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Introducere

Prezentul raport de cercetare cantitativa si calitativa prezinta o analiza a pietelor muncii din doua regiuni de dezvoltare ale
Romaniei, Sud-Est si Sud-Muntenia, precum si analiza situatiei femeilor pe piata fortei de munca din cele doua regiuni, astfel
incat sa reflecte o mai buna intelegere a nevoilor lor de formare profesionald. De asemenea, raportul doreste sa surprinda si
dimensiunile relatiilor si discriminarii de gen in cele doua regiuni de dezvoltare studiate. Cercetarea s-a derulat in perioada
decembrie 2010 — septembrie 2011.

Raportul a fost elaborat in cadrul proiectului ,,Promoveaza Femeia”, facand parte din Activitatea numarul 5 a acestuia, ,,Studiu
- Situatia Femeii — Perspectiva socio-profesionala”. Proiectul , Promoveazd 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”, are ca beneficiar Agentia Nationala pentru Ocuparea
Fortei de Munca si este implementat in parteneriat cu Instituto de Formacion Integral S.L.U. Madrid. Obiectivele proiectului
sunt Tmbunatatirea capacitatii solicitantului de a facilita integrarea femeilor 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 asigurate prin lege si sa beneficieze de un mai mare respectde sine si din partea
celorlalti.

Alaturi de acest raport, proiectul mai cuprinde publicarea de materiale de informare, elaborarea a cinci Ghiduri pe teme
specifice egalitatii de sanse intre barbati si femei, organizarea de conferinte, seminarii si ateliere, crearea unei pagini si a unei
platforme web, crearea unor retele de sprijin.

Raportul constituie un liant util intre celelalte activitati ale proiectului. Cercetarea de fata a fost elaborata astfel incat sa sprijine
dezvoltarea si implementarea programului de formare profesionald adresat femeilor care doresc sa participe la cursuri. Mai
mult, rezultatele cercetarii vor forma un repertoar care va cuprinde liniile directoare si recomandarile, validate la nivelul celor
doua regiuni, pentru imbunatatirea capacitatii Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca de a facilita integrarea
femeilor pe piata fortei de munca.

Nu in ultimul rénd, raportul constituie un instrument de lucru care ne arata provocarile cu care femeile se confrunta pe piata
muncii, care sunt masurile adecvate pentru imbunatatirea situatiei lor si ce actiuni sunt necesare pentru a intensifica ceea ce
s-a dovedit a fi de succes.
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Roadmap: descrierea structurii raportului de cercetare

Raportul de fata este elaborat astfel incat sa constituie nu numai o raportare despre studiul empiric realizat in cadrul proiectului
“Promoveaza femeia”, ci si o legatura logica intre diverse activitati de implementare ale proiectului. Desi activitate distincta,
cercetarea sociologica este totusi folosita Tn cadrul proiectului ca un punct de pornire in elaborarea unor mecanisme si actiuni
ulterioare.

n primul rand, este vorba despre programul de formare profesionald acordat femeilor fira loc de munci. Acest program va
avea in mod direct beneficii din partea cercetrii de fata. in al doilea rand, din aceasta cercetare vor fi desprinse diverse alte
activitati de cercetare, promovare, si de constituire de grupuri de sprijin. Plecand de la aceasta pozitie privilegiata pe care o are
cercetarea de fata in economia generala a proiectului, raportul are urmatoarea structura:

Pentru inceput, este expusa o scurta trecere in revista a literaturii academice (in special a celei sociologice) despre problematica
relatiilor de gen si a formarii profesionale din perspectiva integrarii femeilor in piata muncii. Aceste precizari sunt insotite de un
subcapitol care clarifica elemente de context legate de problematica femeilor din Romania, pe baza unor documente strategice
siinstrumente de politici publice. Desprinse din aceste precizari teoretice si de natura contextuala despre aria tematica studiata
sunt obiectivele si intrebarile cu care am pornit cercetarea. Dupa clarificarea obiectivelor cercetarii, introducem un capitol
despre metodologia studiului, atat cea calitativa, cat si cea cantitativd, capitol care descrie metodele si instrumentele cu care
s-au atins scopurile cercetarii. Rezultatele cercetadrii constituie partea cea mai consistenta a textului de fata si sunt impartite
in doua subcapitole principale: unul despre piata muncii si relatiile de gen - o diagnoza a realitatii sociale investigate la nivelul
ariilor geografice si administrative incluse - si unul despre formarea profesionald a femeilor din perspectiva integrarii lor in
piata muncii. Tn final, raportul prezint concluziile studiului si recomandérile desprinse din rezultatele cercetarii, impreund cu
propuneri de mecanisme si actiuni care ar putea sa le lege de alte etape ale proiectului.

Contextul relatiilor de gen si piata muncii in Romania

Industriile si serviciile din sectoarele productive din Romania, nainte si dupa 1989, s-au bazat atat pe femei cat si pe barbati,
desi, cel putin n cazul industriilor consolidate in socialism, femeile au avut o integrare mai slaba. Dezindustrializarea masiva
din anii 1990 si migratia transnationala pentru munca inceputa tot atunci au afectat in primul rand gospodariile si au conturat
profiluri si categorii de risc care au pendulat intre saracie si o slaba integrare pe piata muncii din Romania. Aparitia si apoi
retragerea industriilor de lohn, explozia economiei informale si feminizarea muncii Tn agricultura, inceputd inainte de 1989,
in paralel cu industrializarea, au consolidat reproducerea unei relatii de inconsistentd intre femei si piata muncii. in plus,
reducerea, in diverse perioade, a statului bunastarii si a politicilor sociale a produs vulnerabilitate si dependenta pentru femei.

Dincolo de realitatile schimbarilor care au survenit in pietele de munca din Romania, femeile sunt, la nivel global si regional-
european, percepute ca o categorie sociald defavorizata in raport cu altele. Femeile au fost si sunt, asadar, vazute ca actori sociali
cu un potential mai mare de risc pe piata muncii, comparativ cu barbatii. Majoritatea rapoartelor de cercetare, a statisticilor
oficiale si a comentariilor de presa indica insuficienta integrare a femeilor pe piata muncii la nivel global. Pentru a ilustra cu un
exemplu recent, un raport al Organizatiei Internationale a Muncii lansat in 2008 remarca situatia paradoxala in care, in ultimul
deceniu, numarul locurilor de munca destinate femeilor la nivel international a crescut semnificativ, in paralel cu cresterea
semnificativd a somajului in randul femeilor®. La nivel global, evidentia raportul, rata somajului feminin se situa undeva la
6,4%, in timp ce la barbati procentul se ridica la 5,7. Alte elemente semnificative subliniate Tn raportul OIM sunt procesul de
feminizare n profesiile care cer necalificare sau calificare moderata (agriculturd, de exemplu), lipsa egalitatii in educatie si
formare profesionald, in defavoarea femeilor, accesul dificil al femeilor pe piata muncii, comparativ cu cel al barbatilor.

1 Mediafax, 7 martie 2008: http://www.mediafax.ro/social/femeile-sunt-in-continuare-defavorizate-pe-piata-muncii-2437868.
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Daca la nivel global femeile intampina dificultati, la nivel european situatia nu este cu mult diferita. Un raport foarte recent al
Comisiei Europene (European Commission 2010) arata ca la nivelul UE exista numeroase variatii nationale si dificultdti generale
n relatie cu accesul femeilor la piata muncii, servicii si transferuri sociale. Lipsa accesului la programele de formare profesionala
este unul din factorii care ingreuneaza accesul femeilor la piata muncii. intr-unul din primele studii sociologice romanesti
dedicate exclusiv problematicii de gen, Marinescu si Pricopie (2003) trateaza la accesul femeilor la piata muncii din Romania.
Formarea profesionala subventionata institutional este mentionata printre nevoile si masurile importantepentru facilitarea
unui acces incluziv al femeilor la piata muncii.

Tot Tn Romania, incepand din 2005, Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii a realizat o serie de sondaje despre
dinamica fenomenului de discriminare. Din sondajul intitulat “Perceptii si atitudini ale populatiei Romaniei fata de fenomenul
de discriminare”, realizat in iulie 2008, a rezultat ca doar 6% dintre respondenti au exprimat opinia ca femeile sunt avantajate
n societate comparativ cu barbatii, fata de 44% care au sustinut contrariul. Analiza a aratat ca femeile se confrunta atat cu
dificultati de accesare si reaccesare a pietei muncii, cat si cu discriminari la locul de munca, in special in relatie cu salarizarea
si promovarea in cariera. Sardcia, gradul de ocuparesi nivelul de dependenta economica sunt factori care vulnerabilizeaza
populatia feminina intr-o masura mai mare decat cea masculina.

Tntr-un sondaj similar cu cel deja mentionat, realizat in octombrie - noiembrie 2010 de CNCD?, este relevata prezenta si persistenta
modelului patriarhal in societatea romaneasca centrat pe credinta ca principala responsabilitate a femeii este de a se ingriji
de familie si de gospodarie. Atat majoritatea barbatilor, cat si a femeilor respondente au fost de acord cu afirmatii precum:
,barbatul este capul familiei”, ,este mai mult datoria barbatilor sa aduca bani in casd”, , este mai mult datoria femeilor sa se
ocupe de treburile casei”. Necesitatea de interventie prin politici si strategii, subliniata la oricare dintre scalele de referinta —
global, regional, national-local — se loveste asadar de modele de gandire si actiune bine conturate si cu o capacitate substantiala

de fixare, reproducere si mentinere, in randul populatiilor si al institutiilor carora li se adreseaza.

O problematica suplimentara care complica semnificatiile modelului patriarhal subliniat de sondajele de opinie la nivel national
este cea a femeilor din mediul rural. Concentrand o proportie semnificativa a populatiei feminine in mediul rural (adesea descris
ca un mediu rezidential monolit, omogen, insuficient dezvoltat socio-economic, retrograd din punct de vedere cultural, cu acces
scazut la educatie, piata muncii si formare profesionala), Romania este indicata ca ocupand ultimul loc intre tarile membre UE
sub aspectul adaptabilitatii femeilor din mediul rural stimulat prin programe de invatare continua, conform Eurostat Labour
Force Survey din 2005 (Jouhette, Romans 2006). Studiul Eurostat arata ca majoritatea femeilor ocupate din Romania, in 2005,
lucrauin agricultura (33.1%), doar 24,8% lucrand in industrie, si doar 21,2% in servicii. De asemenea, putine dintre femei urmau,
in perioada realizarii anchetei, cursuri de formare educationala sau profesionala, facand sansele de schimbare a pattern-ului
cultural de tip patriarhal destul de mici, cu toate ca dezvoltarea initiativelor de schimbare a acestuiaa cunoscut o amploare
semnificativa in ultimul deceniu. O dovada a intentiilor de schimbare este indicatade multitudinea de ONG-uri si agentii de
stat care se ocupa cu problematica femeilor si care produc, de mai bine de zece ani, legislatie, strategii, planuri de actiune in
domeniul egalitatii de sanse.

Desi prezentd in practica institutionala de zi cu zi si in viata intreprinderilor, egalitatea de sanse are o istorie in Romania incepand
cu perioada socialista, fard insa sa putem sa regasim termenul ca atare in documentele legislative ale perioadei. Femeile si
barbatii erau considerati Thainte de 1989 muncitori si promotori ai sistemului socialist, avand drepturi egale in piata muncii si
in familie. Socialismul a fost primul sistem politic si socio-economic din Romania care a promovat femeia n piata muncii, in
politicd, in functii administrative cu responsabilitate ridicata. De asemenea, dincolo de multe dezavantaje pe care sistemul le-a
creat pentru femei, printre care omogenizarea fortata a categoriilor populatiei feminine, contractarea perioadei de concediu
maternal sau aplicarea regulamentelor politicii pro-nataliste fortate, socialismul a creat un aparat incluziv de securitate sociala
avand in centru femeile in rolul lor de mame si muncitoare ale economiei planificate. Cu toate eforturile facute de autoritatile
socialiste, modelele culturale pre-existente, in special conceptia validata social in viata cotidiana ca barbatul este intretinator si
sponsor al familiei, iar femeia Tngrijitor, s-au mentinut, astfel incat le intalnim si astazi, cand eforturile constiente si explicite de
a atinge egalitatea de sanse sunt mult mai mari si mai sustinute din partea statului si a societatii civile.

2 Infolegal, 15 decembrie 2010: http://www.infolegal.ro/cncd-raport-asupra-fenomenului-discriminarii-in-romania/2010/12/15/.
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Legislatia romaneasca privitoare la egalitatea de sanse intre femei si barbati a inceput sa fie activa abia spre sfarsitul anilor
1990, odata cu presiunea acordarii legislatiei la acquis-ul comunitar al UEsi s-a materializat la inceput prin crearea de comisii
interministeriale (1999), planuri nationale de actiune pentru egalitatea de sanse (2000) etc. in 2002 a apérut legea nr. 202
privind egalitatea de sanse. A fost practic un nou inceput in acest domeniu. Prin aceasta lege s-a asigurat pentru prima data o
structura institutionala pentru promovarea si mentinerea egalitatii de sanse, prin infiintarea de comisii judetene si nationale
pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati (CONES si COJES) si a Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre Femei
si Barbati.

Tn 2003 a existat o ordonanta de urgent&(nr. 96) despre protectia maternitatii la locurile de munca. Cativa ani mai tarziu a fost
produsa Strategia nationala de actiune pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru perioada 2006-20093. Pe langa
acestea, si multe alte acte normative ale statului adresand problematica de gen in acord cu cadrul normativ si de recomandari
ale UE, o altd zoné relevantd de legislatie este cea a antidiscriminarii, in care problematica femeilor apare substantial®. in acord
cu politicile anti-discriminare ale UE, oferite recent in principal de Tratatul de la Amsterdam (1997), Directivele 76/207/CEE,
86/613/CEE, 92/85/CEE, 2000/78/EC, 2006/54/CE, 2010/18/EU, au fost elaborate in Romania mai multe documente strategice
si legislative. Printre acestea se afla Strategia nationald pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati 2010-2012 si Planul
general de actiuni. Aceasta strategie este promovata pe baza observatiei ca discriminarea inca se practica in Romania, in ciuda
faptului ca de mai bine 10 ani se produc numeroase initiative legislative anti-discriminare sau in domeniul politicilor de gen,
initiative pe care statul le sustine financiar intr-o masura mai mare sau mai mica, in functie de penuria de resurse din sistemul
public. Pe langa aceasta, este important de mentionat un numar de ordonante de urgenta ale Guvernului din perioadele de
pre- si post-aderare, elaborate cu scopul de a sprijini egalitatea de sanse:

- Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 67/2007, care prevede egalitate intre barbati si femei in principiile de acordare a
beneficiilor sistemului de securitate sociala

- Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 61/2008, care are in vedere egalitate intrefemei si barbati din punctul de vedere al
accesului la bunuri si servicii si lamodalitatile de furnizare a acestora

- Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 148/2005, care contribuie la sustinerea familiei pentru cresterea copilului.

Pornind de la aceste premize, este de remarcat faptul ca exista o infrastructura legislativa si institutionala larga pentru sustinerea
egalitatii de sanse in Romania. Principala institutie guvernamentald competentd in domeniul egalitatii de sanse si cu rol de
coordonare a mecanismelor create este Ministerul Muncii.

Pe de alta parte, pornind de la observatia cd practica de zi cu zi in societate tinde sa ramana autonoma fata de progresul
legislativ inregistrat, ni se impune o concluzie oarecum sceptica. Acest subcapitol subliniaza cateva elemente care par sa aiba
relevantain relatie cu problematica femeilor. Tn primul rand, se aratd cd modelul cultural patriarhal invitat in familie rimane
stabil in perceptii, atitudini si comportamente individuale, chiarsi dupa ce persoanele acceseaza sistemul de invatamant sau
piata muncii. Cu alte cuvinte, institutiile, in mod paradoxal, par sa joace mai degraba un rol de fixare a stereotipurilor, a segregarii
si a discrimindrii de gen, decat de schimbare a lor si de realizare a egalititii de sanse. In acest context considerdm ca trebuie s
se facd mai mult in directia egalitatii de sanse, atat de catre stat, cat si de catre piata si societate civila, la nivelul practicilor si al
interactiunii sociale zilnice.

Cercetarea sociologica expusa in acest raport pleaca de la premiza ca programele de formare profesionala subventionata pot sa
se constituie Tn modalitti practice prin care egalitatea de sanse in piata muncii ar avea o oportunitate s3 creasca. In contextul
economic actual, Tn care mobilitatea ocupationald este in crestere, nevoile de formare profesionald se fac cu atat mai mult
simtite.

3 http://www.antidiscriminare.ro/gen/legislatie/
4 1bid
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Input teoretic: problematica genului si a pietei muncii
in literatura de specialitate

Modul de a gandi relatiile de gen a fost si este in schimbare de mai bine de 30-40 de ani, argumentand, sub diverse forme, o
definitie de baza a egalitatii de sanse — femeile sunt capabile sa munceasca in aceeasi masura in care sunt si barbatii. Cu toate
ca egalitatea de sanse pare sa fie un obiectiv al statelor si al pietelor la nivel global, insistenta acestor preocupari ne indica
persistenta diferentelor, a inegalitatilor si a proceselor asociate.

Dezbaterile Tn domeniu au subliniat ca relatiile de gen sunt situate in afara determinismului biologic, mai degraba supuse
negocierii n interactiuni sociale (Kimmel 2000; West, Zimmerman 1987; Brown, Kornberger, Clegg, Carter 2010; Chodorow
1978; Kalleberg, Sorensen 1979). in acest context, discriminarea este un tip distinct de negociere de gen, prin care se incearci
sa se naturalizeze si sa se esentializeze diferentele biologice intre femei si barbati (West, Zimmerman 1987; Feldberg, Glenn
1979; Kanter 1993). Discriminarea nu este presupusa a fi exclusiv o caracteristica a interactiunii cotidiene, ci si un fenomen
validat si intarit institutional, prin natura relatiilor dintre stat si societate (Andersen, Hysock Witham 2008; Orloff 1993). Dincolo
de caracterul aparent rezistent la schimbare al stereotipurilor, studiile din domeniu argumenteaza ca genul este negociabil
n orice situatie, inclusiv in piata muncii. Atat practicile angajatilor cat si ale angajatorilor sunt intr-o masura destul de mare
dependente de apartenenta si negocierile de gen care au loc intre colegii de munca, sau intre angajatori si angajati. Locul de
munca este asadar un cadru relativ stabil in care inegalitatile pot fi produse, unde insa si egalitatea poate fi incurajata (Kimmel
2000; Hughes 1958; Maume Jr.1999). Bailey (2000) argumenteaza intr-o maniera similara importanta locului de munca pentru
intelegerea si schimbarea inegalitdtilor de gen. Dacd pentru multa vreme, chiar si dupa cel de-al doilea rdzboi mondial, femeile,
inclusiv in Europa de Vest au fost considerate ca deplin integrate numai in spatiul domestic - un loc in care ele trebuiau sa
pregateasca barbatilor lor tot confortul si linistea necesare atenuarii nelinistii din spatiul public al locului de munca, cercetarea
sociald recentd in domeniu a aratat ca femeile se simt mult mai bine atunci cand sunt integrate Tn piata muncii, si ca spatiul
domestic este de multe ori o sursa de instabilitate si stres, comparativ cu locul de munca (Hochschild 1997). Pietele de munca
si culturile organizationale dezvolta relatii de putere, structuri de oportunitati si moduri de distribuire a pozitiilor, a resurselor
si privilegiilor care raman si astazi intr-o relatie neprietenoasd fata de femei si incluziunea lor egald in relatiile de munca.
Discriminarea, rezultat al interactiunilor din socializarea primara bazate pe invatarea rolurilor de gen si consolidata in institutii,
este, mai departe, generatoare de segregare in pietele de munca (Reskin 1993; Reskin, Padovic 1994), la nivel organizational si
macrostructural.

n acest context, programele de formare profesionald pot s& joace un rol de schimbare pentru ci pot s3 influenteze pozitiv, direct
sau indirect practicile de recrutare si politicile de personal. Sau, dimpotriva, le pot stabiliza si perpetua in sensul consolidarii
stereotipurilor. intr-o piatd de muncé segregata de gen, in care anumite locuri de muncé si sectoare economice tind s3 fie
adresate exclusiv femeilor, recrutarea tinde sa se realizeze independent de calificari si abilitati.

Programele de formare se adreseaza in egalda masurd angajatorilor si angajatilor la diverse niveluri, putdnd sa se constituie intr-
un mecanism eficient de schimbare a practicilor de zi cu zi la locul de munca in sensul cresterii incluziunii.

Formarea profesionala poate avea o influenta pozitiva asupra integrarii si a reducerii si combaterii segregarii prin modul in
care angajatorii definesc si redefinesc profesii si ocupatii, si le revalorizeaza pe piata muncii. Anumite profesii sunt considerate
traditionale. Tn contextul diversificarii si segmentarii pietelor de muncd apar insd profesii noi, netraditionale. Modul in care se
intervine prin formare profesionala asupra acestor definitii poate sa aiba o influenta importanta. Dintr-un alt punct de vedere, al
bipolaritatii traditional-netraditional, anumite profesii si ocupatii au fost si sunt considerate traditional masculine sau feminine.
Accesul femeilor in zonele profesionale si ocupationale traditional masculine, inclusiv cu ajutorul programelor de reconversie,
poate contribui la reducerea segregarii si la cresterea incluziunii.
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Programele de formare profesionald, dupa cum am mentionat deja, pot sa constituie o componenta importanta a politicilor
de gen pe piata muncii, prin incurajarea ocuparii femeilor. Negrey si altii (2000) au examinat efectele unei astfel de politici de
incurajare a angajrilor pe baza calificirilor din programe de formare care a fost derulata in SUA incepand cu anul 1996. Tn urma
derularii programelor, practicile discriminatorii la recrutarea femeilor s-au mentinut. De asemenea, putine femei din grupurile-
tinta au putut sa acceseze programe de formare pentru profesii si ocupatii dezirabile din punctul de vedere al veniturilor,
datorita faptului ca femeile erau recomandate pentru profesiile respective intr-o masura mica de cdtre angajatori (mai ales
pentru profesiile netraditionale). Tn cazul in care, in urma formérii profesionale, femeile au putut sd acceseze locuri de muncé
netraditionale pentru forta de munca femining, veniturile lor au crescut in medie cu pana la 30% (Negrey si altii 2000). Pattern-
urile de segregare de gen in programele de formare au fost indicate, Tn cercetarea respectiva, de un clivaj evident intre interesul
exprimat de femei pentru formare in profesii netraditionale si recrutarea lor pe astfel de job-uri. Pe de alta parte, multe dintre
femeile care nu s-au aratat interesate de job-uri netraditionale au motivat cu absenta pregatirii profesionale pentru acele
pozitii, problema care ar fi putut sa fie rezolvata prin formare.

Formarea profesionald, asa cum arata Knoke si Kalleberg (1994) pe cazul nord-american, este cel mai des intalnita la firmele
mari. Autorii indica faptul ca formarea este parte a unei noi ideologii care pare sa se departeze de ideea ca universitatile,
colegiile sau scolile vocationale sunt singurele formatoare legitime de abilitati si competente. Formarea raspunde mai bine
nevoilor de adaptare flexibila a firmelor pe o piata invadata de inovatie si difuziune tehnologica, competitie, restructurari
organizationale si schimbari demografice. Autorii arata ca, dintre angajati, femeile si minoritatile tind sa primeasca mai putine
oportunitati de formare comparativ cu barbatii si majoritarii. Aceasta observatie s-ar baza pe faptul ca femeile au mai putine
sanse s& fie productive datoritd faptului cd au perioade de ingrijire a copiilor in care nu mai pot fi active la locul de munca. in
consecinta, firmele care se bazeaza pe forta de munca feminina tind sa contracteze mai rar formare.

ntre tipurile de formare profesionala discutate n literatura de specialitate se disting doud modele. Unul este modelul economist,
bazat pe cerintele de productivitate din piata muncii, pe competente, orientat spre scopuri practice si imediate, pe rezolvarea
problemei. Un al doilea model este cel umanist, mai comprehensiv, cu caracter modular si interdisciplinar, si cu accent pe
formare si invatare de abilitati pentru munca si viata in general. Desi vedem ca problematica formarii profesionale depaseste
in anumite modele granitele profesiilor, devenind programe de formare pentru viata, care includesi problematica profesionala
si a integrarii pe piata muncii, punctul de pornire se afld in conceptul de profesie si profesionalism/profesionalizare. Accentul
pe profesionalizare si formare profesionala indica faptul ca profesiile raspund cerintelor externe de schimbare politica, sociala,
economica, culturala, si uneori pot schimba ele Tnsele contextele mai largi in care functioneaza. Exista in momentul actual o
abordare influenta a profesionalismului care se atinge doar prin formare profesionala si credentialism.

