizarii profesionale au un caracter mai putin vizibil, subversiv, de
unde si denumirea de ,,plafon de sticla” sub care au fost reunite. De aceea, demonstrarea actelor de discriminare
sau a celor in masura sa ingradeasca accesul femeilor pe posturile cheie din organizatii este foarte dificila. Pe
de altad parte, instituirea modelului masculin ca reper in viata sociala si profesionald actioneaza in detrimentul
femeilor, in special a celor care acceseaza posturi adresate barbatilor sau functii de conducere stereotipate
masculin. Diferentele resimtite intre modelul impus si caracteristicile personale induce femeilor un sentiment de
culpabilitate Tn masura sa le reorienteze comportamentul. Succesul acestora devine conditionat de acceptarea
si adoptarea trasaturilor care le incadreaza in norma masculing, prinvandu-le de dreptul asumarii si manifestarii

propriei personalitati si identitati de gen.
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O solutie ce se impune in acest sens este instituirea unui nivel ridicat de formalizare si transparenta a procedurilor

de evaluare si promovare a personalului la nivelul fiecarei companii.

4. Exists un nivel redus de informare in randul populatiei din tara noastra cu privire la mecanismele legale si
institutionale de interventie in incidentele de discriminare. Din pacate, lipsa de informare Tn acest domeniu este
mai mare in randul femeilor. Aceasta situatie impune desfasurarea unor campanii si programme cu rol informativ
la nivelul populatiei, adresandu-se in special categoriilor cu acces limitat la astfel de informatii (femei, persoane

varstnice sau de etnie rromd, persoane cu nivel scazut de educatie).

5. Apartenenta la mediul rural se constituie intr-un factor ce defavorizeaza femeia in relatie cu piata muncii.
Anumite particularitati ale acestui spatiu — infrastructura mai slab dezvoltata, distanta fata de oras, lipsa
structurilor institutionale de ingrijire a copilului, atasamentul puternic fatda modelul familial patriarhal, cererea
redusa de forta de munca — descurajeaza femeile din mediul rural in sensul accesarii pietei muncii si genereaza o
atitudine pasiva din partea acestora. Barierele enuntate mai sus se interpun nu numai in calea ocuparii unui loc
de munca, dar siin accesare a unei forme superioare de invatamant sau formare profesionala, premise obligatorii
ale insertiei profesionale. Totdodata, nivelul scazut de educatie, dar si imposibilitatea de a parasi spatiul domestic

pentru perioade indelungate le transforma pe aceste femei in candidate mai putin dezirabile Tn ochii angajatorilor.

Dupa cum putem observa, factorii ce se constituie Tn impedimente de ocuparea a unui loc de munca pentru
femei actioneaza in planuri si niveluri diferite. Ca urmare, pentru a-si atinge obiectivele, interventia in acest
domeniu trebuie, de asemenea, orientatd pe mai multe planuri. In primul rAnd este necesar3 cresterea capitalului
educational al acestor persoane prin imbunatatirea sistemului de educatie din mediul rural, dar si prin orientarea
programelor de formare profesionala cdtre beneficiarele din acest spatiu. Pe de alta parte, este foarte importanta
actionarea in sensul cresterii cererii de fortd de munca la nivel local, prin incurajarea si sustinerea financiara
a initiativelor antreprenoriale. Desprinderea de spatiul domestic este conditionatd, in primul rand de crearea
institutiilor locale cu rol in ingrijirea copilului, dar si de interventia la nivel de cuplu prin programe de consiliere

menite sa contribuie la constientizarea importantei statutului de angajat pentru femeie, dar si pentru familie.

6. Fenomenul inegalitatii de gen devine poate cel mai evident in sfera politicului prin numarul foarte scazuta
al femeilor in structurile politice. Acest lucru poate fi tradus si printr-o reprezentativitate redusa a intereselor
femeilor, ca grup social, in cadrul masurilor si deciziilor luate la nivel inalt. Nu se poate discuta depre egalitate
de gen, Tn conditiile in care implicarea reprezentantelor sexului feminin este marginala in definirea si stablirea

strategiilor de actiune la nivel national.
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Institutului international pentru democratie si asistenta electoral (2003) propune trei niveluri de inteventie in
acest sens:

Politic — Este vorba despre adoptarea de cdtre partidele politice a unor strategii menite sa faciliteze partici-
parea femeilor, in cadrul acestor structuri, dar si promovarea lor la nivel mai Tnalt, prin intermediu’l tipului de
organizare interna practicat.

Non-guvernamental si academic — Este necesar ca aceste doua sectoare sa se implice in aceasta sferd acordand
sprijin electoral, financiar si de empowerment femeilor din politica sau celor care doresc sa isi doresc o cariera in
domeniu.

Mass-media — Rolul mass-media este mai degraba unul de advocay, in sensul cresterii participarii femeilor in

structurile politice prin includerea dimesiunii de gen in difuzarea informatiei din domeniu.

Egalitatea de sanse si emanciparea femeii ca puncte cheie enuntate in Obiectivele de Dezvoltare ale Femeii nu
sunt considerate ca fiind tinte urgente de indeplinit, in contextul instabilitatilor social — economice si politice
globale. Astfel, planurile si activitatile propuse in cadrul mai multor documente programatice nu au fost atinse.

Acest lucru creaza o situatie paradoxald. Pe de o parte, se considera cd dezvoltarea rolului femeii in societate,
cresterea nivelului de participare economica a acesteia, in contextul egalitatii de sanse, creeaza premisele
dezvoltarii economice si sociale si la reducerea saraciei relative si absolute la nivel global. Pe de alta parte,
guvernele la nivel mondial, angrenate in actiunile menite s3 atinga egalitatea de gen, nu deruleaza suficiente
programe iar eforturile nu sunt considerate clare si comprehensive pentru a genera eficienta, considerandu-se
alte obiective ca fiind urgent de abordat. Ins3 aceste obiective tin de dezvoltarea sociald si economic3, reducerea

sardciei si pacea mondiald, domenii in care implicarea femeilor ar putea aduce imbunatatiri substantiale.

7.0 tara noastra, demersurile in sensul egalitatii de gen sunt orientate in primul rand pe alinierea legislatiei si
a politicilor nationale cu cele de la nivel european, un pas important pentru integrarea Romaniei in spatiul UE.
Pe de alta parte, exista diferente substantiale intre contextul socio-economic romanesc si cel european din cauza
experientei politice dinainte de 1989 si a perioadei de tranzitie. Prin urmare, nu este indicata preluarea ca atare
a acestor modele, ci este necesara adaptarea lor la problemele specifice cu care societatea noastra se confrunta.
Actiunile orientate inspre cresterea egalitatii de sanse trebuie sa construite in baza studiilor si evaluarilor realizate

la nivel national si local in masura sa reflecte situatia reala a relatiilor de gen in spatiul socio-economic.
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