13



14

Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

Intrebari si obiective ale cercetarii

Precizam ca obiectivele si intrebarile care au ghidat cercetarea sociologica descrisa in acest raport au avut ca punct de pornire
obiectivele elaborate in cererea de finantare.

Obiectivele generale mentionate in cererea de finantare sunt urmatoarele:

1. Explorarea situatiei femeii din perspectiva socio-profesionala in aria geografica de referinta;

2. Explorarea realitatii sociale relevante pentru situatia femeii pe piata muncii in aria geografica de referinta;

3. Includerea a 1000 de femei in cercetarea directa pentru stabilirea unei baze de date cu potentiale participante la cursurile
de formare profesionala.

Cercetarea calitativa derulata in cadrul proiectului a vizatfiecare dintre aceste obiective. Prin caracterul sdu exploratoriu,
cercetarea calitativa a urmarit sa construiasca bazele unui model explicativ al situatiei femeii in piata muncii, model care mai
apoi sa fie masurat si dezvoltat prin cercetarea de tip cantitativ.

Colectarea datelor calitative, care a precedat componenta cantitativa, a pornit de la un set de cateva intrebari care au reflectat
natura exploratorie, descriptiva si explicativa a cercetarii (Babbie 1989).

(1) Care este locul pe care il ocupa femeile in pietele de munci ale judetelor in care am ficut colectarea datelor? Tn acest
demers am favorizat vizibilitatea perceptiilor si a punctelor de vedere ale mai multor actori relevanti pentru piata muncii:
angajatori, reprezentanti institutionali si femeile insele. in considerarea populatiei feminine studiate, am inclus nu numai
tipologiile validate de descrierea grupului tintd prezenta in cererea de finantare — femei care isi cautd loc de munca - ci si de
existenta altor categorii de femei cu status ocupational divers.

(2) Care sunt relatiile femeilor cu piata muncii, din perspectiva orientarilor si a actiunilor individuale, din prisma interactiunii
dintre individ, piata si stat, dar si dintr-o abordare a interactiunii individului cu mediile imediate de socializare si viata in general,
cum ar fi familia. Acestui obiectiv i s-a atasat o dimensiune tipologica si comparativa implicita prin care s-a dorit producerea de
profiluri de femei ca actori pe piata muncii si contrastarea lor, cat si punerea in discutie a diferentelor de oportunitate si alegere
socio-profesionald intre femei si barbati.

(3) Ce nise specifice pe piata muncii si ce nevoi particulare pot fi realizate prin organizarea unor programe de formare
profesionald adresate femeilor din cele doud regiuni de dezvoltare incluse in implementarea proiectului? in ce fel trebuie
formulate si dezvoltate aceste programe astfel incat sa ajute femeile s3 acceseze mai facil si sa se integreze mai eficient in
oportunitatile existente pe piata muncii? Cum poate fi realizata egalitatea de sanse pe piata muncii? Cu aceste intrebari de
cercetare ne-am deplasat de la obiectivele analitice si am facut conexiunea cu dimensiunea aplicativa a cercetarii noastre,
de identificare a celor mai bune optiuni de formare si de concepere a unor baze de pornire pentru dezvoltarea unor retele
regionale de facilitare a sanselor egale pe piata muncii.
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Universul cercetarii: grupul tinta si populatia studiata
Ariile geografice ale cercetarii

Studiul are ca arie geograficd de referinta Regiunea Sud-Est si Regiunea Sud-Muntenia. Regiunea Sud-Est cuprinde judetele:
Braila, Buzau, Constanta, Galati, Tulcea, Vrancea. Regiunea Sud-Muntenia cuprinde judetele: Arges, Dambovita, Calarasi,
lalomita, Teleorman, Prahova, Giurgiu.

Grupul-tinta al studiului

Grupul-tinta specificat in cererea de finantare a proiectului este reprezentat de femeile care au nevoie de formare profesionala
pentru Tmbunatatirea situatiei lor prezente. Este necesara distinctia dintre grupul-tintd general pentru care se vor urmari
obiectivele generale 1 si 2 si grupul-tinta specific, pentru urmarirea obiectivului general 3.

Avand in vedere atat aria geografica a cercetarii, cat si caracteristicile populatiei vizate, pot fi facute urmatoarele precizari
privind femeile din grupul-tinta general sau populatia studiatd, intr-un sens larg, comun cercetarii sociologice:

sunt din cele doua regiuni: Regiunea Sud Est si Regiunea Sud Muntenia;
au peste 16 ani;

sunt din mediul rural si urban;

NN N 2

sunt sau pot fi in cdutarea unui loc de munca.

Pentru aceasta categorie de populatie a fost realizatd cercetarea prin intermediul metodelor si instrumentelor calitative si
cantitative.

Grupul-tinta specific este limitat de anumite criterii de eligibilitate a respondentelor ce pot fi incluse in programele de formare
profesionala. Persoanele din aceasta categorie vor fi studiate direct, prin intermediul anchetei sociologice prin chestionar.
Criteriile de precizare a grupului-tintd vin in completarea criteriilor incluse in grupul-tinta general, filtrand, astfel, in termeni
mult mai precisi, populatia de referinta. Astfel, la criteriile de alegere a femeilor incluse in grupul-tinta general se mai adauga
urmatoarele conditii de filtrare:

au disponibilitatea de a participa la cursurile de formare profesionala;
au dreptul legal de a participa la astfel de cursuri de formare profesional3;
indeplinesc criteriile de sanatate necesare participarii la astfel de cursuri;

au educatia necesara includerii lor in programele de formare realizate;

NN N N 4

doresc sa participe la acest curs pentru a-si cauta un loc de munca (in cazul populatiei inactive).
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

Instrumentele de colectare

Design-ul cercetarii calitative

Colectarea datelor calitative prin interviuri a fost planificata si realizata in perioada 4 aprilie-11 mai 2011 in toate cele 13 judete
din regiunile de dezvoltare Sud-Muntenia si Sud-Est. Au fost realizate 70 de interviuri in 12 judete (Dambovita, Arges, Prahova,
Buzau, Teleorman, Caldrasi, lalomita, Giurgiu, Vrancea, Brdila, Galati, Constanta). Datorita conditiilor planificarii, in Tulcea s-a
optat pentru realizarea unui focus grup extins la care au participat 7 persoane. Un focus grup suplimentar, de 10 persoane, a
fost moderat in judetul Galati.

Au fost realizate interviuri cu:

- Persoane din grupul tinta al proiectului din rural si urban (femei somere, femei casnice, cursante AJOFM)

- Reprezentanti institutionali (experti AJOFM, in special din departamentele de formare profesionala si consiliere, lideri de
sindicate, lideri de patronate)

—> Lideri si activisti din ONG-uri locale

- Reprezentanti ai angajatorilor locali (patroni, reprezentanti ai resurselor umane)

n plus fata de grupurile organizate spontan in conditiile colectarii datelor prin interviuri, au fost moderate separat, 10 focus
grupuri in luna martie, cu prilejul unui seminar de implementare, la care au participat:

- Functionari, consilieri si personal din institutii publice judetene sau locale
- Reprezentanti ai ONG-urilor din zonele de implementare

- Angajatori.

Pe langd instrumentele folosite de obiceiin cercetarea de tip calitativ, a fost elaborat si un format flexibil de jocuri de rol (tehnici si
instrumente psihodramatice), cu scopul de a recompune situatii de angajare |dsate intr-o mare masura la initiativa si creativitatea
participantilor considerati personaje active in piata muncii. S-au realizat astfel cinci jocuri de rol diferite, corespunzatoare unor
situatii de angajare specifice. Pe 1anga aceste instrumente au fost folosite fise destinate autocompletarii, pe formatul ghidurilor
de interviu in profunzime, insd adaptate pentru a facilita scrierea raspunsurilor. Au fost obtinute aproximativ 100 de astfel
de fise In urma organizarii a trei seminarii de implementare a proiectului ,Promoveazd femeia”, seminarii organizate in lunile
februarie, martie si mai.

Design-ul cercetdrii cantitative

Prezentarea instrumentului de cercetare

Pentru a surprinde realitatea studiata la nivelul grupului-tinta s-a utilizat chestionarul ca instrument de colectare a datelor direct
de laindivizi. Acesta a cuprins un set de intrebari ce au incercat sa surprinda diferite aspecte ale dimensiunilor economice, sociale
si profesionale. De asemenea, prin aplicarea chestionarului s-au identificat persoanele care pot fi incluse printre participantii la
cursurile de formare profesionald organizate dupa terminarea studiului.
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Pentru a culege datele despre caracteristicile, comportamentele si opiniile persoanelor din grupul tinta, chestionarul a fost
proiectat pe doua componente: Chestionarul de Filtru si Chestionarul Principal.

a avut rolul de a selecta populatia eligibila pentru participarea la cursurile de formare profesionala pe
baza anumitor caracteristici ce tin de gen, varsta si regiune.

a fost completat doar de persoanele care s-au incadrat in criteriile de eligibilitate pentru participarea la
cursurile de formaresi a surprins anumite caracteristici comportamentale si atitudinale relevante la nivelul acestei populatii.

Cele doua chestionare au fost aplicate dupa urmatoarea procedura:

-> Pasul 1. S-a aplicat Chestionarul de filtru persoanei stabilite Tn baza procedurii de esantionare;

- Pasul 2. Evaluarea eligibilitatii subiectului de a trece la Chestionarul Principal; in urma aplicarii chestionarului filtru s-au
selectat femei cu varsta intre 16 si 55 de ani care fac parte din populatia activa sau pot sa devina parte din aceastd populatie in
urmatorii doi ani;
Daca subiectul nu se incadreazd in filtrele stabilite de precizdrile chestionarului filtru, cercetarea subiectului se incheie si se trece
la alt respondent.

Dacd subiectul se incadreazd in criteriile stabilite de precizarile chestionarului filtru, se trece la pasul 3.

- Pasul 3. Se aplica Chestionarul Principal.

Cele doua chestionare sunt descrise in Anexe. Chestionarul principal s-a aplicat unui numar de cel putin 1001 respondenti
inclusi intr-o baza de date privind potentialii candidati la cursurile de formare profesionala organizate in cadrul proiectului.

Structura chestionarului a fost stabilita si in functie de temele acoperite. S-a urmarit surprinderea unor elemente relevante
pentru obiectivele cercetarii: intrebari de identificare si clasificare a subiectilor in cadrul grupului-tinta, intrebari de natura
economica (venituri, cheltuieli, etc.), intrebari de natura sociala (familie, prieteni, etc.), intrebari despre pregatirea si experienta
profesionala (studii, calificari, etc.), intrebari despre opinia respondentului cu privire la anumite subiecte de interes, intrebari
despre intentia respondentului.

Tnainte de aplicarea efectiva a chestionarelor la nivelul populatiei studiate, s-a realizat etapa de pretestare a instrumentului de
culegere a datelor. Aceasta etapad a presupus o procedura de analiza a validitatii instrumentului de cercetare in cadrul unei mini
anchete-pilot cu cateva persoane din grupul-tinta. Dupa parcurgerea etapei de pretestare, s-au realizat modificarile finale ale
chestionarelor si s-au definitivat instructiunile adresate operatorilor de interviu care au aplicat chestionarele in cadrul anchetei
sociale reale.

Chestionarele au fost aplicate “face-to-face”, la domiciliul subiectilor, in perioada august — octombrie 2011. Chestionarul a avut
maximum 20 pagini si o durata medie de completare de 25-30 minute, varianta de autoaplicare sau influentarea raspunsurilor
subiectilor nefiind acceptate.
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionald

Descrierea esantionului

Grupul-tinta al acestui studiu cantitativ este reprezentat de femeile care au nevoie de formare profesionala pentru imbunatatirea
situatiei lor prezente din cele doua regiuni de interes: Sud Est si Sud Muntenia. Avand in vedere atat aria geograficd a cercetarii,
cat si caracteristicile populatiei vizate, pot fi facute urmatoarele precizari privind femeile din grupul-tinta:

- sunt din regiunile Sud Est si Sud Muntenia;

- auintre 16 si 55 ani;

- sunt sau pot fi in cautarea unui loc de munc3, fiind luate in considerare si femeile casnice.

S-a considerat ca femeile care nu sunt si nu pot fiin cdutarea unui loc de munca in urmatorii doi ani sunt doar cele cu incapacitate
permanenta de munca.

% femei 16-55 ani i

Numar femei 16-55 ani pe regiune populatie din regi

respectiva
Sud-Est 1,376,625 619,576 816,554 29.0%
Sud
. 1,594,459 764,490 912,258 27.9%
Muntenia
M Barbati B Femei sub 16 si peste 55 ani W Femei 16-55 ani

Figura 1. Numdr femei 16-55 ani si procent femei 16-55 ani pe regiune la 1 iulie 2009 (sursa: STATISTICA TERITORIALA 2009)

Numarul de femei intre 16 si 55 de ani din Regiunea Sud Est era de 816.554 la 1 iulie 2009 si reprezenta 29% din populatia
acestei regiuni, pe cand in Regiunea Sud Muntenia acest numar era de 912.258, ceea ce reprezenta 27,9% din totalul populatiei
acestei regiuni. Urmdrind proportia femeilor cu varsta intre 16 si 55 de ani la nivelul celor 13 judete ale celor doua regiuni de
interes se observa o pondere mai mare a persoanelor din grupul tinta in Constanta 30,7% si mai mica in Teleorman.

Numar femei 16-55 ani pe judet

Braila
Buzau
Constanta
Sud Est
Galati
Tulcea
Vrancea
Arges : 41,020
Calarasi _
Dambovita 7
Giurgiu Sud Muntenia
EIGIE=I 130570 68322
Prahova

Teleorman [ETTETEEEETIFIVE

M Barbati  MFemeisub 16 sipeste55ani M Femei 16-55 ani

Figura 2. Numdr femei 16-55 ani si procent femei 16-55 ani pe judet la 1 iulie 2009 (sursa: STATISTICA TERITORIALA 2009)
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Persoanele incluse in ancheta sociala (aplicarea chestionarelor) au fost selectate dintre femeile care apartin acestui grup tinta.
S-au utilizat proceduri de esantionare care sa permita posibilitatea generalizarii rezultatelor anchetei la nivelul intregii populatii
din grupul- tinta.

Esantionul extras este reprezentativ pentru femeile din grupul tinta propus pentru studiu din cele doua regiuni de interes.
Tn selectia persoanelor participante la ancheta sociald (cuprinse in esantion) nu s-a introdus criteriul de disponibilitate de a
participa la cursurile de formare profesionald pentru a nu deforma caracterul aleatoriu al esantionului extras. Introducerea
acestui criteriu ar fi avut consecinte asupra posibilitatii de generalizare a rezultatelor cercetarii la nivelul grupului-tinta.

Esantionul construit pentru aceasta ancheta sociala este stabilit pe criterii probabilistice fiind un esantion stratificat, multistadial.
Stratificarea s-a facut in functie de urmatoarele criterii: judet (13 judete: Regiunea Sud Muntenia - Arges, Dambovita, Prahova,
Teleorman, Giurgiu, lalomita si Calarasi si Regiunea Sud Est - Vrancea, Buzau, Galati, Tulcea, Brdila si Constanta) si mediul de
rezidenta. in definirea mediului de rezidentd s-a tinut cont de tipul localitatii de resedintd a persoanelor selectate:

- Urban 1 - resedinte de judet,
- Urban 2 - municipiu/oras,

- Rural- comuna

- Rural- sat apartindtor unei comune.

S-au definit astfel 26 de straturi. Marimea straturilor rezultate in urmafincrucisarii celor 2 criterii: judet si tip localitate de rezidenta
(rural/urban) au fost calculate proportional cu numarul populatiei feminine cu varsta intre 16 si 55 de ani, in conformitate cu
datele din Anuarul statistic publicat de INS in 2009.

Procedura de esantionare in baza cdreia s-a construit esantionul este urmatoarea:

n primul stadiu de selectie s-au ales localititile pentru fiecare strat definit. Selectia localitatilor urbane pe fiecare strat s-a ficut
in mod aleator, in baza unui tabel cu numere aleatoare. in selectia localitatilor rurale s-a impus un criteriu de fortare: o distanta
de cel putin 25 km de orice localitate urbana.

Tn al doilea stadiu s-au ales gospodariile. Gospodariile in care s-au realizat interviurile au fost selectate sistematic prin metoda
rutei aleatoare, pornind de la un punct fix de esantionare si aplicand un pas statistic prestabilit (din trei in trei imobile si din trei
n trei apartamente,in interiorul unui imobil cu mai multe apartamente). Numarul maximal de interviuri efectuate intr-un punct
de esantionare a fost de 10. n stabilirea punctelor de esantionare pentru localitétile urbane s-a impus un criteriu de alegere:
existenta de puncte de esantionare in zonele centrale precum si in zonele periferice ale localitatilor urbane.

n ultimul stadiu s-au ales persoanele. Tn cazurile in care in familiile selectate existau mai multe femei cu varsta intre 16 si 55 de
ani, persoana intervievata a fost selectata prin metoda celei mai apropiate zile de nastere din momentul interviului.

Selectia s-a facut in asa fel incat la finalul culegerii datelor sa existe cel putin 1000 de chestionare validate si care sa treaca de
filtrele de selectie a respondentilor (gen, varsta, localitate de rezidenta, ocupatie). Volumul final al esantionului a fost de 1001
femei cu varsta intre 16 si 55 ani care sunt sau pot fi in cautarea unui loc de munca.

Eroarea de esantionare este de maximum 3%, cu un interval de incredere de minimum 95%.

Tn urma analizei structurii esantionului, s-a constatat concordanta dintre distributia pe judete si regiuni a populatiei feminine cu
varsta intre 16 si 55 de ani cu distributia pe judete si regiune a esantionului.
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

Esantion | Femei 16-55 ani
Judlet Arges 10.5% 10.9%
Braila 6.1% 6.0%
Buzau 8.0% 7.6%
Calarasi 51% 4.9%
Constanta 11.6% 12.8%
Dambonita 8.7% 8.8%
lalomita 4.7% 4.5%
Giurgiu 4.7% 4.3%
Galati 9.9% 10.4%
Prahova 13.6% 13.6%
Tulcea 4.0% 4.2%
Teleorman 6.8% 5.8%
Vrancea 6.4% 6.3%
Regiune |Sud Est 46.0% 47.2%
Sud Muntenia 54.0% 52.8%
Total 100% 100%

Tabel 1. Distributia populatiei feminine de 16-55 ani si distributia esantionului pe judete/regiune

Analizand nsa structura esantionului si a populatiei feminine de 16-55 de ani dupa participarea la activitatea economica se
constata ca in esantion sunt mai putine femei inactive. Comparatia intre distributiile dupa statutul socio-profesional in esantion
si in randul femeilor de 15-54 de ani releva o mai mare frecventa a salariatilor in esantion decat in randul populatiei feminine
de 15-54 de ani.

Esantion |Femei 16-55 ani Esantion | Femei 16-55 ani
Femei ocupate 55.0% 52.3% Salariat 48.2% 39.7%
Somere 7.7% 4.9% Patron 1.3% 0.4%
Femei inactive 37.3% 42.8% Lucrator pe cont propriu 2.0% 5.4%
Total 100% 100% Total 51% 45%
Tabel 2. Structura populatiei feminine de 16-55 ani si a Tabel 3. Structura populatiei feminine de 16-55 ani si a
esantionului dupd participarea la activitatea economicad esantionului dupd statutul socio-profesional

Analiza distributiilor pe grupe de varsta si pe mediul de rezidenta releva faptul ca in esantion sunt mai multe femei din rural, mai
multe tinere sub 25 de ani si mai putine femei peste 45 de ani.

Esantion | Femei 16-55 ani
16-24 ani 30.2% 21.9%
25-34 ani 22.9% 25.9% Esantion | Femei 16-55 ani
35-44 ani 30.3% 27.1% Urban 49.8% 54.6%
45-55 ani 16.7% 25.2% Rural 50.2% 45.4%
Total 100% 100% Total 100% 100%

Tabel 4. Distributia populatiei feminine de 16-55 de ani  Tabel 5. Distributia populatiei feminine de 16-55 de ani
si distributia esantionului pe grupe de vdarstd  si distributia esantionului pe mediu de rezidentd

n concluzie, se poate spune cd in grupul tintd sunt prezente intr-o proportie mai mare femei mai tinere, ocupate (mai precis
salariate) sau somere, din mediul rural.
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Profilul populatiei studiate

Din punctul de vedere al profilului educational, populatia cuprinsa in cadrul studiului cantitativ este caracterizata in cea mai
mare proportie de terminarea de studii medii-liceu (35,4%), de studii superioare-licenta (23,6%), si 10 clase (16,3%). Aceasta
situatie se mentine si la nivelul celor doua regiuni cercetate, fara diferente semnificative intre acestea pe fiecare nivel de
educatie in parte. Pe medii de rezidentd insa, situatia se modifica, mediul rural fiind mai degraba caracterizat de terminarea
liceului siapoia 10 clase, in timp ce pentru mediul urban proportia celor care au terminat liceul este similara cu a celor licentiati.
Tn mod similar se pot identifica diferente si in raport cu statutul de activitate, persoanele inactive fiind mai degrabé caracterizate
de studii medii-liceu si studii inferioare-10 clase, in timp ce persoanele active au in aproximativ aceeasi masura studii medii-
liceu (38,1%) si studii universitare-licenta (35,8%).

Regiune Mediu de rezidenta Statut activitate

Rura

Studii
superioare

Tabel 6. Statutul educational pe regiuni de dezvoltare, medii de rezidentd si statut de activitate

Peste jumatate dintre femeile chestionate sunt casatorite (58,5%), urmatorul statut marital ca pondere fiind cel de necasatorita
(33,0%). Proportia relativ mare a celor necdsatorite trebuie consideratd avand in vedere ponderea relativ mare a intervalului
de varstd 16-24 - 30,2% in cadrul esantionului. La nivel de regiuni situatia se mentine relativ constanta, cu o singura diferenta
inregistrata la nivelul celor care sunt casatoriti fara acte/traiesc in concubinaj: in regiunea Sud Muntenia existd un procent
semnificativ mai mare decat cel din regiunea Sud Est. Din punctul de vedere al mediului de rezidenta, se poate obeserva ca
mediul rural este caracterizatde opondere mult mai mare a femeilor casatorite si a celor care sunt casatorite fara acte/traiesc
n concubinaj, spre deosebire de mediul urban, unde procentul celor necasatorite atinge valori de 41,0% si al celor care traiesc
in concubinaj de 1,8%.Sub aspectul statutului de activitate se poate observa faptul ca persoanele inactive sunt intr-un procent
mult mai mare necasatorite (43,6%). De asemenea, ele sunt casatorite fara acte/trdiesc in concubinaj intr-un numar mult mai
mare decat sunt cele active. Acest lucru nu trebuie sa conduca neaparat spre concluzia conform careia statutul marital ar avea
o influenta puternica asupra statutului de activitate, mai exact, cd femeile casatorite ar avea mai multe sanse de a se integra pe
piata muncii. Distributia statut marital/statut de activitate poate fi influentata de faptul ca persoanele necasatorite sunt intr-o
masura mult mai mare tinere, care, in mod natural, nu sunt incd integrate pe piata muncii fiind implicate in alte sisteme, in speta
educationale.

ISR (TR (301 850 14501 1626 1601|3331 126 25001 2041 410, 11341 [ 2431 98] 435
EETEE % 20 6 35 24 14 26 15 30 18 33 1 24

Divortata/
vaduva/
separata

Tabel 7. Statutul marital pe regiuni de dezvoltare, medii de rezidentd si statut de activitate
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionald

n baza segmentelor atitudinale identificate® se poate observa o distributie relativ egald a celor care valorizeaza independenta,
resursele individuale si a celor care valorizeaza casatoria, 28,8%, respectiv 30,8%. La nivel regional, Sud Muntenia este mult mai
mult orientata spre valori postmoderniste, prezinta o preponderenta a celor care valorizeaza independenta, in timp ce regiunea

Sud Est este mult mai orientata spre valori traditionale, cu o valorizare mai accentuata a casatoriei.

valorizare independenta, resurse
individuale

casatoria ca valoare, ca responsabilitate
sidragoste, comun

lipsade comunicare intre parteneri

casatoria doar ca datorie, fara dragoste

17,7%

41,7%

38,8%

m Sud-Muntenia
30,8%
Sud-Est

M Total

25,7%

22,0%

Figura 3. Distributie segmente atitudinale pe regiuni de dezvoltare

Activitatea principala a femeilor din cele doud regiuni desfdsurate intr-o sdptdamana normala este cea de a face cumparaturi,
urmata de gatit si apoi de mersul la munca. Aceasta din urma se realizeaza intr-o masura similara cu desfasurarea de activitati de
relaxare precum vizite la prieteni/prietene siiesitul la plimbare dar si activitati casnice-spalat rufe, curatenie in casa. Activitatile
de voluntariat sunt cele mai “neglijate”, doar 1,3% din populatia studiata fiind implicata Tn astfel de activitdti in mod curent.

Cumparaturi 79,5%
Gatit 59,0%
Mers la munca 49,8%
Vizite la prieteni/prietene 47,1%
Spalat rufe 46,3%
lesit la plimbare 45,1%

Curatenie in casa
Vizite la vecini/vecine
Mers la scoala/gradinita, pentru copilul(-iii) dvs

34,8%
32,9%

14,6%

Participarea la cursuri de formare/scoala/facultate 13,9%
Cautarea unui loc de munca 11,2%
Activitati sportive 7.,4%

Ingrijit persoana varstnica
Colaborarea cu ONG (-uri)

2,9%
1,3%

Figura 4. Distributie activitdti desfdsurate in timpul unei sGptdmdani obisnuite

Din punctul de vedere al marimii gospodariei, se poate observa ca cele mai multe gospodarii sunt formate din 3 sau 4 persoane.
Procentul celor care fac parte din gospodarii de 5 sau mai multi membri este comparabil cu cel al gospodariilor formate din 2
membri. in directd legétura cu distributia marimii gospodariilor este si cea a numéarului de copii per gospodairie. Astfel, cele mai
multe familii au un singur copil, la o diferenta semnificativa de cele cu 2 sau mai multi copii.

1

|2 il

o3 2

|4 & 3 sau mai multi

B 5 sau mai multi B NS/NR

M NS/NR

Figura 5. Distributie gospoddrii in functie Figura 6. Distributie gospoddrii in functie

de numdrul de membri de numdrul de copii din gospoddrie

5 Segmente formate prin intermediul variabilelor Q77.1-Q77.2 prin analiza factoriald si analiza cluster. A se vedea Anexa 3 pentru explicarea modelului.
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Tn raport cu veniturile proprii, procentul cel mai mare din populatia analizat se declard a fi fara niciun venit (36,6%), acesta
scazand semnificativ pe masurd ce creste si valoarea venitului, astfel incat doar 1,5% declard cd au un venit in intervalul de 2501-
5000 lei. Ponderea mare a celor fara niciun venit trebuie luata Tn considerare prin prisma statutului de activate al populatiei
chestionate, Tn cadrul careia procentul persoanelor inactive este de aproximativ 45%. Avand in vedere aceasta distributie a
statutului de activate, venitul propriu mediu este de 777,4 lei. Veniturile gospodariei se concentreaza cel mai mult pe intervalele
1001-1500 lei si 1501-2500 lei, urmate de gospodariile cu un venit sub 1000 lei. Venitul mediu per gospodarie este de 1885,2 lei.

Peste 5000 lei

2501-5000 lei 13,9%

) 27,0%

1501-2500lei P 9,4%
Venituri gospodarie

1001-1500 lei 18.8% 1 26,9%

M Venituri proprii

Sub 1000 lei

Fara venit 36,6%

NS/NR

Figura 7. Distributia veniturilor proprii si cea a veniturilor gospoddriei

Prezentarea pietei muncii®

FORTA DE MUNCA

n anul 2009 resursele de muncé’ feminine ale regiunii Sud Est erau formate din 896.400 persoane ceea ce reprezenta 48% din
toate resursele de munca ale acestei regiuni si 32% din totalul populatiei regiunii. Tot Tn 2009 rata resurselor de munca® pentru
femeile din aceastd regiune (62%) era mai micd decat cea pentru barbati (70%). in acelasi an numérul femeilor care constituie
resurse de munca pentru regiunea Sud Muntenia era 992.100, reprezentand 48% din toate resursele de muncd ale acestei
regiuni si 30% din totalul populatiei regiunii. Rata resurselor de munca® pentru femeile din Sud Muntenia (59%) era, ca si pentru
regiunea Sud Est, mai micd decat cea pentru barbati (67%).

3,500

3,000 Populatie inactiva

care nu ars varsta
1,226
de muncasaunu

2,500
e aptade munca

972

2,000 - B Populatie inactiva
aptade munca, in
varstade munca

1,500

894 534
548 425 W Someri BIM
1,000 -
" s 1N
500 4 1,147 aa
477 670 619 Populatia
o ocupata
Sud-Est Sud-Est Sud-Est Sud Muntenia Sud Muntenia Sud Muntenia
total femei barbati total femei barbati

Figura 8 Numdr de persoane in functie de statutul pe piata muncii, gen si regiune in 2009 (mii persoane)
(sursa: STATISTICA TERITORIALA)

6 Sursa datelor prezentate n acest subcapitol este INS (Statistica teritoriald, Tempo online, Statistici regionale).

7 Resursele de munca includ:

-Populatia cu varstd de munca apta de lucru - se determina prin scaderea din populatia cu varstd de munca a persoanelor cu incapacitate permanenta de munca si a pensionarilor cu varsta de munca care nu
lucreaza. Populatia in varsta de munca, conform legislatiei in vigoare, cuprinde: barbati in vérstd de 16-62 ani si femei in varstd de 16-57 ani.

-Persoane sub si peste varsta de munca aflate in activitate.

8 Rata resurselor de munca pentru femei este calculata ca raport intre numarul de femei care constituie resurse de muncd si numdrul total de femei.

9 Rata resurselor de muncd pentru femei este calculata ca raport intre numarul de femei care constituie resurse de muncd si numarul total de femei.
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

Resursele de munca feminine nefolosite!® numarau in acelasi an in regiunea Sud Est 384.000 de femei, reprezentand 43% din
totalul resurselor de munca feminine din aceastad regiune. Rata de neutilizare a resurselor de munca din Sud Est este aproape de
doua ori mai mare pentru femei (43%) decat pentru barbati (24%). Pentru regiunea Sud Muntenia, resursele de munca feminine
nefolosite erau in numar de 319.000 persoane in 2009, ceea ce reprezenta 32% doar din totalul resurselor de munca feminine
din aceasta regiune. Si in Sud Muntenia rata de neutilizare a resurselor de munca este de doua ori mai mare in randul femeilor
(32%) decat in randul barbatilor (16%). Se constata o rata mai mica de neutilizare a resurselor de munca feminine in Regiunea
Sud Muntenia comparativ cu regiunea Sud Est, atat pentru femei cat si pentru barbati.

n Sud Est rata de neutilizare a resurselor de munca este in crestere an de an, incepand cu 2006, atat in randul barbatilor cat si
in randul femeilor, dar mai accentuat in randul femeilor. In regiunea Sud Muntenia aceast rat3 a crescut pentru ambele genuri
doar Tn 2009, anul de inceput al crizei economice, dupa ce intre 2005 si 2008 a cunoscut un trend descendent.

O T e ereerrenans ke, A
20% BUA ek Y VS ETTT OIS [P TTTTIOPRON A
15% l 0%
2005 2006 2007 2008 2009 2005 2006 2007 2008 2009
“eeke s SUD-EST Feminin —8— SUD-EST Masculin = +ohe SUDESTFeminin —8— SUD-EST Masculin

“oAss SUD-MUNTENIA Feminin —#— SUD-MUNTENIA Masculin - +<A= - SUD-MUNTENIA Feminin —8— SUD-MUNTENIA Masculin

Figura 9. Evolutia ratei de neutilizare  Figura 10. Evolutia ratei brute de ocupare
a resurselor de muncd in functie de gen si regiune  a populatiei in functie de gen si regiune
(sursa: STATISTICA TERITORIALA 2011)  (sursa: STATISTICA TERITORIALA 2011)

Tn 2009 erau ocupate 477.000 femei, reprezentand 53% dintre resursele de munca feminine din regiunea Sud Est si 619.000
femei, adica 62% dintre resursele de munca feminine din regiunea Sud Muntenia. Pentru ambele regiuni rata de ocupare a
resurselor de munca pentru femei era semnificativ mai mica decéat cea pentru barbati. Analizand ratele brute de ocupare (ca
raport intre populatia ocupata si populatia totald a judetului), reiese ca doar 1 din 3 femei din regiunea Sud Est (33%) si din Sud
Muntenia (37%) avea un loc de munca in 2009, in timp ce raportul pentru barbati indica o rata de ocupare de 1 din 2, respectiv
49% pentru Sud Est si 52% pentru Sud Muntenia.

n Sud Muntenia rata brutd de ocupare creste usor, dar constant intre 2005 si 2008, dupa care scade semnificativ in 2009 atat in
randul barbatilor cat si in randul femeilor. Tn Sud Est rata brut3 de ocupare creste semnificativ in 2006, dupa care, pand in 2009
cunoaste o stabilizare Tn randul barbatilor si o descrestere usoara sustinuta in randul femeilor.
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familial
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Sud-Est Sud-Est Sud-Est Sud Muntenia Sud Muntenia Sud Muntenia
total femei barbati to tal femei barbati

Figura 11. Numdr de persoane ocupate in functie de statutul profesional, gen si regiune (mii persoane)
(sursa: STATISTICA TERITORIALA 2009)

10 Resursele de muncd nefolosite reprezintd persoanele cu varsta de muncd, apte de muncd dar fard loc de muncad in prezent (elevi sau studenti fard loc de munca, casnice, care desfasoara numai activitati

casnice in gospodarie, persoane cu varstd de munca intretinute de alte persoane ori de stat sau care se intretin din alte venituri (chirii, dobanzi, rente etc.)).
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Tn 2009, 72% din persoanele ocupate de gen feminin din Sud Est erau salariate, 10% lucrau pe cont propriu, 17% prestau muncé
familiald neremunerat3 si doar 1% erau patroane. in acelasi timp in Sud Muntenia distributia pe statut profesional a femeilor
ocupate era urmatoarea: 61% salariate, 19% lucrau pe cont propriu, 19% prestau munca familialda neremunerata si doar 1%
erau patroane. in Sud Muntenia exista o proportie mai mici a salariatelor si mai mare a femeilor care lucrau pe cont propriu.
Comparand structura dupa statutul profesional din randul femeilor cu cea din randul barbatilor se constatd, in ambele regiuni,
o proportie mai mare a patronilor si a barbatilor care lucreaza pe cont propriu fata de femeile cu aceste profiluri si un procent
mai mic al lucratorilor familiali neremunerati comparativ cu femeile care au acest statut.

Numarul de femei somere!! in 2009 in regiunea Sud Est era de 35.000 si rata somajului BIM in randul populatiei active feminine
din aceastd regiune era de 7%. In aceeasi perioad3, in regiunea Sud Muntenia numarul femeilor somere era de 54.000 si rata
somajului BIM de 8%. Rata somajului BIM in randul barbatilor era similara cu cea in randul femeilor in ambele regiuni.

%
12% 10% Bpeste 55
9% 14% ani
80% 15% 16%
5055 ani
e - 0% . 0%
10% % % : ZEN 40-49ani
50%
9%
A% W30-39ani
3%
30%
7% W25-29ani
20%
6% | |
10% ‘ ws| 116.253ni
5 - - - - ' 0% _—
2005 2006 2007 2008 2009 sud est sud est sud muntenia  sud muntenia
++ A+ SUD-EST Feminin —#— SUD-EST Masculin barbati femei barbati femei
< eohe s SUD-MUNTEMIA F eminin M SUD-N UNTENIA Masculin
Figura 12. Evolutia ratei somajului pe gen si regiune Figura 13. Structura somerilor pe grupe de

(mii persoane) (sursa: STATISTICA TERITORIALA 2011) vdrstd, gen si regiune in 2009 (sursa: ANOFM)

n 2006 rata somajului BIM creste in randul barbatilor atat in Sud Est cat si in Sud Muntenia, dar in randul femeilor creste doar
in Sud Est, pe cand in Sud Muntenia scade. in perioada 2006-2008 rata somajului BIM scade in ambele regiuni, atat in randul
femeilor cat si in randul barbatilor, pentru ca mai apoi, in 2009 sa creasca pentru toate categoriile, mai usor pentru barbatii din
Sud Est si mai dramatic pentru celelalte categorii.

Analizand structura somajului din 2009 pe grupe de varstd, gen si regiune se observa ca in ambele regiuni, atat in randul
barbatilor cat si in randul femeilor, peste 50% dintre someri au varste intre 30 si 50 de ani. in ambele regiuni sunt mai multe
femei somere intre 40-49 de ani decat barbati someri cu aceeasi varsta si mai putine femei somere peste 55 de ani decat barbati
someri peste 55 ani. In Sud Muntenia sunt mai multe somere sub 25 de ani decat in Sud Est si mai putine somere cu varste intre
50 si 55 ani decat in Sud Est.

11 Somerii sunt definiti aici in sens BIM (Biroul International al Muncii), ca persoane in varsta de 15 - 74 ani care in cursul perioadei de referintd indeplinesc simultan urmatoarele conditii:

-nu au un loc de munca si nu desfasoara o activitate in scopul obtinerii unor venituri;

- sunt in cautarea unui loc de munca, utilizand in ultimele 4 sdptamani (inclusiv saptamana de referintd) diferite metode active pentru a-| gasi: contactarea agentiei (nationale sau judetene) pentru ocuparea
fortei de muncd sau a unei agentii particulare de plasare in vederea gasirii unui loc de munca, contactarea directa a patronilor sau a factorilor responsabili cu angajarea, sustinerea unor teste, interviuri,
examindri, demersuri pentru a incepe o activitate pe cont propriu, publicarea de anunturi si raspunsuri la anunturi, studierea anunturilor din mica publicitate, apel la prieteni, rude, colegi, sindicate, altd metoda
in afara celor mentionate;

- sunt disponibile sd inceapa lucrul in urmatoarele doud saptdmani (inclusiv sdptamana in care s-a desfdsurat interviul), dacd s-ar gdsi imediat un loc de munca.
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

MEDIUL DE AFACERI

Operatorii economico-sociali din Romania sunt:

-> intreprinderile (societdtile comerciale private sau de stat),
-> intreprinzatorii privati (persoanele fizice autorizate, asociatiile familiale, intreprinderile individuale si familiale),

- administratiile publice (administratia centrald: ministerele si organele centrale, precum si institutiile care tin de guvern,
administratia locala precum prefecturile si consiliile judetene si primariile si consiliile locale si unitatile de educatie, de sanatate
si asistenta sociala, de cultura si cele recreative) sau

—-> administratiile private (ONG, asociatii, partide, sindicate, ligi).

Fiecare dintre acesti operatori pot sa absoarba forta de munca de pe piata muncii. Din punct de vedere legislativ incepand cu
2010 intreprinzitorii privati pot fi angajatori, ceea ce i transformé in potential de absorbtie de personal pe aceasta piats. In
consecinta s-a simtit nevoia estimarii acestui potential.

Tn 2009 erau 34.500 de intreprinzatori privati in Regiunea Sud Est si 38.950 in Regiunea Sud Muntenia, din care 91% persoane
independente si 9% asociatii/intreprinderi familiale (proportii similare in ambele regiuni). Tnh perioada 2005-2009 in ambele
regiuni se constatd o scadere cu mai mult de 80% a asociatiilor/intreprinderilor familiale, pe cdnd numarul persoanelor
independente se mentine relativ constant in regiunea Sud Est si e in crestere in regiunea Sud Muntenia.

Evolutie numar intreprinzatori privatiin regiunea Sud

Evolutie numar intreprinzatori privati in regiunea Sud Est Muntenia 2005-2009
2005-2009
35486
34185
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17341 1850 18391
1429 1421
5281
549 324 3452
2005 2006 2007 2008 2009 2005 2006 2007 2008 2009
W Asociatii familiale ™ Persoane independente B Asociatiifamiliale ™ Persoane independente

Figura 14. Evolutie numdr intreprinzdtori privatiin ~ Figura 15. Evolutie numdr intreprinzdtori privati in regiunea
regiunea Sud Est 2005-2009 (sursa: TEMPO ONLINE INS)  Sud Muntenia 2005-2009 (sursa: TEMPO ONLINE INS)

Tn 2009 in regiunea Sud Est erau operationale 62.332 intreprinderi cu activitati in industrie, comert, constructii si servicii
reprezentand circa 12% din numarul de intreprinderi active din Romania. in regiunea Sud Muntenia erau mai putine intreprinderi
(56.805), ceea ce reprezenta 11% din totalul la nivel national. Tn ambele regiuni de interes dupd o evolutie constant ascendents
fntre 2005-2008, numarul unitatilor active (intreprinderilor) cunoaste o scadere usoara in anul 2009.

Structura pe clase de marime a intreprinderilor

Evolutie numar intreprinderi in regiunea Sud Est si Sud dlin Sud Est s Sud Muntenia

Muntenia 2005-2009
64,067 62332
59783 58,132 T
53,155 56,058 o 5331 ;
.ﬁdm . .

Figura 16. Evolutie numdr intreprinderiin  Figura 17. Structura pe clase de marime a
regiunea Sud Est si Sud Muntenia 2005-2009  intreprinderilor din Sud Est si Sud Muntenia-2009
(sursa: TEMPO ONLINE INS) (sursa: TEMPO ONLINE INS)
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Structura pe domenii de activitate a
intreprinderilor din Sud Est si Sud

Muntenia
100%
1% 19% = Servicii
80% -f
o Transport
60% -
¥ Hoteluri si
restaurante
40% 1 u Comert
20% m Constructii
0% B Industrie
Sud -Fst Sud - Muntenia

Figura 18. Structura intreprinderilor active din regiunile Sud Est si Sud Muntenia
pe activitdti ale economiei nationale in anul 2009 (sursa: TEMPO ONLINE INS)

Domeniile Tn care activau majoritatea intreprinderilor din cele doua regiuni de interes din Sud in 2009 sunt comertul (44-45%),
serviciile (19-21%), industria si constructiile (10-12%). Doar 4-6% dintre ele sunt hoteluri si restaurante. Comparand distributia
intreprinderilor din Sud Est cu cea din Sud Muntenia se constata o pondere mai mare a intreprinderilor din servicii (inclusiv
din transporturi si hoteluri/restaurante) si mai micé a celor din industrie si constructii in Sud Est. intre 2005-2008 numérul
intreprinderilor din cele doua regiuni sudice creste pentru toate domeniile de activitate, dar in 2009, anul in care a inceput criza
economica, se inregistreaza scaderi usoare pentru industrie si mai dramatice pentru comert.

35,000
Sud Est - 000 Muntenia Sud

— * —"--._._._. 30,000 1
25,000 -+ . —
25,000 1 >—

20,000

30,000

20,000 +

15,000 7 15,000 +

B e e, | som | - a
" ! a A :

0+ - - - - ) o .
2005 2006 2007 2008 2009 2005 2006 2007 2008 2009

—m— Industrie —a— Constructii —+— Comert —#— Industrie #— Constructii —+— Camert
- Hoteluri i restaurante & Transport Servicii —#— Hotelurisirestaurante  —&— Transport Servicii

Figura 19. Evolutie numdr intreprinderi pe domenii de  Figura 20. Evolutie numdr intreprinderi pe domenii de
activitate in regiunea Sud Est 2005-2009  activitate in regiunea Sud Muntenia 2005-2009
(sursa: TEMPO ONLINE INS)  (sursa: TEMPO ONLINE INS)

Tntre 2005-2008 investitiile nete efectuate de intreprinderile din Sud Muntenia au crescut constant dublandu-se, de la 5.237
milioane lei n 2005 la 10.917 milioane lei in 2008. in 2009 acestea s-au ridicat la doar la 7.536 milioane lei, inregistrand o
scidere majora (cu 31%) fata de cele efectuate in anul precedent. in Sud Est, in aceeasi perioadd 2005-2008 se inregistreaza
o crestere a investitiilor nete cu doar 45%, de la 5.523 milioane lei Tn 2005 la 7.994 milioane lei in 2008, pentru ca apoi in anul
Tnceperii crizei, 2009, sa scada pana la 5.834 (cu 27%).

Domeniul de activitate ce include intreprinderile care au investit cel mai mult in Sud Muntenia in 2009 a fost industria (67%
din investitiile efectuate in toata regiunea in acel an), urmata de comert (12%). Pentru regiunea Sud Est primele trei domenii
de activitate Tn care s-a investit net cel mai mult sunt industria (50%), urmata de comert (15%) si constructii (14%). Comparand
structura investitiilor din cele doua regiuni se observa in Sud Muntenia o proportie mai mare a investitiilor in industrie si mai
mica Tn constructii, servicii si hoteluri si restaurante.
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Structura pe domenii de activitate a
investitiilor nete {miliane lei) din Sud Est si Sud
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Figura 21. Evolutie investitii nete (milioane lei) Figura 22. Structura investitiilor nete (milioane lei)
in regiunea Sud Est si Sud Muntenia 2005-2009 din regiunile Sud Est si Sud Muntenia pe activitdti
(sursa: TEMPO ONLINE INS) ale economiei nationale in anul 2009

(sursa: TEMPO ONLINE INS)

Dupa o crestere continua intre 2005 si 2008 numarul mediu al salariatilor in 2009 in regiunea Sud Est a fost de 537.787, in
descrestere cu 6% fatd de 2008 (s-a luat in considerare numarul mediu al salariatilor din toate domeniile cu exceptia agriculturii).
Tn regiunea Sud Est, la data de 31 decembrie 2009 cei mai multi salariati lucrau in servicii (33%) si industrie (29%). Si in regiunea
Sud Muntenia s-a Inregistrat o crestere sustinutd a numarului mediu al salariatilor intre 2005 si 2008, dupa care acesta a
inregistrat in 2009 o scadere cu 5%, ajungand la 551.528 persoane salariate. Cei mai multi salariati lucrau la 31 decembrie 2009
n industrie (35%) si servicii (35%).

Se constata ca in Sud Muntenia (atat in randul femeilor cat si in randul barbatilor) se inregistra la finalul lui 2009 o proportie mai
mare de salariati in industrie si mai mica in comert si transporturi in comparatie cu regiunea Sud Est. Pe de alta parte in ambele
regiuni se pare ca industria, constructiile si transporturile sunt domenii dominate de barbati, pe cand serviciile, comertul si
hotelurile/restaurantele sunt domenii in care proportia salariatilor de gen feminin este mai mare decét cea a salariatilor de gen
masculin.

Structura pe domenii de activitate si gen a numarului de salariati la
Evolutie numar mediu salariati din regiunea Sud Est si finalul lui 2009 in Sud Est si Sud Muntenia
Sud Muntenia 2005-2009

100%
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Figura 23. Evolutie numdr mediu de salariati din Figura 24. Structura numdrului de salariati la finalul lui
regiunea Sud Est si Sud Muntenia 2005-2009 2009 din regiunile Sud Est si Sud Muntenia pe activitdti
(sursa: TEMPO ONLINE INS) ale economiei nationale si gen

(sursa: Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale)

Tn 2009, salariul nominal mediu net lunar pentru cele doud regiuni din Muntenia a fost de 1.222-1.252 RON sub cel la nivel
national, de 1.337 RON. Activitatile din transporturi, servicii si industrie par sa fi fost in medie mai bine platite in cele doua
regiuni decat activitatile din celelalte domenii. Comparand cele doua regiuni se observa ca in Sud Muntenia activitatile din
industrie sunt in medie mai bine platite decat in regiunea de Sud Est, pe cand cele din transporturi sunt mai slab platite decat
n Sud Est.
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Castig salarial nominal mediu net lunar (RON) la finalul lui 2009 in

Evolutie castig salarial mediu net lunar (RON) din regiunea Sud Est si Sud Est si Sud Muntenia
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Figura 25. Evolutie cdstig salarial mediu net lunar (RON) Figura 26. Cdstig salarial nominal mediu net lunar
din regiunea Sud Est si Sud Muntenia 2005-2009 (RON) la finalul lui 2009 din regiunile Sud Est si Sud
(sursa: TEMPO ONLINE INS) Muntenia pe activitdti ale economiei nationale si gen

(sursa: Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale)

Tn ambele regiuni castigul nominal mediu net lunar este semnificativ mai mare pentru barbati decat pentru femei in industrie
si comert. Siin transporturi si hoteluri/restaurante barbatii salariati castiga in medie mai mult decat femeile salarite din aceste
domenii, in ambele regiuni sudice.

Tn 2009 in Sud Muntenia se inregistrau 4.433 locuri de muncd vacante, pe cand in regiunea Sud Est erau doar 2.786 locuri
vacante.

Tn ambele regiuni acest numar cunoaste o crestere constants in perioada 2005-2007 (in 2007 ajungand la un maximum de
12.186 in Sud Muntenia si 8.962 in Sud Est), pentru ca apoi sd scadd usor Tn 2008 si dramatic in 2009 (cu 60%).

Tn 2009 in ambele regiuni sudice cele mai multe locuri de muncé vacante se inregistrau in servicii (54-58%) si industrie (24-29%),
dar proportia locurilor de munca vacante din industrie este mai mare in Sud Muntenia (29%), pe cand a celor din servicii este
mai mica in aceasta regiune (54%).

Evolutie numar de locuri de munca vacante din regiunea Sud Est si Structura pe domenii de activitate locurilor de
Sud Muntenia 2005-2009 munca vacante din Sud Est si Sud Muntenia
100%
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10,910 11,031
10,004 .
. 80% -
8,065 8962 8,195 ® Transporturi
6,415 0%
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m Comert
0% 1 m Constructii
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0% .
: : m Industrie
B Regiunea SUD-EST  ® Regiunea SUD-MUNTENIA SUNEST SUD-MUNTENIA

Figura 27. Evolutie numdr de locuri de muncd vacante din ~ Figura 28. Structura pe domenii de activitate a locurilor
regiunea Sud Est si Sud Muntenia 2005-2009  de muncd vacante in 2009 in regiunile Sud Est si Sud
(sursa: TEMPO ONLINE INS) ~ Muntenia (sursa: TEMPO ONLINE INS)

Ocupatiile pentru care se gasesc cele mai multe locuri de munca vacante in Sud Muntenia Tn 2009 sunt: specialistii (19%) si
lucratorii operativi in servicii/ comert (17%), pe cand in Sud Est sunt specialistii (20%) si maistrii/tehnicienii (17%). Se mai cautd
in ambele regiuni muncitorii necalificati, operatorii la instalatii/ asamblorii de masini, mestesugarii si artizanii.
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Structura pe ocupatii a locurilor de munca vacante din Sud Est si Sud
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Figura 29. Structura pe ocupatii a locurilor de muncd vacante in 2009 in regiunile Sud Est si Sud Muntenia (sursa: TEMPO ONLINE INS)

6.1 Piata muncii si relatiile de gen

Am considerat, inca de la etapa de design a cercetarii sociologice, ca piata muncii este un proces complex cu o puternica
dimensiune perceptiva. Cu alte cuvinte, desi este analizabila Tn cadrele fixe ale indicatorilor socio-economici de raportare
trimestriala si anuald, piata muncii este investitd cu perceptii si asteptari subiective de catre oamenii obisnuiti care au, intr-un
fel sau altul, o implicare. Pe de altd parte, discursurile generale si evaluarile mai focalizate pe care respondentii nostri le-au
exprimat Tn legatura cu piata muncii sunt bine structurate de dinamica perceputa a relatiilor dintre femei si barbati in viata de
zi cu zi la locul de munca, in gospodarie, in interactiune cu institutiile.

Aceste aspecte sunt relevate in subcapitolele care urmeaza.

6.1.1 Perceptii generale ale pietei muncii la nivel judetean

Perceptii despre efectele generale ale crizei economice in pietele de munci judetene

Un bun punct de pornire il constituie perceptiile care contextualizeaza climatul economic judetean in efectele crizei economice.
Respondentii nostri institutionali din cele doua regiuni de dezvoltare au exprimat un punct de vedere unanim conform caruia
criza a afectat puternic pietele de munca judetene in capacitatea lor de a absorbi si mentine forta de munca disponibil3,
indiferent daca este vorba despre judete traditional mai dezvoltate, cu infrastructura relativ bund si trecut industrial, sau
judete mai putin dezvoltate, predominant agricole, cu o importanta proportie a populatiei rurale. Astfel, principalele efecte
ale crizei economice subliniate in Prahova au fost: reducerile de personal, inchiderea masivd de societati, in special din
randul celor mici, si un numar de locuri de munca vacante foarte redus, comparativ cu alte perioade. in Teleorman, efectele
crizei s-au tradus prin masuri de austeritate si schimbari legislative care produc falimentele marilor angajatori ai judetului,
plus reducerea sau disparitia pietelor de desfacere. in plus, ni se mentioneaza, ca efect al crizei, si o penurie a personalului
calificat, format profesional. Parte a perceptiilor despre criza economica este si efectul diferentiat pe care aceasta l-a avut
asupra diverselor sectoare economice. Astfel, Tn Galati, principalele sectoare care s-au restrans sunt constructiile, transporturile
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si industria constructiilor metalice. Un alt efect al crizei economice, specificat in judetul Galati este de asemenea tendinta de
deprofesionalizarea fortei de munca si aangajatorilor. Tn acest context, cel putin teoretic, formarea profesionald ar putea s
fie folositd ca mecanism dereprofesionalizare. In Tulcea ni se dezviluie un aspect interesant al problemei: criza economici
a afectat rata somajului si mediul de afaceri in mod direct, insd a avut si un efect de subminare a increderii angajatorilor in
institutiile publice, transformand astfel relatiile dintre ei si ficand colaborarea in domeniul pietei muncii mai dificild. Tn Bréila,
criza economici a generat o oferta in general limitat de locuri de munca disponibile. in plus, oferta de locuri vacante acoperd o
gama redusa de profesii si calificari care nu se regasesc neaparat in ofertele de formare profesionala ale institutiilor abilitate cu
ocupare a fortei de munca. Situatia, intalnita in mai multe judete, ne indica si o colaborare minimala si totodata o comunicare
fi accentuat in contextul crizei economice, conducand la o anumita selectivitate negativa a formarii. Selectivitatea si lipsa de
adaptare la nevoile pietei muncii este cauzata si de faptul cd nu toti angajatorii judeteni publica locurile de munca vacante la
agentiile de ocupare. Pe de alta parte, agentiile de ocupare sunt de multe ori dependente de ofertele prestabilite ale furnizorilor
de formare care sunt de multe ori fixe si nu permit schimbari sau inovatii adaptate la cererile angajatorilor. Lipsa de receptivitate
a angajatorilor la colaborarea cu agentiile de ocupare este accentuata in perioada crizei economice ca urmare a faptului ca
institutiile statului, in principal cele care interactioneaza frecvent cu angajatorii, tind sa fie percepute ca organisme de control.
Or, in perioade de reduceri de personal sau de proliferare a muncii la negru, firmele incearca sa gaseasca solutii adaptative care
s3 ocoleasca controlul de orice tip din partea statului. In acelasi timp, si aceasta este o problematicd asupra cireia raportul de
cercetare va mai reveni, somerilor, ca forta de munca disponibild, le sunt atribuite o serie de stigmate — precum pasivitate, lipsa
de competente si abilitati, tendinta de a depinde de beneficii ale statului, dorinta slaba, nearticulata de a munci - care i fac
indezirabili pentru multi dintre angajatori.

Tn aceste conditii, in majoritatea cazurilor ni s-au prezentat scenarii si asteptiri pesimiste in legétura cu perioada in care impactul
crizei se va mai resimti de acum Tnainte. Exista in general perceptia ca efectele crizei economice asupra pietei muncii vor fi
resimtite fncd 2-3 ani. in anumite judete acest orizont de timp al impactului crizei a fost apreciat chiar sila 5 ani.

Perceptii despre somaj in context de criza si post-criza economica

Cauzele somajului sunt in general percepute ca fiind legate de escaladarea crizei economice, de disponibilizarile masive si, in
general, de lipsa locurilor de munca. Cererea si oferta din pietele de munca judetene apar dezechilibrate. Perceptiile somajului
sunt totusi variabile, de la un judet la altul, de la un domeniu la altul, indicandu-ne, in acest fel, o anumita stare de ingrijorare
si asteptare pe care respondentii nostri o au in relatie cu barierele si oportunitatile ocupationale ale judetului lor. Printre
domeniile care catalizeaza aceasta stare de ingrijorare insotita de oarecare sperante de remediere se numara agricultura — un
sector economic perceput ca o importanta sursa de somaj sezonier, in special in judetele preponderent agricole. De asemenea,
lipsa dezvoltarii industriei, dezindustrializarea, sunt factori care, pe fondul unui trecut monoindustrial, sau al unei industrializari
limitate, au generat lipsa acuta de locuri de munca in contextul crizei economice. Spre exemplu, in Prahova, aceasta situatie
este bine ilustrata — principalele ramuri industriale (petrolierd, de aparare) sunt si principalele producatoare de somaj. De
asemenea, absenta unor masuri care sa sprijine angajatorii, plus impozitarea excesiva a firmelor sunt percepute ca factori care
faciliteaza generarea si reproducerea ratei somajului.

De asemenea, exista o problema semnalatd in aceasta arie de investigare sociala. Conform respondetilor nostri, somajul si rata
somajului sunt discutabile pentru ca sunt foarte multe familii care trdiesc la limita subzistentei si membrii lor nu sunt inregistrati
ca someri, ni se relateaza de catre respondentii nostri institutionali. Numarul acestor someri neinregistrati a crescut foarte mult
in perioada crizei economice, in judetul Dambovita, de exemplu. Un exemplu similar vine din Teleorman, unde ni s-a indicat
de catre un reprezentant institutional, ca rata somajului nu este foarte relevanta pentru ca majoritatea populatiei locuieste in
mediul rural si practica agricultura de subzistenta, fiind deci, dintr-un punct de vedere strict al pietei muncii si al muncii salariate
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someri de lunga duratd, neinregistrati.

Pe langa faptul ca somajul este de obicei un fenomen al pietei muncii de natura sa afecteze pozitionarea optimista in piata
muncii, exista si perceptii si aprecieri favorabile ale ratei somajului, in sensul in care nu numai rata oficiala a somajului este una
relativ scazutd, comparativ cu alte judete, ci si cea neoficiald, cea care constituie baza unor constructii sociale ale somajului ca
un fenomen al pietei muncii pasibil de crestere si scenarii pesimiste pentru economiile judetene.

n aceast directie argumentativa, in judetul Constanta rata somajului este perceputd ca una destul de scizut3, fata de altele din
tara. Situatiile n care rata somajului este in scadere este totusi confruntata cu perceptia ca aceasta scadere s-ar datora intr-o
mica masura redresarii anumitor sectoare economice si a principalilor angajatori, ci mai degraba datorita ,,iesirilor” periodice
a unui mare numar de persoane din evidentele statistice ale agentiilor judetene de ocupare a fortei de munca. Un punct de
vedere interesant a fost relatat in judetul Tulcea, unde avem o perceptie mai nuantata despre cauzele somajului. Conform unui
reprezentant institutional, cauzele somajului ar include, pe langa lipsa locurilor de munca disponibile, insuficienta promovare
a serviciilor turistice si salariile neatractive oferite de angajatori — de obicei, salarii minime pe economie. Din cauza salariilor
mici, de multe ori ajutorul de somaj poate sa constituie un venit mai consistent si deci mai atractiv pentru multe persoane fara
loc de munca. Acest gen de perceptie/constructie sociald a somajului ne indica faptul c3 situatia este chiar mai des intalnita la
femei, atata vreme cat femeile aflate in cautarea unui loc de munca au intotdeauna o optiune la indemana de a ramane intr-o
activitate casnica, fiind astfel descurajate de a continua sa activeze in munca salariata. De asemenea, un element important
al pietelor de munca judetene care pare sa defineasca situatia somajului inclusiv in acesti termeni il constituie si faptul ca
angajatorii tind sa plateasca mai putin ocupatiile si profesiile destinate in mod traditional femeilor.

Nu numai cauzele somajului sunt supuse perceptiilor respondentilor nostri, ci si modul cum afecteaza si identificarea categoriilor
sociale pe care le afecteaza. Spre exemplu, exista, in Giurgiu si Calarasi, perceptia ca rata somajului este mai mare la femei decat
la barbati, situatie care nu este neaparat reflectata de datele statistice ale ratei de soma;.

Perceptii despre economia informald si munca la negru

n corelatie cu problematica perceptiilor somajului este cea a perceptiilor despre economia informald si munca la negru. Este
interesant ca in timp ce amploarea economiei informale si a muncii la negru apar in anumite judete apreciate la niveluri foarte
ridicate (lalomita, Arges, Giurgiu, fiind exemple in acest sens), in alte judete sunt evaluate la un nivel moderat, mediu. Foarte
importante in acest context sunt, ca si in cazul somajului si al ratei somajului, asteptarile respondentilor nostri in legatura cu
evolutia viitoare a economiei informale pentru ca ele definesc un spatiu personal si colectiv, structurat de relatii de gen, prin care
persoanele se raporteazi la piata muncii si participd in dinamica ei. in Teleorman, spre exemplu, ni se mentioneaza ci datorit
contributiilor ridicate la bugetul de stat de citre angajatori, este de asteptat o crestere a acestui fenomen. in DAmbovita, munca
la negru s-a accentuat in perioada crizei economice. Multi angajatori si-au trecut angajatii in somaj si au continuat sa lucreze cu
ei, nsa fara contracte.

Femeie somerd: Eu asa am lucrat, la negru. M-a angajat pe contract erau 4 ore, dar plata era de 8 ore, iar
eu lucram chiar mai mult de 8 ore pe zi. Riscurile erau ale mele. Mi-a zis de la inceput ,,pentru cd nu ai
experientd, am sd te angajez intdi cu 4 ore pe cartea de muncd, apoi trec 8 ore”.

Nu mi s-a cerut altceva nimic - indemdnare etc.
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Reporter: Agricultura, constructiile, serviciile, turismul, comertul sunt pline de muncd la negru. Prin noul cod al
muncii statul nu are decdt grija angajatorului. Zilierul este cel mai dezavantajat: nu este protejat deloc de cod.
Eu unul nu as lucra la negru.

Angajator: Dezavantajul muncii la negru este cd unii dintre angajatori sunt protejati si ldsati sa isi facd
activitatea, in timp ce altii sunt controlati si vénati de institutii. Si de aici intervine inegalitatea in pretul
produsului. Pentru cd unii produc cu 2 angajati, iar altii au aceleasi rezultate in 20 de angajati. Alta e chestia
cdnd cineva lucreaza cu contract: stie cd ii vine pensia, stie cd mdine se duce la doctor. Chestiile astea il
motiveazd. Contributiile la stat ar trebui sa fie reduse. Ganditi-vd cd am avut angajat care s-a dus la doctor
dupd 7 ani de muncd la mine in firmd, pentru prima datd dupd 7 ani. Si cdnd s-a dus la doctor, dupd atdtia
ani, tot a trebuit sd scoatd din buzunar foarte multi bani ca sa-si rezolve problema, dupd 7 ani de contributii
la sdndtate.

Institutie: Multi dintre someri lucreazd totusi la negru. Am avut cazuriin care nu puteau sd se inscrie
la cursuri pentru cd lucrau la negru si nu aveau timp. Ne-au zis cd ,,nu avem ce face, nu avem din ce sa
traim”. Chiar dacd la inceput pot refuza munca la negru, dacd ajung la o situatie disperatd, acceptd si
munca la negru.

Perceptii despre migratia interna si internationald

Unul dintre fenomenele cu un mare grad de vizibilitate Tn piata muncii este migratia, atat cea interna cat si cea externa -
internationala. De obicei, discursurile despre piata muncii sunt insotite de evaluari deceptive sau optimiste legate de
disponibilitatea fortei de munca sau despre falimentul angajatorilor. Migratia este unul dintre procesele cu impact direct asupra
disponibilitatii fortei de munca si cu un potential deceptiv pentru actorii implicati in structurarea pietelor de munca.

Totusi, procesele migratorii nu se desfasoarda omogen sau liniar. Exista o mare variabilitate inter-judeteana din mai multe
puncte de vedere: al actorilor implicati, al distributiei de gen, al pattern-ului de migratie dominant, al ocupatiilor dominante
ale migrantilor etc. Din Giurgiu si Calarasi pleaca mai degraba femeile sau familiile, in Spania sau Danemarca, cu precddere.
Din Dambovita pleaca de asemenea femeile, in special cele de varstda medie care lucreaza ca menajere in Italia si Spania. Cand
sotii lor raman someri sau fard ocupatie pe termen lung, familiile se reunesc in strainatate. Membrii gospodariilor care tind
sa ramana acasa pe termen lung, in comunitatea de origine, in timp ce alte persoane aleg sa isi caute de munca in tara sau in
strdindtate, sunt copiii si varstnicii (parinti, bunici).

Principalele ocupatii asociate migratiei feminizate sau de tip familial sunt date de munca in agricultura, la destinatie. in
Teleorman, modelul pare sa fie oarecum diferit, in sensul ca primii care pleaca sunt barbatii, dupa care ii urmeaza femeile.
Persoanele din Teleorman muncesc mai mult in Spania, in special in sectorul constructiilor. Daca in Giurgiu si Calarasi nu ni se
mentioneaza ca migratia internationala ar afecta semnificativ forta de munca disponibila in sensul reducerii ei, acesta este cazul
judetului Teleorman unde ni se specifica faptul cd migratia, atat din zonele urbane, cét si din cele rurale, afecteaza considerabil
activitatea productiva la nivel local. Tn Giurgiu si Cilarasi, insd, datorita apropierii de Bucuresti are loc, in mod traditional, un
masiv proces de migratie pentru munca, sub diverse forme, spre capitald. Migratia interna este mai degraba aici un factor de
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indisponibilitate a fortei de munca, fata de cea internationald. O situatie similara, in care fluxurile de migratie internd par mai
degraba sa explice penuria fortei de munca, decat migratia internationald, este Prahova, de asemenea un judet foarte apropiat
de Bucuresti si aflat sub influenta acestuia. in Bucuresti merg majoritatea tinerilor cu calificiri ridicate, in ciutare de venituri si
pozitii profesionale mai bune. Persoanele din Prahova pleaca si in strainatate, mai ales persoanele tinere. Principalele rezultate
ale acestor fluxuri de migratie sunt: perceptia unei forte de munca varstnice si perceptia unor calificari neacordate la cererea
pietei muncii, materializate Tn profesii care nu se mai cer pe piatd. Problema migratiei fortei de munca de varsta tanara si cu
calificari se pune si in judetul Constanta. Multi tineri, cu precadere femei, pleaca in strainatate pentru a lucra ca personal
medical cu calificare medie si superioara. Munca in strainatate nu face o diferentad in pattern-urile de segregare a fortei de
munca existente pe piata muncii la origine. Spre exemplu, in cazul populatiei de migranti din judetul Braila ni se mentioneaza
ca barbatii tind sa lucreze in constructii, iar femeile Tn munci casnice, ca menajere sau ingrijitoare de batrani, bolnavi si copii,
structura ocupational-profesionala prezenta si la origine.

O problema semnificativa de disponibilitate a fortei de munca apare cu precadere in judetul Vrancea, unde existd, traditional,
0 migratie masiva a fortei de munca, prin retele transnationale formate inca de la inceputul anilor 1990. Nu numai migratia
internationala tinde sa influenteze penuria de resurse umane calificate a judetului, ci si migratia interna. O perceptie mai
moderata asupra fluxurilor de migratie judetene ne este semnalata in judetul Tulcea, de unde pleaca insa atat barbati, cat si
femei, in general tineri cu calificari multiple: zidari, sudori, bone, dar si muncitori necalificati.

Migratia apare, asadar, ca un set de procese cu un spatiu destul de vast de infuenta asupra pietelor de munca judetene. Pe
langa faptul ca afecteaza in mod direct disponibilitatea fortei de munca, mai ales a celei calificate sau cu pregatire medie ori
superioara, determinand in mod direct penurie de resurse umane pentru angajatori si facilitdnd cresterea costurilor de formare
profesionala a angajatilor, atunci cand activitatile prestate o cer, migratia tinde sa influenteze structura familiei si dezechilibrarea
relatiilor de gen Tn cadrul gospodariilor. Copiii si batranii rdmasi acasa constituie un risc pentru relatiile de ingrijire, in sensul in
care absenta parintilor nu este neapdrat compensata institutional. Pe de alta parte, cei ramasi acasa prezinta riscul de a esua
in planurile de scolarizare si mai apoi de formare profesionala care le va afecta participarea in piata muncii, mai tarziu. Pe de
alta parte, este important de retinut ca, mai ales pentru femeile care pleaca in strainatate, formarea profesionala si calificarile
au o importanta deosebita. Asa cum vom vedea in continuare, in urmatoarele capitole ale raportului de cercetare, femeile sunt
mai receptive si tind sa acumuleze mai multe calificari decat barbatii. Multe dintre cele care pleaca in strdinatate isi folosesc
cu succes formarile pe care le-au acumulat in tara. Tn special este vorba despre calificiri precum cele de frizer, coafor, asistents
medicala etc. Formarea profesionala asigura intr-o oarecare masura accesul nu numai pe piata locala a muncii, ci si pe pietele
de munca europene. Pe langa faptul ca formarea profesionald std la baza strategiilor de migratie ale femeilor si barbatilor,
putand fi considerata astfel o variabila determinanta cu o oarecare semnificatie pentru procesele de migratie, se poate observa
din perceptiile analizate aici ca este si un rezultat al muncii in strdindtate, in sensul ca femeile si barbatii necalificati au sansa
sa invete meserii noi la destinatie, chiar daca de multe ori fara certificare. Pe de alta parte, se observa ca exista si o tendinta a
migrantilor de a reproduce modelele ocupationale sau de formare cu care ei vin de la origine.

Perceptia asupra domeniilor de activitate economica

Cercetarea sociologica de tip calitativ pe care am realizat-o are avantajul ca releva o dimensiune perceptiva importanta si asupra
domeniilor de activitate economica in fiecare judet. Perceptia este organizata temporal, persoanele intervievate raportandu-se
permanent la propriile diagnoze subiective ale starii prezente din piata muncii si la eventualele asteptari pe care le au in viitor.
Importanta acestor perceptii este data de implicatiile pe care dezvoltarea acestor activitati economice ar putea sa le aiba din
punctul de vedere al imbunatatirii ocuparii, in general, si a fortei de munca feminine, in special. Perceptiile au fost distribuite
destul de divers intre respondentii din judetele Tn care am realizat cercetarea.
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Serviciile formeaza astfel cel mai bine reprezentat sector de activitate care face angajari in prezent. Este cazul mai multor judete,
printre care Giurgiu, Buzau, Tulcea si Calarasi. Industria auto si de cablaje auto pare sa ne ofere perceptia sectoarelor economice
si de ocupare celor mai influente din Arges. in plus, in lalomita ni se mentioneazs industria alimentara si industria textil3.
Tn Prahova se remarca domeniul petrolier, constructiile de masini, confectiile, transportul, turismul. Tn Teleorman, principalii
angajatori din prezent vin din sectoarele confectiilor si industriilor. De asemenea, multe persoane sunt angajate in serviciile de
paza si ordine publicd. In mod similar, in DAmbovita, Vrancea, Galati si Buzdu principalii angajatori judeteni vin din industria
confectiilor. Constanta este bine reprezentatd de oferte de muncd in constructii, constructii navale, agricultura si comert. in
Braila si Vrancea principalele domenii de activitate care structureaza oferta de munca in prezent sunt constructiile si agricultura.

Dincolo de dimensiunea prezentului, dupa cum am specificat, ne-a interesat si dimensiunea proiectiva a pietei muncii prin
perceptiile despre dezvoltarea sectoarelor de activitate economica si potentialul lor de ocupare.

Un profil vizibil este cel al lipsei de asteptari, un model deceptiv construit pe baza lipsei perceptiei de oportunitati de dezvoltare.
Acest model apare in Calarasi, unde respondentii au avut tendinta sa ne spuna ca in viitorul apropiat nu sunt sanse de dezvoltare
a altor sectoare economice si nici a celor existente.

Un alt profil este unul mai degraba optimist bazat pe dezvoltarea sectorului constructiilor. Acesta apare in Teleorman, si
ne propune viziunea in care judetul s-ar putea dezvolta economic si ar impune o piatd a muncii mai dinamica pornind de la
angajatori mici si mijlocii implicati in constructii private.

Un alt profil perceptiv optimist in relatie cu sectoarele economice care se pot dezvolta este cel bazat pe activitatile agricole.
Acesta este vizibil in judetele cu o importanta pondere a activitatilor agricole in economiile judetene si cu o populatie
semnificativd concentrata in mediul rural. Este cazul judetelor Giurgiu, Cil3rasi, si Buzdu. in Constanta, de asemenea, agricultura
pare sa ocupe o pozitie privilegiata, iar fabricarea de conserve poate sa constituie o importanta sursa de ocupare pentru femei.

Exista si un alt profil bazat pe perceptia ca sectorul serviciilor de diverse tipuri ar putea fi intr-o expansiune in urmatorii
ani. In lalomita ni s-a mentionat invatamantul privat si sistemele alternative, institutionale de ingrijire a copiilor. Tn Teleorman
ni s-a specificat sectorul serviciilor, n general. Vrancea este un judet cu potential turistic Tnca neexploatat si sunt asteptari de
dezvoltare a turismului in viitor.

Sectoare economice industriale sunt astepate sa se dezvolte in viitor in mai multe judete. Astfel, in Prahova se mentioneaza
c4 industria constructoare de masini este inca la un stadiu incipient de dezvoltare si ca se asteapta s ia amploare. in Teleorman
existd perceptia conform cireia industria alimentard constituie un obiect al asteptrilor de tip optimist. in Dambovita existd
sperante de la sectorul productiei de electrice si electrocasnice care se poate dezvolta in viitor. In judetul Constanta, industria
petroliera constituie un potential de dezvoltare a pietei muncii alaturi de industria eoliand, modernizarea turismului, industria
navald. in judetul Briila, existd asteptarea c3 serviciile si industria alimentard pot s constituie in viitor surse de generare a
locurilor de munca suplimentare pentru femei.

Daca in judetele mentionate, asteptarile legate de dezvoltarea sectoarelor economice sunt insotite de perceptii ale imbunatatirii
situatiei ocuparii, in Brdila avem o altd situatie. Desi se preconizeaza dezvoltarea sectorului confectiilor, acesta nu va aduce,
conform asteptarilor respondentilor nostri, diferente semnificative in structura de ocupare si in gradul de integrare in piata
muncii. Acesta ar putea sa fie considerat un alt tip de model deceptiv de perceptie a pietei muncii.

Tn concluzie la acest punct, se pot desprinde doud modele euristice, proiective, de perceptie a sectoarelor economice judetene.

(1) Un model deceptiv, intr-o varianta moderata si una de intensitate ridicatd, care inainteaza ipoteza ne-dezvoltarii sectoarelor
economice sau a dezvoltarii lor urmate fara urmari vizibile in structura de ocupare

(2) Un model optimist, care postuleaza dezvoltarea anumitor sectoare economice in conexiune cu diferente in structura de
ocupare si imbunatatire a gradului de ocupare a fortei de muncd. in acest model de perceptie accentul cade pe un numér de
sectoare economice:



36

Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

- Constructii
- Agricultura
- Servicii

- Industrii

Perceptii ale angajatorilor si profilul angajatorului ideal

n ghidurile de interviu folosite in conversatiile cu actorii institutionali, am inclus o intrebare in care i-am rugat s nominalizeze
un angajator din judet pe care il apreciaza, cat si motivele aprecierii, structurate in functie de activitatea prestata si politica de
personal implementatd. Rdspunsurile la aceasta intrebare au generat cateva elemente de analiza relevante.

Tn primul rand, ne-am confruntat in mai multe cazuri cu absenta nominalizirii unui angajator apreciat. R3spunsurile unor
reprezentanti institutionali din Calarasi, Giurgiu, Buzdu, s-au aflat in aceasta situatie. Acest aspect ne-a indicat lipsa unei
perceptii propriu-zise sau o perceptie mai degraba negativa a angajatorilor din zona. Pe langa faptul ca multi angajatori nu au
vizibilitate la nivelul mediului institutional judetean, perceptia ne indica faptul ca institutiile publice judetene nu colaboreaza
suficient cu mediul privat, cu angajatorii. Motivele pentru care aceasta perceptie pare sa se impuna in anumite judete din cele
doua regiuni de dezvoltare in care am realizat cercetarea vor fi detaliate in capitolele care urmeaza. Pe de altd parte, este de
retinut ca lipsa vizibilitatii angajatorilor poate sd influenteze negativ sau neutru egalizarea relatiilor de gen in piata muncii.

n al doilea rand, angajatorii din alte judete au o vizibilitate relativ buna in rAndul reprezentantilor institutionali intervievati,
indicandu-ne o prezenta activa cu potential in transformarea relatiilor de gen.

Angajatorii apreciati la nivel judetean sunt:

- Leoni Wiring Systems si Dacia Renault, in judetul Arges, pentru faptul ca aceste firme fac angajari chiar si in perioadele
premergatoare crizei economice sau in timpul crizei, pentru ca au si fluctuatii si nevoi mari de forta de muncg;

- SC Mobila SA, in lalomita, pentru mai multe motive: angajeaza persoane tinere, ofera formare la locul de munca, angajeaza
persoane cu dizabilitati, practica o politica de egalitate de sanse;

- Procter & Gamble, in Prahova, pentru ca este un investitor mare care a creat locuri de munca intr-o zona a judetului in care
nu existau alte oportunitati de angajare;

- in Teleorman, Koyo SA — Fabrica de rulmenti, datoritd salariilor motivante pe care le practici si a preocupirii de creare a
unor conditii bune de munca - si Fabrica mase plastice Fucoro Carbon SA, pentru ,salariile conform standardelor UE”, si pentru
trainingul profesional continuu de care au parte angajatii;

- Tn Dambovita, un angajator apreciat este SC Ravsteda, o fabricid de confectii ,cu salarii decente”, situatie, conform
respondetilor nostri, neobisnuitd pentru angajatorii din acest domeniu. Aceasta firma plateste salariatilor orele de munca supli-
mentare, asigura conditii de munca decente si respecta concediile de odihna ale angajatilor;

- Tn Constanta, un angajator apreciat este RAJA, iar motivul acestei aprecieri este extinderea permanentd a activitatii atat in
mediul rural cat si in mediul urban, plus in alte tari — Bulgaria, Republica Moldova. Alti angajatori apreciati sunt Santierul Naval
Constanta, Santierul Naval Mangalia.

- in Braila, Laminorul SA este un angajator valorizat pentru ca inregistreaza crestere financiara, chiar si in perioada crizei.

- Tn Galati, doi angajatori apreciati sunt Cozamin, care in perioada crizei economice a oferit 400 de locuri de munci pentru
femei, si SC Valceana care, folosind fonduri europene, a reusit sa mentina personalul chiar si in timp de criza.
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- Tn Vrancea, SC Artifex este un angajator apreciat pentru c3 are o colaborare bund cu ONG-uri in anumite proiecte europene
si, implicit, cu institutii publice.

- Tn Tulcea, un angajator care ni s-a mentionat este SC STX Offshore, implicat in productia de nave. O alt4 firma apreciata este
SC Andema SRL care se ocupa cu servicii, comert si formare profesionala.

Acesti angajatori, din relatarile respondentilor nostri, sunt companii atipice pentru judetele investigate, servind ca modele de
buna practica pentrucompaniile private astfel incat sa faca o diferenta de ocupare pe piata muncii. Avand in vedere ca marea
parte a punctelor de vedere colectate sunt de la reprezentanti ai une institutii de stat cu rol in ocuparea pe piata muncii,
profilurile descrise sunt afirmatii si evaludri determinate de aprecierea potentialului de ocupare a acestor firme. Mai departe,
aceste puncte de vedere pot sa ne articuleze un profil al angajatorului ideal in piata muncii.

Principalele caracteristici enuntate care ar face diferenta in piata muncii judeteana sunt:

Vizibilitatea angajarilor

Angajarea tinerilor

Angajarea femeilor

Formarea personalului la locul de munca

Angajarea persoanelor cu dizabilitati

Practicarea egalitatii de gen si de sanse

Adresarea zonelor rurale defavorizate din judete

Preocuparea pentru motivarea salariald, respectarea programului de lucru si pentru conditiile de munca a personalului

Extinederea atat in mediul rural cat si in mediul urban, extinderea peste granite

NN N A N 2 2 2 2

Receptivitatea la parteneriate cu institutii, ONG-uri, in cadrul unor proiecte europene

Cu alte cuvinte, sintetizdnd, un angajator ideal ar fi acela care, pe langd preocuparea legata de activitatea economica, este
intr-o mare masura angajat in dezvoltarea resurselor umane, construita pe trei piloni de activitati: politica de angajare, politica
de formare si profesionalizare a angajatilor, politica de motivare prin salarii si conditii de munca. Toate cele trei componente
ale dezvoltarii resurselor umane sunt marcate de practica de zi cu zi a egalittii de sanse si gen. Tn acest fel ajungem la obiectul
cercetarii noastre, subliniind faptul ca angajatorii sunt actorii pietei muncii cu cea mai mare autonomie si capacitate de
transformare a relatiilor de gen si libertate in implementarea practicilor egalitare cu privire la gen.

Cu toate acestea, aceste aprecieri care ne ajutd sa construim un profil exceptional al angajatorului in pietele de munca judetene
in care ne-am desfdsurat cercetarea au, dupa cum am mentionat deja, mai degraba o valoare de referinta ideala si normativa.
Cu alte cuvinte, ne arata cum ar trebui sa fie un angajator, nu cum este el de fapt.

POLITICA DE ANGAJARE
vizibilitate a angajarilor, angajeaza tineri, femei, persoane cu dizabilitati, persoane din mediul rural

I POLITICA DE FORMARE S| PROFESIONALIZARE I

formare la locul de munc3, formare continua

I POLITICA DE RESPONSABILIZARE SI MOTIVARE I

salarii, concedii, plata orelor suplimentare, respectarea programului de lucru

Figura 30. Angajatorul ideal din punctul de vedere al perceptiei dezvoltdrii resurselor umane in spiritul egalitdtii de sanse si gen
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Perceptii asupra strategiilor de dezvoltare judeteana

Am considerat relevante perceptiile cu care sunt investite actiunile statului in directia facilitarii ocuparii si a dezvoltarii pietei
muncii. Ne-am interesat, in primul rand, de existenta planurilor si srategiilor judetene cu un impact in ocuparea fortei de muncd
la nivel judetean. Am primit o serie de raspunsuri care ne-au relevat fie absenta unor astfel de strategii, fie prezenta lor. Atat
raspunsurile care confirma existenta strategiilor cu componente de atragere de investitii si de ocupare, cat si cele care o infirma,
pot fi puse pe seama lipsei de vizibilitate sau a ineficientei unor astfel de actiuni la care participa institutiile judetene, aspecte
confirmate si de unele nuantari ale respondentilor nostri.

Absenta planurilor si a strategiilor judetene de creare de locuri de munca ne este semnalata in Calarasi, Giurgiu si Arges. Aceasta
lipsa a strategiilor cu componente de ocupare in judetele mai putin dezvoltate, preponderent agricole, ne indica faptul ca statul
pare sa fie resemnat cu posibilitatile de subzistenta agricola ale populatiei. Ocuparea si munca salariata nu par sa fie considerate
arii de interventie activa, nu fac obiectul strategiilor si planurilor judetene.

Exista insa judete Tn care astfel de planuri exista si sunt orientate spre diverse obiective generale sau specifice. Spre exemplu, in
judetul Prahova exista planuri de deschidere a noi parcuri industriale cat si strategii de atragere a investitorilor. in Teleorman,
exist Strategia de dezvoltare a judetului, 2007-2013. In Dambovita ni se mentioneaza deschiderea prospectivi a unei fabrici
de productie de electrocasnice care va genera noi locuri de munca atat pentru barbati cat si pentru femei. in acest caz, absenta
sau lipsa de vizibilitate a unei strategii de dezvoltare pare sa fie compensata de promovarea pe care si-o realizeaza un angajator
individual. Existd Tnsd si aspectul foarte relevant al orientarii diferite a acestor strategii judetene de dezvoltare. De obicei, dupd
cum ni s-a mentionat in cazul judetului Brdila, planurile de dezvoltare regionala se referda mai degraba la infrastructura, in
special la constructia de drumuri, mai degraba decat la planuri de ocupare. Punctele de vedere expuse de respondentii nostri
ne indicd faptul ca strategiile guvernarii locale sau regionale nu adreseazd in mod direct, si deci nu prioritizeaza, piata muncii si
ridicarea nivelului de ocupare.

Genul si sansele de insertie in piata muncii

O analiza a raspunsurilor la intrebarea ,Cine se angajeaza mai repede? Un barbat sau o femeie?” ne introduce direct in
problematica de gen a pietei muncii in perioada dificild a reducerii pietei muncii. Mentionam ca punctele de vedere exprimate
in aceasta sectiune vin din partea reprezentantilor institutionali ai unor organizatii cu rol in reglementarea pietelor de munca
judetene. Asadar, chiar dacd avem de-a face cu o suma de enunturi subiective, mentionam ca aceste puncte de vedere apartin
totusi unor persoane cu experienta profesionalds i institutionala in pietele de munca judetene. Pe de alta parte, este important
de specificat faptul ca prin aceste raspunsuri nu incercam sa descifram neaparat situatii judetene, ci cautam mai degraba sa
obtinem elemente discursive care ne ajuta sa construim tipologii de gen ale accesului rapid si eficient Tn piata muncii.

n Célarasi ni s-a mentionat ca durata de cdutare a unui loc de munci se reduce semnificativ in cazul unui barbat cu calificare
medie sau ridicatd, cu varsta cuprinsa intre 25 si 35 de ani. in Giurgiu, o persoana care reuseste sa se angajeze repede este un
barbat calificat. Acelasi accent pus pe calificare si pe genul masculin al candidatului si varsta tanara este relevant pentru judetul
lalomita. Tot un barbat tanar, cu calificare medie reuseste sa intre pe piata muncii mai repede si in judetul Prahova sau in Tulcea.
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O perceptie oarecum diferita ne este oferita din judetul Arges, unde femeile s-ar angaja mai repede decat barbatii, mai ales cele
care au calificare. In mod similar, in Galati, o persoané care se angajeazi mai repede este o femeie cu abilititi de comunicare, cu
o doza importantd de optimism, adaptabild, rezistenta la stres, dinamicad, cu spirit de echipa si incredere in sine.

Chiar daca un numar apreciabil de respondenti au accentuat unul sau altul dintre genuri, apare si perceptia conform careia
sansele de angajare intr-un timp scurt nu ar fi semnificativ diferite intre o femei si un barbat. in Teleorman, spre exemplu, se
pot angaja la fel de repede o femeie si un barbat, cu toate ca, mentioneaza unul din respondentii nostri, “la barbati se pune
problema comoditatii si a unei atitudini conservatoare”, care ar putea sa fie un dezavantaj in gasirea unui loc de munca intr-un
termen scurt.

“De obicei, barbatul care reuseste sa se angajeze repede este acela cat de cat calificat, cu disponibilitate
de formare continua. Femeia care reuseste sd se angajeze repede este o femeie calificata intr-o
activitate conform cerintelor pietei si, in plus, o femeie motivata si determinata”.

Este de remarcat faptul ca, pe langa anumite caracteristici si elemente de strategie individuala, tema calificarii apare din nou,
indicandu-ne importanta formarii profesionale Tn succesul pe piata muncii. Calificarile au un impact direct asupra ocuparii si
perioadei de cautare a unui loc de munca. Este posibil sa schimbe si sa eficientizeze strategiile de cautare a unui loc de munca,
in masura in care ofera mai multa incredere in sine celui care le detine. De asemenea, perceptia conform careia barbatii si
femeile au sanse aparent egale in piata muncii este exprimata de respondenti in judetele Dambovita, Buzdu, Constanta si Braila.
Astfel, in Dambovita par s& se angajeze mai repede tinerii, bdrbati sau femei, si in principal cei cu studii superioare. in Buziu se
angajeazd mai repede persoanele cu varste intre 30 si 40 de ani, cu calificari ridicate. Tn Constanta in aceeasi situatie s-ar gasi o
persoanad nu foarte tanara, calificata, care inspira sigurantd, spontaneitate, adaptabilitate, profunzime de executie.

,In Briila, o persoana care se angajeazd mai repede decat altele este cel mai probabil o persoana cu
experienta de munca, n varsta de 30-40 de ani, calificat, bine specializat, si care accepta mobilitatea
crescuta pe piata muncii”.

n Vrancea, persoana care se angajeazd intr-un timp scurt este dinamica, bine pregatitd profesional si cu vointd, perseverents,
mai ales in conditiile unui judet fard industrii notabile, preponderent agricol, fard investitii notabile in perioada crizei economice,
in care principalele noi locuri de munca au fost pana in prezent oferite de deschiderea de hypermarketuri.

n concluzie, putem desprinde doud elemente importante pentru analizi:
(1) n primul rand, raspunsurile descrise mai sus ne ajutd sa schitdm o tipologie de perceptii. Trei tipuri pot fi evidentiate:

—-> inserare polarizata masculin,
—> inserare polarizata feminin,

—-> inserare nepolarizata, egalitara.

(2) n al doilea rand, formarea profesionald se impune ca o variabild constanta care influenteazd inserarea in piata muncii intr-
un termen scurt.
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Femei si barbati, rural si urban

Accesul la pietele de munca judetene trebuie insa privit, dincolo de perceptia sanselor individuale ale femeilor si barbatilor, si
prin prisma unor factori de natura structurald. Emblematic in acest sens pare sa fie mediul de rezidenta rural sau urban care
introduce o diferentd semnificativa atat intre femei si barbati cat si in cazul fiecarei categorii de gen in parte. Un punct de vedere
cu care ne-am intalnit deseori pe parcursul lungii perioade de colectare a datelor a fost ca mediul rural este o sursa de izolare
permanenta fatd de piata muncii si fatd de munca salariata in general, n special pentru femei.

,Femeile in sate nu au salarii. In afara de trei contabile, o ingrijitoare la o casa de copii, femeile nu
au salarii”. (Interviu, firmd de consultantd, Tulcea)

n timp ce mediul urban oferd o infrastructurd si o retea institutionald care, desi deficitara, functioneaza in directia integrérii
femeilor in piata muncii, mediul rural isi impune de obicei limitarile de naturd obiectiva. in acest context, femeile din mediul
rural au o situatie mult mai precard in piata muncii. Mediul rural din judetul Tulcea este ilustrativ in acest sens, si din cauza
Deltei Dunarii care este un habitat care impune conditii specifice de izolare si deconectare de la mediul de afaceri si institutional
al judetului.

,Femeile din mediul rural sunt cele mai dezavantajate; exista o diferenta foarte mare intre rural si
urban, in urban femeia poate sa aiba drepturi egale cu barbatul, dar in rural nu e nici o sansa”.
(Focus grup, Tulcea)

,In mediul rural te lovesti de aceeasi problemé: femeia are un barbat care lucreaza sau nu, in marea
parte a existentei lui se duce la carciuma, si ea trebuie sa creasca copiii. Noi venim cu proiecte
europene si incercam sa o integram pe ea in programe. Este foarte greu, ar trebui mai intai sa se
faca o munca mai de jos astfel incat sa ne asiguram ca exista o posibilitate realista pentru femeia
respectiva sa participe in ceea ce 1i propunem noi”. (Focus grup, Tulcea)

Situatia ,precara” din punct de vedere socio-economic si cultural a femeilor din mediul rural este in stransa legatura cu
raporturile de dominatie stabilite si consolidate istoric intre femei si barbati. Situatia din Deltd nu trebuie totusi particularizata
sau vazutad ca o situatie exceptionald. Dupa cum ne semnaleaza respondentii nostri din toate judetele, femeile din mediul rural
din Tulcea au o situatie similara cu femeile din rural din intreaga tara, cu toate ca acestea au, cel mai probabil, disponibila o
infrastructura regionala si locala mai dezvoltata.

Viata in mediul rural are insa si alte aspecte, printre care si efecte de imputernicirea femeilor. Viata in conditii precare la nivel de
gospodarie, familie sau comunitate, relatiile de dominatie stabilite intre barbati si femei pe parcursul a multor generatii, produc
femei foarte puternice care reusesc sa isi inlocuiasca sotii in toate rolurile lor, atunci cand ei pleaca perioade mai lungi de
acasa. Este cazul migratiei fortei de munca masculine din anumite comunitati rurale, naveta prelungita, sau plecarea barbatilor
ocupati cu pescuitul in Deltd. Sugestia oferitd de respondenti este ca femeile din mediul rural sunt totusi femei puternice, a
caror vulnerabilitate este discutabila si care au potentialul necesar participarii active in proiecte de transformare, imbunatatire
a propriilor vieti. Dimensiunea alegerii individuale este subliniata de respondenti.
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,Exista femei care se complac in situatia de dominatie si femei care vor sa isi schimbe viata, femei
de succes; conteaza mult educatia, cultura. Apoi, constiinta propriilor abilitati, si familia, suportul

In

familiei in ce vrea femeia sa intreprinda este esential”. (Focus grup, Tulcea)

Exista si alte caracteristici importante ale femeilor din mediul rural in perspectiva confruntarii lor cu pietele de munca judetene.
Cu toate ca multe dintre ele nu au experiente n piata muncii, multe dintre ele au competente si aptitudini, in general de natura
fizica, pe care multe alte femei, in special cele din urban, nu le au. Astfel, exista perceptia ca femeile din rural sunt mult mai
indemanatice si mai eficiente in munca fizica decat cele din urban, ceea ce le recomandad multor angajatori care dezvolta linii
de productie la nivel judetean.

Segregare ocupationala si perceptii asupra relatiilor de gen in piata muncii

Perceptiile despre piata muncii ne-au aratat ca forta de munca feminina este conectatd sau deconectata de piata muncii atat din
punct de vedere structural (prin domenii de activitate economica, prin efecte ale crizei economice, prin relatiile stabilite intre
institutiile ocuparii si angajatori) cat si prin dinamici sociale situate la nivel individual, mezo- sau micro-social. Aceasta cercetare
nu a incercat doar sa inteleaga pozitionarea femeilor in piata muncii, ci si pozitionarea relatiilor de gen. Cu alte cuvinte, ne-a
interesat sa aflam si modurile in care relatiile dintre femei si barbati se regasesc in piata muncii si o influenteaza. Cu toate
ca datele statistice ne indica o pozitie oarecum mai avantajata a femeilor in piata muncii comparativ cu barbatii, perceptiile
colectate de noi prin instrumente de cercetare calitativa ne arata un peisaj al relatiilor de gen destul de diferit. Pozitiile pe care
respondentii acestei cercetari le-au adoptat cel mai adesea au fost ca femeile sunt in general dezavantajate fatd de barbati in
piata muncii. De la aceasta aparenta discrepanta intre statisticile oficiale si perceptiile subiective ale actorilor din piata muncii,
rezultad nevoia de egalizare a relatiilor de gen. De asemenea, o preocupare majora se impune a fi intelegerea conditiilor in
aceasta egalizare a relatiilor de gen: cum s-ar putea produce, cu ajutorul caror actori si prin ce mecanisme.

Pe de o parte, situatia de inegalitate a femeilor in piata muncii este determinata de lipsa de actiune in domeniul egalizarii
sanselor femeilor si barbatilor. Principalii actori care par sa aiba un cuvant important de spus in egalizarea sanselor sunt statul
si angajatorii. Perceptia reprezentantilor institutionali, cat si a exponentilor angajatorilor, este ca atat unii cat si altii ar trebui sa
intervina prin actiuni concrete de redresare a situatiei si sa colaboreze spre atingerea unor obiective specifice.

Politicile sociale revizuite Tn 2010 si institutiile de protectie sociala (AJPS, de exemplu) sunt de natura sa incurajeze munca in
general, inclusiv a femeilor. Perceptia este ca totusi asistenta este in continuare pasiva si faciliteaza inactivitatea pe piata muncii.
Pe de alta parte, activitatea institutiilor si colaborarea inter-institutionala in domenii ale pietei muncii precum egalitatea de gen
si de sanse sunt perturbate de reorganizare si reducere de personal. Spre exemplu, comisiile judetene de eglitate se intrunesc
rar si sunt ineficiente. Ca forme de organizare institutionald, aceste comisii sunt foarte afectate, alaturi de altele, de volumul
foarte mare de munca si numarul redus de angajati, mai ales dupa restructurarile recente in randul personalului bugetar al
ministerelor. in conditiile in care existd multe schimbéri legislative care sunt implementate la nivel de institutii si care consuma
resurse umane si timp, egalitatea de sanse nu pare sa fie o prioritate.

( \
,Ne intalnim Tn comisie, avem o tematica pe care o enuntam, o discutie in plen, avem reprezentantii
acestor institutii, oameni cu functii importante. in momentul in care fiecare revine la institutia lui,
diseminarea catre ceilalti membri nu se mai produce. Fiecare se considera foarte important fiind
implicat Tn astfel de chestiuni si uita motivul pentru care face parte din aceasta structura. Acesta
este un efect al unei mari politizari in institutii”. (Membrd COJES lalomita, focus grup, Busteni)
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,De exemplu, eu fac parte din aceasta comisie dar imi este foarte greu. Sunt si consilier juridic
in institutia mea. Cu reorganizarea avem foarte multe contestatii in instantd unde nu pot
sa ma joc cu vorbele. Trebuie sa-mi fac temele si sa ma duc in instante cu lectiile Tnvatate”.
(Membrd COJES Vrancea, focus grup, Busteni)

Reprezentantii institutionali participanti in focus grupurile organizate in cadrul acestei cercetari au articulat un punct de vedere
interesant conform cdruia statul nu este singurul in m&sura sd schimbe situatia femeilor in piata muncii. in contextul in care
statul nu poate sa promoveze o miscare de amploare in domeniul egalitatii de gen, se asteapta ca societatea civila si sectorul
non-profit sa aiba o initiativa mai sustinuta in acest sens.

,Eu cred cd egalitatea de sanse nu va veni niciodata ca rezolvare din partea unui minister si ca totul va
trebui sa porneasca si va porni de la societatea civila care e mult mai sensibila si pana in momentul in
care nu se va realiza aceasta coeziune si nu va avea loc o miscare coerenta ne vom baza mai mult pe
institutii publice care nu au resursele necesare si care nu fac decat sa-si trimita cate un reprezentant”.
(Membrd COJES lalomita, focus grup, Busteni)

Pe de alta parte, trecand dincolo de sfera institutionala, ni s-a indicat faptul ca atat femeile insele, cat si barbatii, in general,
dovedesc aceeasi lipsa de proactivitate in directia promovarii si a actiunilor concrete, de zi cu zi, de egalizare a relatiilor de gen.

Un context social care afecteaza direct pozitionarea femeilor in piata muncii este dat de relatiile de familie si ierarhiile de gen
din gospodarii. Acestea se rasfrang asupra statutului femeilor in piata muncii. Un exemplu de statut pe care femeile il accepta in
viata lor de familie este acela de a fi intretinute de catre soti. Statutul de intretinuta limiteaza considerabil spatiul de exprimare
al persoanei care si-l asuma. Pe de alta parte, acest statut tinde sa se reproduca si in alte spatii sociale in care indivizii activeaza
n viata lor cotidiang, inclusiv in piata muncii.

Un alt context care influenteaza insertia in piata muncii este formarea profesionald. Prezenta sau absenta formarii tinde sa
genereze segregarea femeilor in sectoare economice si locuri de munca prost platite. De asemenea, pozitionarea in acest mod
pe piata muncii creeaza si premisele unei vulnerabilitati profunde in sensul in care le reduce asteptarile pe piata muncii, le
coboara aspiratiile si le favorizeaza pozitii de subordonare de lunga durata atat in campul ocupational cat si in viata de familie.
Asadar, formarea profesionala are potentialul sa creeze premizele unei pozitionari privilegiate in piata muncii.

Pe parcursul cercetarii ni s-a relevat ca foarte multe femei sunt somere de lunga duratd, neinregistrate, casnice, nu numai in
mediul rural, ci si in mediul urban. in plus, fluctuatiile fortei de muncd feminine par s fie mai mari decat ale fortei de muncé
masculine pentru ca femeile sunt in general platite mai prost si accepta un program de lucru care, sub impactul responsabilitatilor
casnice, le face sa renunte la munca salariata in perioade scurte de timp.
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Studiu de caz: lalomita si Vrancea

n Vrancea piata muncii este dominata de industria confectiilor. in plus, Vrancea este un judet slab industrializat,
preponderent agricol, cu o importanta populatie rurald. De asemenea, judetul este marcat de lipsa locurilor
de munca, iar aceasta este o caracteristica a zonei dezvoltata istoric, judetul Vrancea fiind un loc din care s-a
plecat foarte mult, atat spre alte locuri din tard, cat si in strdinitate, inainte si dupd 1989. in plus, in judet
nu exista un plan prin care sa se imbunatateasca situatia ocuparii sau generarea de locuri de munca. Daca
productia industriald este subdezvoltata, iar agricultura se practicad la un nivel de subzistentad, nici serviciile nu
sunt un sector economic productiv. Turismul, desi judetul are potential turistic, nu este exploatat pentru ca
infrastructura si promovarea lasa de dorit. in aceste conditii, forta de muncé feminina este fortats sa aleaga
agricultura sau industriile usoare, prost platite, de exemplu sectorul confectiilor. Acestea sunt domenii care nu
le motiveaza sa ramana perioade lungi in piata muncii astfel incat, pentru consolidarea unei forte de munca
feminine durabile Tn judetul Vrancea ar fi nevoie de dezvoltarea altor sectoare de activitate economica. Pe langa
faptul ca o astfel de strategie de ocupare ar depinde in cea mai mare masura de investitori strategici si de relatia
lor cu institutii locale si judetene, un factor care ar putea sa asigure intr-o masura mai mare ocuparea femeilor
in alte sectoare economice ar fi formarea profesionald. De asemenea, ni s-a mentionat ca profesionalizarea
fortei de munca prin programe de formare profesionald ar putea sa constituie si un factor de atractivitate
pentru investitori si angajatori.

intr-un alt judet, lalomita, ni se mentioneaz3 o situatie similard. Unul dintre principalele domenii care produc
ocupare a fortei de munca este agricultura. Chiar si in agricultura insda, munca salariata este o zona putin
exploatatd de angajatori, iar agricultura privata, de tip familial se practica la nivelul unei subzistente de zi cu
zi. Pe langa agricultura, barbatii lucreaza in constructii, care formeaza un sector economic mai degraba slab
dezvoltat. Femeile, daca nu sunt casnice sau lucratoare in agricultura ori in propria gospodarie, lucreaza ca
i

salariate Tn confectii sau comert mic, vanzari, sau ca mici intreprinzatori, in invatamant, administratia publica

centrald si locala.

O oportunitate ocupationald pentru femei, care ni s-a mentionat de catre respondenti, ar fi dezvoltarea zonei
de servicii cu adresabilitate catre copii, familii si batrani. Oportunitatea de ocupare data de sectorul de sanatate
si ingrijire, care ofera pozitii traditionale pentru femei, ne indica faptul ca este foarte probabil ca femeile din
aceste judete sa nu poatd sa depdseasca situatiile de segregare din piata muncii, fiind dedicate unor ocupatii
cu care sunt obisnuite inca din experientele de munca in gospodarie si care le reproduc statusuri si identitati
subordonate, fara aspiratii in piata muncii. in ambele judete forta de muncé disponibil3 este afectata de migratie
internationald, in care sunt implicati atat femei, cat si barbati, aspect confirmat de mai multi angajatori din zona
care au intdmpinat dificultati in derularea afacerilor lor din cauza penuriei de resurse umane in general, si a
penuriei de resurse umane calificate, pregatite profesional, la nivel local in particular.

Imaginea emblematica a femeii in aceste judete cu putine oportunitati economice este aceea a unei femei
blocate intr-un stil de viata rural: femei neocupate in piata muncii, in general casnice, multe cu studii
neterminate. Perceptiile despre mediul rural ne indica o zona izolata, in care nu sunt create locuri de munca,
activitatea economica fiind in principal data de magazinele mici, de tara. Chiar si locuitorii zonelor rurale au o
situatie ambivalenta fata de agricultura, in conditiile Tn care multe familii si-au vandut terenurile la Tnceputul
anilor 1990, iar viata lor s-a inrautatit din aceasta cauza.

Situatii speciale in pietele de munca judetene au si femeile de etnie roma si femeile cu dizabilitati pentru
care procesele de segregare au un potential mai ridicat de ireversibilitate. Pe langa statutul de femeie, deja
stigmatizat si vulnerabilizat din perspectiva relatiilor ,traditionale” de gen, acestora li se atribuie si stigmatul
etnicitatii roma si al diverselor dizabilitati.
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Tabelul de mai jos concentreaza o suma de perceptii despre existenta segregarii ocupationale intre femei si barbati, asa cum au
fost ele relatate de respondentii nostri.

Femei Barbati

Calarasi Confectii, administratie Constructii

Giurgiu Patiserie, industrie alimentara, confectii Constructii

Arges Montaj sub-ansamble industria auto Constructii

lalomita Tnvété.n'lént p[e?colar, §.coI:a1r si gimnazial, sanatate, posturi care Constructii

necesita pregatire medie, in general

Prahova Comert, confectii, asistenta sociala, prestari servicii Constructii, industria petroliera
Teleorman Industrie usoarad, industrie grea Constructii

Dambovita Sanatate, invatamant, asistenta sociald, comert, contabilitate Constructii

Buzau Confectii, patiserie Constructii

Constanta Tnvatamant, sinitate, contabilitate, administratie publica, Politica, constructii industriale, minerit,

’ farmacie, justitie industrie navala, politie, jandarmerie

Braila Confectii, industria alimentara, servicii (medicale si cosmetice) Constructii

Galati Comert Constructii

Vrancea Confectii, industrie usoara Constructii

Tulcea Confectii, alimentatie Constructii, constructii metalice

Tabel 8. Perceptii asupra segregdrii ocupationale in pietele de muncd judetene

6.1.3 Articularea relatiilor de gen in practici ale pietei muncii

Ce cred angajatorii despre femei?

Studiu de caz: Companie de panificatie si patiserie, Tulcea

n discursurile despre femei, angajatorii tind sa se refere la salariate sau candidate la locurile de munca pe
care le deschid pentru concurs ca la niste actori atipici ai pietei muncii. Este subliniatd in acest mod tendinta
femeilor de a fi mai degraba ocupate Tn muncile casnice, de a prefera activitatile in gospodarie muncii salariate.
O angajatoare din Tulcea, manager de resurse umane al unui lant de patiserii si fabrici de panificatie care
primeste in mare parte cereri de angajare din partea femeilor, a subliniat faptul ca are angajate care au ales sa
se angajeze doar la presiunile si indemnurile celorlalti membri ai familiilor lor. Thainte de a se angaja, aceste
femei erau intr-o relatie de dependenta fata de veniturile sotilor sau ale copiilor lor, obisnuite asadar cu statutul
de casnice.




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

O alta caracteristica a femeilor subliniata de angajatori este tendinta de a se angaja pe termen scurt; cu
alte cuvinte, fluctuatia foarte mare a personalului feminin in firmele pe care le administreaza. Motivele
sunt in general legate de capacitatea noilor angajate de a se adapta activitatilor de productie, insa si de
responsabilitatile din familie sau relatiile cu sotii care de multe ori le previn pe femei sa se angajeze pe
termen lung si sa-si asume un loc de munca permanent.

,Multe angajate vin in probd si renuntd peste o sdptamdnd sau chiar mai putin. Sunt multe care nu se pot
adapta nevoilor ciclului de productie. Femei peste 45 de ani am angajat si angajez dacd sunt indemdnatice,
mai ales cd statul mad ajutd - mi se plateste indemnizatie 1 an de zile”.

(Interviu, angajator, Tulcea)

n conditiile in care foarte multe femei care se angajeazi nu au calificare si nici experientd de munci in posturi
similare (tocator, framantator) din structura firmei de panificatie si patiserie, managerul de resurse umane are
o sarcina destul de dificila de a evalua nivelul de adecvare a abilitatilor candidatelor la muncile care trebuie
prestate. De obicei, o astfel de proba poate sa dureze de la cateva ore pana la mai multe zile.

,In domeniul meu, eu in 2-3 ore nu imi pot da seama dacd este sau nu potrivitd pentru munca respectivd.
Trebuie sa stea mai multe zile ca sd o observ, sd vad dacd invatd repede. Sunt persoane care dupd 50 de
bucdti li se formeazd mdna, iar altele care dupd 4 zile nu reusesc”.

(Interviu, angajator, Tulcea)

Tn acest context se pune problema slabei valoriziri a formérii profesionale de citre angajator care este mai
degraba interesat de indemanarea manuala a femeilor candidate, in logica in care candidatele ar putea sa invete
si sa se obisnuiasca repede cu muncile necesare, in urma calificarii sumare la locul de munca. Calificarea la locul
de munca este un proces destul de anevoios pentru anumite posturi si activitati ale firmei, iar angajatorul nu
are garantia in final ca a gasit persoana potrivita pentru postul respectiv.

»Pe un framdntdtor il formez in 2-3 ani. De obicei pleacd de la asezat, de la pregédtirea ambalajelor in pungi”.
(Interviu, angajator, Tulcea)

Femeile candidate la diverse locuri de munca sunt in mod frecvent evaluate de angajatori si din perspectiva
varstei. Managerul de resurse umane al companiei de panificatie descrise aici a mentionat cd nu angajeaza
femei cu varsta de peste 45 ani decat in conditiile in care dovedesc abilitati manuale si invata rapid operatiunile
specifice procesului de productie. De asemenea, o oarecare reticentd apare si la angajarea tinerilor, atat femei
cat si barbati, in principal din cauza lipsei de experienta si a cererilor salariale prea ridicate, neconforme cu
practicile angajatorilor.
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Colectand datele calitative ne-am intalnit deseori cu perceptia conform careia angajatorii nu ar avea incredere in candidatele
femei, acesta constituind incd un mod de abordare a relatiei angajatorilor cu femeile. in relatie cu acest aspect este faptul ca
femeile sunt de multe ori evaluate dupa aparenta fizica lucru care, de multe ori, ar recomanda sau nu femeia candidata ori
angajata in proba pentru tipul de munca pentru care a aplicat.

Odata angajate, femeile sunt vazute de angajatori ca o forta de munca usor inlocuibild. Angajatorii renunta usor la ele, tot asa
de usor cum le angajeaza pe criterii aleatorii, fara consistentd, sau in functie de cilcurile de productie ale companiilor lor.

e pot sa ne spuna situatiile de angajare despre femeile in piata muncii
Ce pot tuatiile d d femeil t

Tn componenta sa de design metodologic si de colectare a datelor calitative, cercetarea a inclus si realizarea unui numér de
jocuri de rol, cu scopul de a reproduce, intelege si analiza situatii reale de angajare si de a activa stereotipuri si perceptii ale
participantilor legate de anumite tipuri ocupationale de femei si de angajatori sau de alti actori ai pietei muncii, cum ar fi statul
si institutiile sale, de exemplu. Au fost realizate cinci jocuri de rol. Acestea au fost urmate de focus grupuri in care s-a incercat
identificarea si verbalizarea trairilor participantilor cat si raportarile lor subiective lapiata muncii.

Joc de rol: Femeia care 1si doreste un post dedicat barbatilor

O companie romaneasca de transport naval maritim are disponibil un post de marinar. La interviu se prezinta o femeie in varsta
de 25 de ani, cdsatorita, dar fira copii, cu studii liceale finalizate si fir3 alte calificari. Ea indeplineste cerintele din anunt. Tn urma
derularii jocului de rol, a fost analizata perspectiva tuturor actorilor implicati, femei si barbati: comisia de angajare, observatorii
si candidata la interviu. Situatia simulata de interviu a ajutat la identificarea unor comportamente discriminatorii sau non-
discriminatorii care pot fi intalnite si in cazurile reale.

Observatorii au apreciat perseverenta candidatei demonstratd pe parcursul interviului si dorinta ei de a ocupa un loc de munca
care, in mod traditional, este privit de societate ca fiind destinat barbatilor. Cu toate acestea, au cosiderat ca nu este potrivita
pentru acest post intrucat implica sacrificarea angajamentelor familiale, si ca, pe de alta parte, ar fi mai potrivita pentru un
post specific feminin. Totusi, o observatoare a considerat ca ar trebui sd i se acorde o sansa candidatei, , probabil tocmai
pentru faptul c3 este o provocare; societatea si angajatorii ar trebui sa fie mai deschisi la nou si la noi oportunitati”. Tn ceea ce
priveste atitudinea comisiei de angajare pe parcursul derularii interviului, observatorii au considerat ca nu au existat situatii de
discriminare din partea angajatorilor, au pus intrebari pertinente si au fost impartiali, desi au avut de-a face cu o situtie atipica
de interviu pentru societatea romaneascd. Pe de alta parte, s-a notat ca nu au existat atitudini sau comportamente care sa
incurajeze egalitatea de sanse, dar unul dintre observatori a mentionat ca nici nu era nevoie de asemenea atitudini din partea
angajatorilor intrucat candidata nu avea nevoie de promovare.

Comisia de angajare a considerat cd persoana intervievata nu se potriveste postului liber. A fost apreciata pentru curajul si
increderea dovedite, dar s-a notat ca nu isi pune in valoare calitatile, nu este hotdrata in ceea ce priveste viitoarea cariera si nu
are experienta de munca intr-un mediu majoritar masculin.

,Personal cred ca se confruntd cu lipsa unui loc de munca si incearca tot ce se iveste. Nu a facut
dovada clard ca poate sa-si indeplineasca cu succes sarcinile. Este la ea si lipsa experientei intr-un
mediu atat de diferit (deplasari multiple, cazare pe vas, mediu majoritar masculin). A Idsat impresia
unei persoane care vrea doar un loc de munca, insa nu acest loc de munca — postul de marinar”.




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

Pe parcursul interviului a aparut solicitarea de a avea brevet de marinar, cerinta care insa nu aparea in anuntul de angajare.
Tntrucat candidata nu avea un asemenea certificat, s-a considerat ca nu este potrivitd postului. Argumentele comisiei au fost de
ordin economic, nefiind dispusi sa investeasca in formarea unui angajat, ci preferand sa aiba rezultate imediate cu o persoana
deja calificata. Pe de alta parte, angajatorii au considerat atitudinea candidatei nerealista in ceea ce priveste noul loc de munca,
riscurile la care se expune si obligatiile familiale:

,Desiisi doreste foarte mult acest post datorita provocarilor si noutatilor, nu s-a documentat suficient
asupra implicatiilor. Considera ca familia nu va fi un impediment in ducerea la bun sfarsit a contractului
pe care 1l va semna. Poate fi angajata dupa parcurgerea unui curs de calificare si cu o perioada de
proba echivalenta cu durata primului contract”.

Motivatia pe care a avut-o candidata in alegerea postului de marinar a fost noutatea si faptul ca este un domeniu in care nu
foarte multe femei ar intra, fiind astfel o provocare pentru ea. Candidata a remarcat ca gresita si discriminatorie atitudinea
comisieide a solicita in timpul interviului brevetul militar, cerinta care Tn anuntul pentru locul de munca nu exista. De asemenea,
a remarcat tendinta comisiei de a demonta toate argumentele sale pentru alegerea acestui loc de munca.

I: Veti lucra intr-un mediu numai cu colegi bdrbati. Sunteti constientd de asta?

C: Nu ma deranjeaza.

I: Dar dacad bdrbatii s-ar purta ciudat fatd de dvs sau dacd v-ar hdrtui? Fiind singura femeie...

C: Sunt o persoana cu simtul umorului si pot sa trec peste anumite situatii.

I: Seful va va menaja pentru ca sunteti femeie iar ceilalti colegiar deveni rautaciosi. Cum veti gestiona criza?
C: Eu o sa fac tot ce mi se cere intr-un cadru legal.

I: Unde vd vedeti peste 5 ani? In locul comandantului, nu?

C: Avand un loc al meu bine definit si demonstrand ca am fost in stare sa fac ceva.

Sefa comisiei a incercat sa o intimideze pe candidata, impunandu-i ca, intrucat nu are brevet de marinar, sa beneficieze de
formare gratuita in domeniu (platitd de angajator), iar in contract sa se prevada ca va presta muncad in companie pentru o
perioada de 3-5 aniin schimbul orelor de formare. Problema adusa in discutie de sefa comisiei a fost cd in cazul in care candidata
nu se va adapta la munca de pe vapor dupa etapa de training, atunci va fi obligata de contract sa suporte costurile scolarizarii.
Candidata a fost dispusa sa accepte aceste conditii contractuale in ciuda insistentelor sefei comisiei in ceea ce priveste riscul
de a nu se acomoda la noul loc de munci. Tn timp ce candidata a adoptat, pentru a-si promova interesul, o notiune juridica
a discriminarii, solicitand atentia celor prezenti asupra modului in care au fost formulate conditiile de participare la concurs,
comisia de intervievatori a adoptat un punct de vedere pragmatic, al angajatorului, care ia Tn calcul relativizarea legislatiei
referitoare la anti-discriminare in conditiile n care simte ca nu are in fata candidatul asteptat, stereotipizat pentru pozitia
respectiva.

n discutiile ulterioare jocului de rol au fost abordate problemele formarii profesionale si a competentelor si experientei
viitorilor angajati. in opinia unei participante la focus grup, angajatd a unui AJOFM, programele de formare profesionald sunt
slabe calitativ, nu au rezultatele asteptate, diplomele nu sunt relevante pe piata muncii. In multe situatii somerii reclama faptul
ca angajatorii nu sunt flexibili, solicita multe diplome, dar pun foarte putin accent pe competentele si experienta candidatilor,
aspect care a incadrat destul de bine jocul de rol si cerinta includerii la dosar a unui brevet de marinar, in conditiile in care nu
fusese specificat in anuntul de angajare.
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n ceea ce priveste perceptia asupra unei femei care aspira la un loc de muncé care, in opinia societtii, este traditional dedicat
unui barbat —in acest caz, cel de marinar — participantii la focus grup au descris-o ca fiind o persoana curajoasa, responsabila; au
remarcat faptul ca femeile sunt libere sa faca lucruri pe care, in general, le face un barbat. Referindu-se la anii 1980, participantii
au apreciat faptul c3 era obisnuit ca femeile s& ocupe posturi ,masculine”. in prezent insa, segregarea de gen si discriminarea in
piata muncii au devenit norme greu de schimbat la nivelul practicilor angajatorilor si al candidatilor.

Asa cum se observa 1n aceasta situatie de interviu simulat, exista o tendinta evidenta in societate de a considera anumite locuri
de munca dedicate exclusiv barbatilor. Atunci cand o femeie incearca sa depdseasca aceasta barierd, apar atitudini defensive ale
angajatorilor care inventeaza noi conditii de eligibilitate pentru post si care incearca sa accentueze punctele slabe, mai degraba
decat punctele tari ale candidatei astfel incat sa aiba motive pentru respingerea din procesul de selectie. Existd o reticenta si
o teama clard a angajatorilor de a accepta femei pe posturi atipice. Pe de alta parte, se remarca faptul ca nu putem vorbi de
discriminare directa in procesul de selectie si recrutare, ci mai degraba de discriminare indirecta. Participantii au subliniat faptul
ca angajatorii tind sa manipuleze multiplicitatea rolurilor femeilor in piata muncii si in gospodarie in dezavantajul acestora.
Situatia familiala si implicarea femeilor in relatiile de ingrijire din gospodarie sunt elemente cu risc de excluziune n piata muncii.

Joc de rol: Interviu de angajare pentru o femeie casnica

O fabrica de paine are disponibil un post de secretara pentru care publicdanunt intr-un ziar local. La interviu se prezinta o femeie
n varsta de 35 de ani, absolventa de liceu, cu putinad experienta de lucru dupa terminarea liceului, casatorita, mama a doi copii,
casnicd de mai bine de 10 ani. Scopul acestui joc de rol a fost acela de a identifica perceptia participantilor asupra femeii casnice
si asupra capacitatii acesteia, dar si a angajatorilor, de a o reintegra in piata muncii.

Comisia care a observat derularea intregului interviu a constatat atitudinea dominatoare si intimidatoare a comisiei de interviu.
De asemenea, au remarcat o serie de atitudini si comportamente discriminatorii la adresa candidatei, printre care: aluziile la
aspectul fizic, aluziile la disponibilitatea pentru program prelungit, propunerea unui salariu minim pe economie, relatiile care ar
putea s& apard intre ea si administratorul firmei, dependenta familiei fatd de candidata. In opinia comisiei de observatori, nu au
existat elemente care sa promoveze egalitatea de gen pe parcursul interviului, nu i s-a acordat nicio sansa candidatei sa arate
ce calitati are. Totusi, comisia de observatie a recomandat participarea candidatei la cursuri de formare profesionala pentru a-si
spori sansele de a gasi un loc de munca.

Angajatorii au evidentiat o serie de puncte tari ale candidatei: cunoasterea unei limbi straine, coerenta in raspunsurile date,
disponibilitate pentru program prelungit, promptitudine, dorinta de a muncii (in ciuda faptului ca a fost casnica atata timp si
s-ar putea considera ca acest lucru nseamna ca nu a vrut sa munceasca). Ceea ce a fost catalogat ca punct slab a fost lipsa
de experientd, dar si lipsa de calificare profesionald. De asemenea, s-a mentionat ca nu stie sa utilizeze Microsoft Office, nu
este riguroasad, nu raspunde strict la intrebari, ci divagheaza, nu isi cunoaste suficient de bine capacitatile. Atitudinea comisiei
de angajatori a fost pedanta, dominatoare, facand dese aluzii la aspecte care nu tineau de calitatile necesare pentru locul de
munca disponibil:

,Va dati seama ca nu sunteti perfectiunea intruchipata”.
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Un membru al comisiei de angajare a recomandat candidata pentru acest loc de munca tocmai pentru ca ea isi doreste foarte
mult sa munceasca, chiar cu pretul sacrificarii familiei. Ceilalti membri ai comisiei doresc respingerea candidatei pentru ca nu
corespunde cerintelor de experientd si cunostinte. in etapa de analizare a interviului, membrii comisiei de interviu au realizat
ca ar fi fost mai relevant sa ii dea candidatei si o proba practica pentru a ii evalua abilitatile.

Candidata a dat dovada de determinare si hotdrare pe tot parcursul interviului. Este constienta ca nu are calificare si experienta,
dar este disponibila si dornica sa invete si sa se adapteze la noul loc de munca. S-a simtit discriminatd avand in vedere atitudinea
si intrebarile comisiei de interviu. intrebata fiind de ce crede ci este potrivitd pentru acest loc de muncs, avand in vedere ci nu
are experienta, candidata s-a folosit de argumente referitoare la experienta de casnica (capacitatea de a organiza lucrurile, de
a gestiona mai multe situatii dificile in paralel, de a prioritiza activitatile):

C: Pentru ca m-am descurcat bine in familie, cu treburile casei, cu copiii, cred ca m-as descurca foarte bine si la acest job.
I: Daca ar fiintr-o zi o problemd importanta de rezolvat si la serviciu si la dvs in familie, ce ati alege sd rezolvati mai intdi?
C: Cred ca se pot rezolva amandoua.

Candidata este dispusa sa isi sacrifice familia, sa nu participe la evenimente importante din viata copiilor, doar pentru a avea
un loc de munca, platit chiar si cu salariul minim pe economie, asa cum i s-a propus la interviu. Cu toate acestea comisia refuza
angajarea candidatei. Concluzia candidatei in urma interviului a fost ca nu se da nicio sansa femeii casnice in a ocupa un loc de
munca. Pentru angajatori, 10 ani de femeie casnica inseamna 10 ani de plimbat Tn piata civica si nimic altceva. Deci eu daca am
stat 10 ani acasa nu am nicio sansa...”.

Dupa analizarea jocului de rol s-a trecut la cunoasterea perceptiei participantilor asupra unor teme precum femeia casnica
si integrarea ei pe piata muncii si formarea profesionala. In ceea ce priveste femeia casnicd, aceasta a fost definitd atat prin
atribute negative, cat si pozitive. Accentul s-a pus Tnsd pe atributele negative care o impiedica sa intre pe piata muncii.

Definirea femeii casnice: cunostinte limitate, surse de informare limitate, comunicare limitata, dependenta financiara, dedicata
rolurilor de mama si sotie, dezavantajata in general, lipsa de experienta profesionald, marginalizatd social si profesional,
odihnitad, are resurse de afectivitate mai mari decat alte femei, loiala familiei.

Totusi, au existat si opinii conform carora o femeie casnica poate fi mai inteligenta si mai competenta decat o femeie care are
serviciu, poate avea cunostinte mai vaste tocmai pentru ca are mai mult timp sa se informeze, este devotata cresterii copiilor si
le poate oferi mai multa afectiune.ln grup a existat si un exemplu personal care a intirit ideea c& o femeie care a fost casnicd
multi ani poate sa se integreze cu succes pe piata muncii daca isi doreste acest lucru si, evident, daca isi doresc si angajatorii.

Tn ceea ce priveste avantajele oferite de formarea profesionald unei femei casnice si importanta acesteia pentru integrarea
in piata muncii, au fost enumerate o serie de cuvinte cheie precum: atitudine n relatiile umane, evolutie (perfectionarea
cunostintelor existente, acumularea de noi cunostinte, promovare), ne ajuta sa gasim un loc de munca, aflam lucruri noi,
placere, incredere in sine, pregatire, dorinta, creativitate, sansa, cunoastere, crestere profesionald, orientare mai buna in
societate, experienta, comportament adecvat, adaptare sociala mai buna. Aceasta inseamna ca participantii au identificat un
rol important al formarii in procesul de integrare pe piata muncii.

Sin cazul acestui joc de rol se poate observa atitudinea discriminatorie a angajatorilor fata de anumite grupuri de femei, cum ar
fi cele casnice. Este evident ca piata muncii nu este dispusa sa acorde sanse femeilor care si-au intrerupt activitatea profesionala
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mai multi ani, si nici nu are capacitatea de a evalua capacitatile si aptitudinile candidatilor, trecand de anumite bariere ce tin
de stereotipuri. De asemenea, se constatd ca exista o tendinta de a solicita angajatilor sa renunte la obligatiile familiale si sa se
dedice cat mai mult activitatii profesionale, ceea ce contravine politicilor de conciliere a vietii de familie cu viata profesionala
promovate de Uniunea Europeana. Desi este o situatie simulata, acest joc de rol a oferit o serie de indicii privind perceptia
participantilor si a comunitatilor din care ei vin asupra integrarii in piata muncii a femeilor casnice.

Joc de rol: interviu de angajare pentru o femeie somera

O companie multinationald In domeniul asigurarilor doreste sa angajeze o persoana pentru pozitia de inspector de resurse
umane. La interviu se prezinta o candidata cu varsta de 45 de ani, absolventa de liceu cu experienta de munca continua de la
absolvirea liceului, dar somera de 6 luni din cauza restructurarilor din firma la care lucra. Are familie, este mama a doi copii care
se pregatesc pentru admiterea la facultate.

Scopul acestui joc de rol a fost acela de a identifica dificultatile cu care se confrunta o femeie somera atuci cand doreste sa
se reintegreze pe piata fortei de munca, precum si de a afla care este atitudinea angajatorilor in ceea ce priveste reintegrarea
somerilor. Observatorii au considerat ca femeia candidata a fost victima unei abordari in spiritul discriminarii din partea comisiei
de angajatori. Un element decisiv in acest sens a fost propunerea unui program prelungit in eventualitatea selectarii candidatei.
La aceasta propunere, candidata a raspuns favorabil, declarandu-si disponibilitatea. Un alt element care a fost considerat un
abuz din partea comisiei de angajatori a fost luarea in calcul a lipsei studiilor superioare din dosarul candidatei. Pe de alta
parte, insa, candidata a lasat impresia de sinceritate, entuziasm, proactivitate, tensiune, timiditate, lipsd de spontaneitate,
caracteristici care, cumulate, au contat in directia unei decizii favorabile angajarii.

Tn urma discutiilor de grup ulterioare jocului de rol a reiesit importanta formarii/reconversiei profesionale a somerilor pentru a
se integra mai usor pe piata muncii. Conform opiniei participantilor este foarte important sa fie promovate mai mult avantajele
formarii si consilierii profesionale pentru ca de cele mai multe ori somerii nu doresc sa participe la asemenea activitati intrucat
nu inteleg utilitatea acestora. Programele trebuie sa fie atractive si sa prezinte o oferta mai concretd. De asemenea, participantii
au considerat ca activitatile de promovare a integrarii femeii Tn piata muncii ar trebui sa aiba ca grup tinta nu doar femeile, ci
si barbatii. Acestia au un rol foarte important in sprijinirea femeii pentru a se integra si/sau promova pe piata muncii, de aceea
trebuie sa fie constienti de rolul femeii in societate.

Varsta femeii care candida pentru postul de inspector de resurse umane nu a fost un impediment pentru angajatorii din jocul de
rol, probabil si datorita dezirabilitatii sociale si al contextului de desfasurare a exercitiului. Cu toate acestea, insa, participantii
au subliniat c3, n realitate, angajatorii prefera tinerii. Totusi, rugati fiind sa caracterizeze tinerii din piata muncii, au afirmat
ca acestia sunt interesati Tn special de salarii mari, mai putin de carte de munca si de stabilitate, nu au experienta si nici
cunostintele necesare. Pe de alta parte, persoanele cu varste mai inaintate au mai multd experienta in munca.

,0amenii pot fi performanti si la 60 de ani, tinerii chiar nu au experienta si nici cunostinte in general”.

Se poate observa aici o atitudine discriminatorie cauzata de varsta candidatilor. Efectele asupra persoanelor somere pot fi grave,
dar depinde si de capacitatea fiecarui individ de a se reintegra. O participanta povesteste cazul unei prietene de 54 ani, careia
i se va termina somajul in curand.
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»,NUu poate sa se pensioneze nici macar anticipat si este foarte speriata pentru ca a tot incercat sa se
angajeze si nu a gasit nimic. I-am zis sa mearga sa se califice, sa faca niste cursuri. La care a zis: pai la
varsta asta mai fac eu cursuri? Varsta este din start generatoare de esec subiectiv din punctul ei de
vedere”.

Un alt caz: cel al unei femei care a fost 20 de ani lucratoare la AJOFM care a fost recent disponibilizata. A intrat in depresie,
nu-si gaseste (de lucru) desi si-a lasat peste tot CV-uri. Nimeni nu o angajeaza. “Deci pur si simplu nu puteam sa ma obisnuiesc
cu programul. Ma uitam pe fereastra si plangeam ca stiam ca la 8 trebuia sa fiu la serviciu”. Asadar era si un aspect ce tinea de
obisnuinta pentru ea, o rutina care se rupsese.

Somajul este dramatic uneori. O participanta relateaza cazul unei colege care a intrat in somaj, s-a imbolnavit si a murit. O
femeie frumoasa care nu isi putea totusi gasi un loc de munca.

,Este importanta atitudinea somerului fata de viata, fata de societate in general, de asta depind si
modurile Tn care persoanele isi cauta locuri de munca”.

Participantii la jocul de rol au caracterizat femeia aflata in somaj ca fiind nemultumita, neimplinita. Somajul aduce o serie de
probleme personale, in afard de cele materiale care pot afecta familia, mai ales atunci cand exista si copii aflati in intretinere.
S-a accentuat importanta formarii profesionale, dar si a indrumarii si consilierii acestor persoane pentru a evita situatiile de
criza ce apar in unele cazuri.

Joc de rol: femeia slab calificata

O firma de panificatie doreste sa angajeze un asistent manager pe o durata de 6 luni, cu posibilitati de prelungire a contractului.
Candidatul trebuie sa detin diplom3 de bacalaureat, s& cunoascé limba engleza si s& stie s& utilizeze Microsoft Office. in plus,
incd din anunt se solicita disponibilitate pentru deplasari impreuna cu managerul firmei in proportie de 40% din timp. La
interviu se prezinta o tanara de 27 de ani, divortata, mama a 2 copii, cu liceul finalizat, dar fara diploma de Bacalaureat, cu
experientad in munca (barmanitd, bobinatoare), dar somera in prezent.

Scopul acestui joc a fost de a identifica stereotipurile vizavi de integrarea in piata muncii a unei femei care nu are diplomele
necesare pentru ocuparea unui loc de munca, dar care poate demonstra ca are toate abilitatile si competentele solicitate de
angajator. De asemenea, s-a dorit cunoasterea perceptiei participantilor asupra situatiilor in care exista presiuni/interventii din
exterior pentru a angaja o persoana.

Comisia de observatori care a participat la derularea interviului a remarcat atitudinea dominanta, superioara, indiferenta, dar
n acelasi timp calma, amabila a directorului firmei de panificatie. Candidata a fost caracterizata ca fiind ezitantd, nelinistita.
Au remarcat aparitia unor solicitari suplimentare anuntului din ziar, cum ar fi detinerea permisului de conducere auto pentru a
putea participa la deplasari impreuna cu managerul. De asemenea, observatorii au remarcat faptul ca persoana candidata nu
are diploma de bacalaureat si nici experienta anterioara ca secretara, asa cum se solicita Tn anunt, ceea ce au constituit motive
de respingere. Intrebérile comisie de angajare legate de echilibrul dintre viata personala si cea familial3 si locurile de muncé pe
care le au ceilalti membri ai familiei au fost catalogate ca intruzive, agresive de catre observatori.
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Candidata a resimtit ca o discriminare afirmatia conform careia nu are diploma de bacalaureat. Din punctul sau de vedere avea
de oferit firmei multe competente, chiar daca nu erau sustinute de aceasta diploma. A catalogat acest aspect drept un tip de
discriminare des intalnit la angajatori — fixatia lor pe diplome si mai putin pe competentele reale si pe potentialul candidatului.

,Majoritatea angajatorilor din mediul privat sunt foarte exigenti, avand in vedere ca isi doresc angajati
care sa le aduca profit. Dar acest lucru nu inseamna ca trebuie sa se bazeze doar pe hartii, ci mai mult
pe aspecte care tin de calitatile umane ale candidatilor si de comportament, atitudini, aptitudini si
mod de gandire. Acestea sunt in mod deosebit urmarite de catre angajatorii cu pretentii, existand
persoane specializate Tn resurse umane care pun accentul si asupra inteligentei emotionale, fara sa
existe o anumita pregatire profesionala a candidatului pentru un post”.

Candidata a considerat ca detine calitati mult mai importante pentru angajator, chiar daca nu are aceasta diploma sau
documente care sa 1i ateste experienta:

,Calificarea conteaza doar in cazul in care firma nu apreciaza calitatile mele; din experienta intr-o
firma un angajat face mult mai multe lucruri, nu strict pentru ce a fost angajat, deci conteaza calitatile,
abilitatile, competentele in diversitatea lor.”

Comisia de angajatori a apreciat competentele si cunostintele candidatei ca fiind mult peste nivelul de bacalaureat, precum si
disponibilitatea acesteia de a cdlatori sau a munci suplimentar la solicitarea managerului firmei. Cu toate acestea, lipsa diplomei
de bacalaureat I-a determinat pe unul dintre membrii comisiei sa nu o accepte pentru post. Un alt membru al comisiei a fost
insa de parere ca persoana intervievata are suficiente calitati care sa o recomande pentru acest post (ambitioasa, raspunde
in mod diplomatic la Tntrebari, capabila sa desfasoare activitati de secretariat care presupun si relatii publice, sociabilitate,
limbaj elevat, autodidacta, altruista, nu 1i place activitatea de rutind) si a recomandat angajarea dupa sustinerea unei sesiuni de
formare la locul de munca intr-o perioada de proba.

Tn ceea ce priveste elementul surpriza din timpul interviului, ,biletelele” primite de comisia de angajatori, acestea au avut
rolul de a surprinde reactia participantilor la joc. Interesant a fost faptul ca biletelele nu au avut influenta in decizia comisiei de
angajatori. Desi unul dintre biletele impunea angajarea candidatei pentru ca era ruda apropiata cu o persoana din conducerea
judetului, iar celalalt biletel dezvaluia faptul ca persoana care candideaza nu are diploma de bacalaureat, comisia a parut
hotdrata sa nu ofere locul de munca pentru ca nu avea calificarea si experienta necesare.

Concluzia participantilor la joc a fost ca si in situatiile reale de viata apar interventii pentru angajare, dar nu intotdeauna au
rezultat. Pe de alta parte, de multe ori cetatenii nu afla nici macar de existenta unor locuri de munca vacante, pentru ca acestea
nu sunt comunicate decat intr-un sistem inchis de cunostinte:

“In mediul privat, dacd nu cunosteam c3 in momentul X se va scoate la concurs un post si ca seful de
acolo este prieten de familie, nu stiam de postul respectiv. Desi publicau anuntul la AJOFM cum este
obligatoriu si probabil pe site-ul lor, pentru ca nu stie nimeni de firma asta. Sunt foarte multi tineri
care au aptitudini si nu pot sa intre in piata muncii, pentru ca posturile in orase precum Slobozia si
Caldrasi sunt numai pe relatii. La fel este si la stat.”

n ceea ce priveste perceptia participantilor asupra integrarii femeilor pe piata muncii, acestia au fost de parere ci femeile sunt
dezavantajate mai ales pentru ca au intreruperi in viata profesionald cauzate de nasterea si cresterea copiilor, pe cand barbatii
nu au asemenea intreruperi in cariera lor. De asemenea, s-a discutat despre problemele familiale care se pot rasfrange asupra
vietii profesionale, iar participantii au fost de parere ca, in general, angajatorii renunta chiar si la angajati foarte buni care se
confrunta cu diferite situatii dificile in viata personala.
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“In mediul privat nu poti gandi asa pentru cd problemele din viata privatd se rasfrang in viata
profesionala si atunci, daca nu ai capacitatea de a te concentra la munca, nu ai niciun rezultat bun.
Daca aveti o vanzatoare care acasa se cearta cu sotul, nu doarme noaptea, vine cu ochiul umflat,
batuta si nu e atenta la rest, nu e atenta la marfa, nu vorbeste bine cu clientul, o sa va scada vanzarea

si nu o sa fiti multumit.”

Cu toate acestea au existat si opinii diferite:

,Eu nu as da afara o astfel de femeie pentru ca stiu ca vin si zile bune si 0 sa am din nou profit de pe
urma ei, mai mult decat dupa zece oameni.”

Tn ceea ce priveste formarea profesionald, participantii au fost de parere ci aceasta este foarte importanta pentru femei, dar
ca astfel de cursuri ar trebui sa fie alegerea femeilor si sa nu vina din obligatie, astfel avand rezultate mai bune. De asemenea,
cursurile de formare ar trebui sa fie mai flexibile, in sensul de a echivala si certifica competentele existente, dar si de a furniza
noi competente.

Asadar, din experienta acestui joc, dar si din experienta de viatd a participantilor, reiese ca diplomele, certificatele au un rol
foarte important in decizia de angajare, uneori cantarind mai mult decat abilitatile, cunostintele si aptitudinile candidatilor. De
asemenea, ca siin jocurile de rol anterioare, se remarca o retincentd a angajatorilor fata de persoanele care au obligatii familiale
si care, la un moment dat, se pot confrunta cu situatii personale dificile, ceea ce contravine principiului realizarii unui echilibru
ntre viata de familie si cea profesionald. in ceea ce priveste influentarea procesului de selectie si angajare, se pare ci acesta
functioneaza atat in mediul privat, cat si in mediul public, ceea ce nu ofera egalitate de sanse tuturor persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca.

]OC de 1'0]: Femeia care vrea sa promoveze

O firma de consultanta are disponibile doua locuri de munca: manager de proiect si asistent manager, generate de castigarea
unui proiect cu finantare europeanad. Pentru postul de manager de proiect se prezinta o candidata in varsta de 32 de ani,
necasatorita, cu studii superioare Tn mangement, experientd anterioara ca asistent manager de proiect, iar in prezent asistenta
universitara la o universitate din provincie. Candidata isi doreste acest post pentru ca vrea sa avanseze in cariera si pentru ca
postul actual nu 1i ofera un venit care sa ii permita intemeierea unei familii. Pentru postul de asistent manager candideaza o
femeie casatorita, mama unui copil, studenta in ultimul an de facultate, cu experienta anterioara de operator de interviu intr-o
firma privata. Candidata isi doreste acest post pentru ca aspird la o pozitie mai bine platita si cu mai multe responsabilitati; pe
de alta parte, un salariu mai mare 1i va permite sa acopere costurile pentru gradinita copilului. Scopul acestui joc de rol a fost
identificarea perceptiilor candidatilor in ceea ce priveste promovarea in cariera a unei femei in doua situatii de viata: avand
responsabilitdti familiale si dorind sa intemeieze o familie.

Candidata pentru postul de asistent manager a fost admisa desi nu avea experienta relevanta, dar s-a considerat ca are
perspective si posibilitati de integrare in echipa. Candidata pentru postul manager de proiect a fost respinsa pentru motivul
lipsei de experienta, intrucat noua pozitie presupune multe responsabilitati. Faptul ca angajatorii au pus accent pe experienta
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anterioara a fost considerata o masura discriminatorie pentru ca orice persoana trebuie sa inceapa de undeva, iar daca angajatorii
nu vor da sansa unor tineri, acestia nu vor putea acumula experienta dorit4. in ceea ce priveste formarea profesional3, aceasta
ar trebui sd aiba un caracter mult mai aplicat si sa se axeze pe formare de competente, intrucat sunt situatii in care absolventii
unor asemenea cursuri nu au cunostinte minime in domeniul in care s-au format.

Pentru a evalua capacitatile candidatilor, participantii la jocul de rol au amintit testele de competente profesionale care sunt
foarte importante pentru ca oglindesc abilitatile persoanelor dincolo de diplomele lor. Un alt aspect important pe care s-a pus
accentul a fost acela al recomandarilor de la fosti angajatori; este important, insa, de vazut de la cine vine recomandarea, cat
de bine este pregatita profesional persoana semnatara, ca sa poata influenta un viitor angajator.

,Eu, daca mi s-ar cere sa fac o recomandare, nu cred ca mi-as pune obrazul pentru oricine, m-as gandi
bine Tnainte cine Imi cere acea recomandare sau pentru cine o dau.”

n ceea ce priveste discriminarea femeilor, participantii la jocul de rol au catalogat-o ca pe o problema individuald, mai degrab3
decat una colectiva. in grup a fost ridicata si problema hartuirii sexuale la locul de muncé in schimbul promovarii in cariera, acest
comportament fiind catalogat ca unul la limita legalitatii, institutionalizat informal.

Participantii la jocul de rol au avut opinii diferite in ceea ce priveste subordonarea fata de o femeie. Unii participanti au spus ca
prefera o femeie ca superior, altii prefera barbatii pentru ca femeile sunt mai subiective, pe cand barbatii sunt mai flexibili, dau
mai multa libertate de actiune.

,Eu sunt sefa, Tn subordinea mea sunt 20 de femei. Pot sa va spun ca femeile sunt generatoare de
conflicte. Am reusit de multe ori sa intru in gratiile lor si n-am avut probleme cu ele, ne-am inteles.
Dar sefa mea, la randul ei, a reusit sa aduca mult foc asupra lor. Exista placerea asta de a dezbina si a
conduce, la nivelul subordonatilor. Femeile se complac in situatiile in care sunt dezavantajate. intre
femei la locul de munca exista multe invidii, multe conflicte create de ele insele. Sunt altfel decat
barbatii.”

Concluzii

Se impun cdteva observatii generale in urma desfdsurdrii acestor jocuri de rol.

n primul rand, trebuie specificat c&, dincolo de avantajul lor de a cataliza si comunica elemente similare interactiunilor din piata
muncii, situatiile create au constituit stari de exceptie avand in vedere indisponibilitatea angajatorilor in judetele vizitate de a
organiza concursuri de angajare si de a deschide posturile vacante unui pulic larg. Lipsa de transparenta a angajatorilor la nivelul
organizarii concursurilor de angajare constituie un factor de excluziune suplimentar.

Tn al doilea rand, se impune observatia c3 tipologia de femei propusé de formatul acestor jocuri de rol nu genereaza delimitari
clare intre diversele profiluri de femei in piata muncii. Sunt foarte multe considerente comune pe care angajatorii le-ar lua in
calculin cazul unei femei somere, a uneia casnice sau a uneia slab calificate. Situatiile de angajare jucate n acest context au avut
mai degraba un element de specificitate in faptul ca era vorba despre candidate femei. Participantii la jocurile de rol au creditat
ideea ca daca ar fi existat barbati candidati, probabil continutul si dinamica de grup ar fi fost diferite.
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Toate jocurile de rol au indicat avantajele formarii profesionale pentru femei. S-a constatat ca lipsa formarii profesionale poate
sa constituie un pretext din partea angajatorilor de a respinge o candidata. Pe de altd parte, formarea profesionala nu pare sa
fie parte din proiectele profesionale ale femeilor si nici nu constituie un element de atractivitate profesionald. Desi formarea
tinde sd se constituie ca o cerintd formala si un element de dezirabilitate al concursurilor de angajare, este totusi de retinut
ca, in conditiile in care programele de calificare ar fi intr-o masura mai mare orientate spre formarea de competente necesare
pietei muncii, ele ar fi foarte utile si mult mai relevante pentru toti actorii implicati.

Inconsistenta optiunilor angajatorilor in cursul simularii interviurilor de angajare, exprimatda prin, de exemplu, sublinierea
experientei, mai degraba decat a studiilor, sau a lipsei formarii, mai degraba decat a competentelor si potentialului individual,
ne arata ca piata muncii, si, in speta, procesele de recrutare a personalului, sunt de multe ori situationale, intr-o mare masura
dependente de un management al impresiei, mai degraba decat de evaluari si analize de risc riguroase din partea angajatorilor.
Din pacate, dupa cum aceste jocuri de rol au demonstrat, femeile vulnerabilizate de situatii ocupationale sau familiale dificile
tind sa nu stapaneasca acest management al impresiei care structureaza procesele de selectie.

Nu in ultimul rand, jocurile de rol au indicat puterea stereotipurilor legate de femei, si in mod particular de femei cu statut
ocupational considerat vulnerabil, precum femeia casnica sau femeia somera. Incompatibilitatea unei femei cu un post
,masculin” a fost de asemenea vizibila ca perceptie. Caracterul de construct social naturalizat, neproblematic, pe care diverse
definitii ocupationale il primesc in interactiunile din piata muncii, au un puternic potential discriminatoriu la nivel individual, nu
intotdeauna constientizabil, si conteaza mult in deciziile pe care angajatorii le iau cu privire la resursele umane pe care urmaresc
sa le angajeze in firma. Cu alte cuvinte, categoria ocupationala de , femei somere” pare sa subsumeze si sa oculteze calitatile si
competentele profesionale pe care o femeie somerad ar putea sa le aiba ca individ.

n capitolul urméator dezvoltdm aceastd problematicd a construirii sociale a categoriilor ocupationale feminine in relatie cu
experientele de munca salariata si de munca in gospodarie.

Munca in gospodarie versus munca salariata:
problematica institutionalizarii muncii

Atat in mediul rural, cat si in urban, dar mai ales in judetele in care sectoarele agricole sunt foarte extinse, se pune problema
muncii in gospodadrie ca alternativa la necesitatea de integrare in piata muncii. Atata vreme cat oamenii trdiesc din agricultura de
subzistenta sau din alte activitati care dintr-un motiv sau altul le asigura reproducerea sociala la nivel individual si de gospodarie,
sau familial, tind s& nu aiba motivatia necesard muncii incadrate in sectoarele economice formale. in cazul populatiei feminine,
situatia de demotivare pentru munca salariata este facilitata de distributia rolurilor si sarcinilor in gospodarie care de multe
ori Ti definesc pe barbati ca intretinatori si aducatori de venit, iar pe femei ca ingrijitoare. In acest context, intervine problema
institutionalizarii muncii care ar putea sa fie facilitata de formarea profesionala adresata femeilor. Problema institutionalizarii
muncii este importants din mai multe puncte de vedere. In primul rand, numeroase studii au ardtat c&, in pofida imaginii idilice
a femeii care sta in mediul armonios al casei si gospodariei, departe de provocarile spatiului public, munca salariata si munca
n afara gospodariei produc mult mai multd multumire in raport cu calitatea vietii la femei. In al doilea rand, institutionalizarea
muncii este importanta deoarece ofera standarde de evaluare a persoanelor si grupurilor sociale dintr-o perspectiva
ocupationald. Evaluarile produse in contextul participarii in piata muncii sunt importante pentru ca pot sa constituie puncte
de plecare in abordarea egalitatii de gen, aspect bine ilustrat si de modurile in care institutiile care au ca rol monitorizarea
implementarii legislatiei de egalizare a sanselor fac referire la statisticile ocuparii femeilor si barbatilor.
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Dupa cum au sugerat jocurile de rol descrise si analizate Tn capitolul anterior, femeia casnica este unul dintre cazurile tipice de
neinstitutionalizare a muncii, cu sanse reduse de integrare in munca salariata. Cercetarea noastra a evidentiat asadar faptul ca
nu este numai optiunea femeii si a familiei ei de a ramane intr-o activitate casnicd. Exista multe femei casnice care isi doresc
un alt statut ocupational, pentru care exista insa o sansa reala de a fi respinse de catre angajatori. Lipsa pregatirii si costurile
ulterioare de training, de obicei suportate de angajatori, par sa fie motive suficiente de respingere a unei femei casnice de la
o pozitie Tn piata muncii. De asemenea, avand in vedere ca multe dintre femei ajung Tn activitati casnice de durata in urma
experientelor de crestere a copiilor, se impune o alta a abordare a nevoilor de protectie sociala pentru mame si familii, de catre
stat.

Respondentele noastre au oscilat intre doua puncte de vedere din aceeasi sfera a dezirabilitatii muncii in afara gospodariei. Pe
de o parte, s-a conturat perceptia cd munca in afara gospodariei si munca in gospodarie sunt la fel de importante si ca necesita
atentie egala din partea femeilor si a partenerilor acestora. Pe de alta parte, a fost exprimat punctul de vedere conform caruia
munca in afara gospodariei ar fi mai importante decat sarcinile gospodaresti si ca ar trebui tratatda cu mai multa atentie in
special de catre femei. Daca femeile ocupate sau somere cu care am vorbit au exprimat in special prima perceptie, cea de-a
doua a fost mai des prezents la femeile ocupate cu pregitire superioara. In mod paradoxal, femeile casnice cu care am discutat
n cursul cercetarii noastre au subliniat constientizarea importantei muncii salariate in schimbarea statutului lor si al vietii in
general, aspect neacoperit, de cele mai multe ori, de conditiile de familie in care aceste femei traiesc.

Respondentele au avut mai multe moduri de raportare la statutul de femeie casnica.

,O femeie casnicd este o femeie care are venitul asigurat de cdtre bdrbat. Apoi, isi asumd responsabilitatea cresterii
copiilor. In trecut, in socialism, era mult mai simplu pentru o femeie sd se dedice copiilor, sG rdmdnd casnicd. Acum,
dacda are sotul vreun business, poate... E mult mai greu”. (Interviu, Tulcea)

,Casnicele sunt de mai multe feluri - casnice fortat sau casnice voluntar. Tinerele sunt foarte speriate de perspectiva
de a rdmdne casnice”. (Interviu, Tulcea)

,Nu o sd rdmdn niciodatd casnicd pentru cd sotul nu ar putea sG md sustind financiar.” (Interviu, somerd, Tulcea)

,Apropo de femeia casnicd. Cand isi gdseste serviciu imediat parcd infloreste, conteazd foarte mult pentru ele sd aibd
de muncd. Dacd stai acasd innebunesti si simti nevoia sa socializezi”.

»Femeile casnice din rural au un trai foarte comod. Telenovele, cafele, niste gdtit. Financiar, s-au obisnuit sd trdiascd
cu putin. Pdrintii nostri fdceau case, era visul lor sG aibd case pentru ei si pentru copii. Acum nu se intdmpld asta. in
cursul anchetelor sociale apar aceste situatii. La ora 12 erau in pijama si beau cafea, fumau si se uitau la telenoveld.”
(Focus grup, atelier Busteni)

Pentru a rezuma, fragmentele de interviu redate anterior ne spun urmatoarele aspecte despre femeile casnice:

- Femeile casnice sunt de cele mai multe ori dependente financiar de barbati
- Ele sunt puternic implicate, daca nu chiar exclusiv, in cresterea copiilor lor

- Femeile casnice si familiile din care provin isi asuma cu din ce in ce mai mare dificultate acest statut de pasivitate fata de
piata muncii, din cauza vulnerabilitatii crescande a barbatilor in piata muncii, afectati la randul lor de somaj, instabilitate, veni-
turi mici etc.

- Identitatea de femeie casnica poate fi atat o optiune a femeii respective, cat si un statut in care femeia este fortata de catre
barbat, prin natura relatiilor de dominatie dezvoltate in familie si gospodarie
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-> Statutul de femeie casnica tinde sa fie investit cu perceptii negative de cdtre femeile din generatiile tinere

- Femeile casnice tind sa aiba probleme de socializare si de integrare in societate n general, dincolo de probelmatica pietei
muncii

-> Munca salariatd n afara gospodariei are o influentd mult mai benefica asupra bundstarii generale a persoanei, comparativ
cu munca neplatita din gospodarie.

Pe de alta parte, in cursul cercetdrii de teren, ne-am intalnit foarte rar cu discursuri despre eventuale situatii de activitate
casnica prelungita la barbati. Este cazul unor zone in care oportunitatile de angajare sunt foarte reduse, cum ar fi zona orasului
Macin, la granita dintre judetele Braila si Tulcea, unde barbatii, chiar daca sunt considerati la o prima privire casnici, lucreaza de
faptinformal, la negru. Aceastad substituire informald a statutului de muncitor la negru cu statutul de casnic (somer neinregistrat
de lunga duratd) se intalneste si la femei. O anumita diferentiere intre femei si barbati in aceastd situatie de munca salariata
neinregistrata apare atunci cand luam in considerare propensiunea persoanelor casnice de a accepta munca la negru. Din acest
punct de vedere, barbatii accepta statutul mai usor decat femeile. Acest lucru se intdmpla Tn special ca urmare apresiunilor
de castig pe care barbatii le au in situatia in care trebuie sa-si intretind familiile. Pe de alta parte, femeile preferda mai multa
stabilitate Tn statutul ocupational sau profesional pe care si-l aleg. Consecintele sunt fie tendinta de a respinge munca la negru
sau practicarea ei pentru perioade scurte de timp, fie acceptarea statutului de femeie casnica pentru perioade lungi de timp.

Cu toate acestea, in situatiile de munca n gospodarie, ne-salariata, sau in contextele de munca la negru, femeile si barbatii isi
formeaza abilitati si competente, invata meserii si acumuleaza cunostinte pe care le pot folosi doar fragmentar si selectiv in
experiente de angajare sau de munca ulterioare. Aceasta se intampla pentru ca tipurile de munca la care ne referim aici nu sunt
institutionalizate si deci nerecunoscute de stat si angajatori. O experientd semnificativd pentru femeile care isi dezvolta astfel
de competente nerecunoscute ca ingrijitoare, bone, menajere, asistente personale, tine tot de dezvoltarea pietelor de munca
informale, Tnsa a celor din strainatate. Prin experientele de migratie transnationald, femeile ajung de multe ori sa fie platite
pentru prima data in viatd pentru munca pe care o invata in gospodadrie si pe care o practicd perioade lungi de timp, in cele mai
multe cazuri fara sa fie platite.

Stigmatul muncii neplatite din gospodarie si rolul sau in structurarea
pietei muncii

Cercetarea de teren a aratat ca munca in gospodarie devine, in timp, in relationarea persoanelor cu actori relevanti ai pietei
muncii, un stigmat pentru femei (si barbati). In plus, slaba valorizare a muncii in gospodarie, aldturi de configuratiile de relatii
de putere dezvoltate istoric la nivelul gospodariilor rurale si urbane isi pune amprenta intr-o oarecare masura asupra modului
n care este perceputa femeia in general, in societate, atat in spatiul domestic cat si la locul de munca. Respondentii nostri cred,
intr-o masura mai mare sau mai mica cumca femeile sunt definite prin spatiul domestic si prin activitatile specifice acestui cadru
familiar. Aceasta credinta devine, de multe ori, ingredientul implicit sau explicit al evaluarii femeilor in piata muncii sau la locul
de munca, de catre barbati care sunt, de obicei, in pozitiile ierarhice superioare pentru a le evalua pe femei. Invazia imaginata
a muncii neplatite si a spatiului domestic in viata profesionala a femeilor, chiar daca are de multe ori la baza realitatea femeilor
implicate atat in viata profesionalad si in propia cariera cat si in activitati precum cresterea copiilor, este de natura de a consolida
o pozitie dezavantajata pentru femei in piata muncii in raport cu barbatii. Aceasta problematica este in stransa legatura cu ceea
ce numim discriminare si cu mecanismul practico-legislativ de diminuare si control al acesteia - egalizarea sanselor dintre femei
si barbati.
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Tn situatiile de competitie directa intre femei si barbati, atat in mediul privat cat si in mediul public, femeile care par s& adopte
stiluri ,,masculine” de lucru si de promovare a propriilor interese profesionale sunt percepute ca persoane atipice, atat de
citre femei, cat si de citre barbati. in general, se considerd cd atunci cand o femeie care tinde si-si depdseascd pozitia de
subordonat la un loc de munca ,,ceva nu este in reguld”. Acest lucru se intampla, conform respondentilor nostri care au deschis
acest subiect, pentru faptul ca persoanele respective sunt femei, si nu barbati. ,,Femeia este vazuta cd trebuie sa stea la cratitd”,
iar aceasta perceptie este perpetuata de barbati, mai ales de catre barbatii din pozitii si institutii, de stat sau private. Cu alte
cuvinte, persoanele intervievate subliniaza faptul ca aceste perceptii legate de prezenta femeilor in piata muncii tind sa capete
o dimensiune institutionalizatd si naturalizata, luatd ca atare si neproblematicd, acceptatd de barbati si femei deopotriva. in
conditiile Tn care chiar institutiile sau actorii importanti ai pietei muncii cum ar fi marii angajatori judeteni par sa fie adeptii
unor astfel de stereotipuri, intervin nu numai dificultati suplimentare pentru femeile care doresc insertie sau promovare in
piata muncii, dar si egalizarea sanselor. Astfel masurile legislative concepute cu rol suportiv in acest demers tind sa devina un
oximoron.

Perceptia ,femeii la cratitd” afecteazad, de asemenea, activitatea femeilor de afaceri pe care le-am inclus in cercetare. O
antreprenoare din Pitesti, proprietara a unor brutarii si magazine de panificatie si patiserie ne-a mentionat ca:

,E greu cu barbatii pana te asculta, dar poti sa te astepti apoi la un comportament previzibil, la o
negociere corectd din partea lor. Femeile-antreprenor sunt dezavantajate fatd de barbati. in relatie
cu barbatii antreprenori, femeia nu prea e luata in seama, ii ia timp sa se impuna”.

(Interviu, femeie de afaceri, Pitesti, Arges)

Rezervele pe care le-a intampinat din partea partenerilor de afaceri barbati au fost prezente si in negocierile din familie, cu
sotul, pe care le-a avut de-a lungul timpului in relatie cu afacerea derulata. Sotul antreprenoarei in cauza a avut tendinta de a
nu avea incredere Tn abilitatea sotiei de a purta principala responsabilitate pentru afacerea familiei. Cu timpul, insa, sotul s-a
retras intr-o pozitie tehnica, de mentenanta, cedand rolul de principal gestionar al afacerii celei care era mult mai competenta
in acele aspecte — sotiei sale.

Dificultatile care au intervenit de-a lungul carierei au fost deseori de natura sa o descalifice din sfera ocupationala si profesionala
pe care si-a ales-o. La momentul actual ins3, respondenta noastra este convinsa ca femeia este de multe ori mai potrivita sa
conduca o afacere in domeniul sau de activitate economica, comparativ cu un barbat. Datorita faptului ca barbatii, in pozitia lor
de clienti sau parteneri, sunt mai predictibili si mai maleabili, antreprenoarea tinde sa prefere, in momentul prezent, relatiile
profesionale cu barbatii.

,Ar fi nevoie de masuri coercitive pentru asigurarea egalitatii de sanse in piata muncii. De multe
ori, era sa dau si eu inapoi. Acum prefer parteneri barbati in afaceri. Femeile sunt mai cu ochii pe
pacalit. E mai abila si mai hoata femeia de afaceri. Asta e...”

(Interviu, femeie de afaceri, Pitesti, Arges)

Revenind la problematica tipologiei de raportare la munca salariatad cu care am schitat sectiunea anterioara, trebuie mentionat ca
multi dintre respondentii nostri au evidentiat, pe langa faptul ca trebuie sa existe un oarecare echilibru intre viata profesionala,
respectiv munca in afara gospodariei, si viata personala, in spatiul domestic, respectiv munca in gospodarie, ca acest echilibru
defineste reprezentarea fideld pe care o au despre femeie, reprezentare care este deplin formulata in spiritul egalitatii de gen,
conform opiniilor exprimate.

[ , O femeie adevarata trebuie sa fie preocupata si de cariera si de casnicie”. J
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n acest sens, egalitatea devine un mecanism asimilabil cisniciei si relatiilor de familie. Perceptiile despre familie sunt ins3
foarte diversificate. Un model care se impune, din perspectiva relatiilor de gen, este acela in care familia institutionalizata prin
casatorie este un instrument eficient de transfer al relatiilor de putere carora le este supusa femeia si de continuare a aservirii
acesteia, de sub autoritatea tatalui, sub autoritatea sotului. De asemenea, casdtoria pare sa se distinga prin dimensiunea sa de
control al traiectoriilor persoanelor in societate si al proprietatilor private detinute de acestea.

,Cdsatoria nu face decat sa stabilizeze societatea si proprietatea privata”.

,Femeia a fost multa vreme supusa total: trecea de sub puterea tatalui sub puterea sotului”.
(Discutii de grup, atelier seminar Busteni)

Situatia descrisa mai sus nu este Tnsa referinta respondentilor nostri in identificarea mecanismelor de egalitate de gen. Pe langa
idealul familial in care barbatul si femeia se sustin reciproc si duc cu ei in piata muncii atmosfera egalitara de acasa, o alta forma
mai relaxata si mai flexibila de casnicie care ofera femeii mai mult spatiu de exprimare si individualizare este concubinajul.
,»Acum exista partajul si in timpul casatoriei si nu trebuie sa dam o conotatie negativa cuvantului concubinaj”. Excluzand
contextele familiilor foarte sdrace care se confrunta cu marginalizare si subordonare din mai multe puncte de vedere, inclusiv ca
nucleu familial, in situatia de uniune consensuala, femeia si barbatul isi diminueaza, de regula, intr-un mod avantajos riscurile
carierelor in piata muncii, prin reducerea responsabilitatilor domestice, devenind astfel mai autonomi si implicit dezvoltand
comportamente egalitare si riscuri minime de subordonare de gen.

Diviziunea muncii in gospodarie

Diviziunea muncii in gospodarie are puternice valente traditionale, femeia fiind cea responsabild de solutionarea problemelor
casnice (curatenie, spalarea vaselor, calcarea rufelor, gatitul), fiind sprijinitd, acolo unde este cazul, mai mult de parinti/socri,
decat de partener. Singura activitate care este preluatd intr-o mdsura mai mare de partener este cea referitoare la repararea
diverselor obiecte de uz casnic. Desi femeile sunt implicate intr-o masura foarte mare in cadrul activitatilor casnice, ele sunt
implicate Tn aceeasi masura ca si barbatii in activitatile administrative (aducerea veniturilor, plata utilitatilor). Tot femeile sunt
cele care se ocupad Intr-o masura mult mai mare de copii, varstnici, ingrijirea animalelor de companie.

Curatenia 81.7

Spalarea vaselor 79.9

Calcarea rufelor 75.7
Gatitul 74.8
Aducerea veniturilor in gospodarie 50.5

Plata utilitatilor 50.0
1 B Dumneavoastra
Ingrijirea copiilor 35.7
| B Partenerul

Educatia copiilor 354 o

B Parintii
Interactiunea fjocuri cu copiii 31.4 i
l ! B Socrii

Ingiijirea persoanelor varstince 27.3 -2 W Altcineva
Ingrijirea animalelor de companie PEN]
Ingrijireaanimalelor domenistice 24.0
Transportul copiilor la scoala/gradinita . 21.4 0
Munca lacamp | 17.8

Repararea unor obiecte din gospodarie 16.1

Conducerea firmeifcompaniei | (28

Figura 31. Diviziunea muncii in gospoddrie
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

Viata sociala a unor notiuni legislative

Discriminarea

Discutia prezentata in ultimele doua sectiuni se regaseste ca atare in discursurile respondentilor si respondentelor noastre, de
multe ori nefiind insa o referinta directa la propriile experiente si trdiri. Cand vine vorba despre evaluarea propriilor experiente
n piata muncii, multe dintre femeile de diverse statute profesionale si ocupationale tind sa relativizeze existenta discriminarii
si a practicilor asociate cu aceasta. Cu alte cuvinte, chiar daca recunosc discriminarea in societate, in jurul lor, fenomenul nu
pare sa le afecteze in mod direct. Afirmatii precum cele de mai jos au fost de multe ori intalnite la respondentii si respondentele
noastre.

»Eu niciodatd nu am fost dscriminatd, n-as putea sd imi dau seama ce inseamnd discriminarea”.
(Interviu, femeie, consilier juridic, Galati).

»La Buzdu nu e o problemd discriminarea in piata muncii, cel putin in institutiile publice. Nu se poate generaliza”.
(Interviu, femeie, Buzdu)

Aceasta relativizare a proceselor de discriminare poate fi explicata prin mai multe elemente:

1) Practicile respective sunt intr-o mica masura sesizabile si nu fac obiectul reflexivitatii personale; cu alte cuvinte, persoana
poate trece prin secvente se discriminare dar nu insista asupra lor, discriminarea ca eveniment in viata persoanei fiind ocultata
de altele, considerate mai semnificative

2) Discriminarea ca atare este un construct social — un obiect cu granite permeabile si flexibile, in schimbare, in functie de
definitiile sociale pe care le primeste din practicile de zi cu zi din pietele de munca locale si judetene, definitii care nu corespund
conceptelor legislative ale discriminarii, prin prisma carora este de obicei inteleasa. Departarea experientelor de discriminare
de conotatiile strict legislative ale termenului este data si de pozitiile respondentilor nostri conform carora discriminarea nu se
poate demonstra, este mai degraba un aspect al interactiunii care se simte, este perceputad la un nivel subiectiv si inter-subiectiv.

3) Respondentele, desi au experimentat si sunt constiente de practicile de discriminare, tind sa minimizeze evenimentele
respective prin mecanisme de refacere a respectului de sine.

Perceputi ca atare sau nu, discriminarea a aparut, in cercetarea realizatd, la cel putin dou3 niveluri. in primul rand, la un nivel
de determinare structurala. Acest punct de vedere este sintetizat prin obsevatia ca discriminarea apare la un nivel care scapa
controlului individual, fiind o caracteristicd si o functie inerentd a pietelor de munci. in al doiela rand, discriminarea a fost
exprimata ca un rezultat al unor jocuri de perceptii, credinte si stereotipuri, consumate in interactiunea dintre indivizi in piata
muncii, in viata lor de zi cu zi. Acesta este nivelul asupra caruia se poate interveni prin masuri legislative si practici concrete,
inclusiv prin formarea profesionald a femeilor.

Discriminarea structurala

IdentificAnd acest tip de discriminare, respondentii nostri semnaleazi cateva elemente. in primul rand, lipsa actuald a locurilor
de munci si rezultatul sdu direct — competitia, care de multe ori devine netransparenta. in al doilea rand, discriminarea este o
carcateristica a anumitor domenii de activitate economica, mai degraba decat a pietei muncii in ansamblul sau. Conform acestei
perceptii, exista discriminare in domenii precum industria confectiilor, comert, sau constructii, domenii in care sunt angajate
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multe persoane la negru, fara contracte de munca, si in care capacitatea de protectie a angajatului in fata diverselor abuzuri
laangajare sau la locul de munca scade.Legat de nuantarea anumitor sectoare ale pietei muncii, in judetele Prahova si Vrancea
ni s-a mentionat, de exemplu, ca discriminarea in piata muncii exista si se formeaza in urma segregarii de gen pe sectoare
ocupationale si economice - mentinerea ,,meseriilor specifice” barbatilor si femeilor. Stereotipurile conform carora femeile sunt
destinate pietei muncii in anumite pozitii ajung sa structureze piata muncii in modele segregate, cu pozitii pentru femei si pozitii
pentru barbati, fara sanse de mobilitate profesionald. La nivel de practici, foarte raspandita, si semnalata in mai multe judete,
este tendinta angajatorilor de a le pliti pe femei mai putin decat pe barbati, pentru aceeasi munca. in plus, femeile par sa aiba
mai putine oportunitati de promovare decat barbatii. Discriminarea de acest tip deriva direct din modurile in care angajatorii
construiesc proceduri de evaluare a competentelor angajatilor, in raport cu alte costuriale derularii propriilor afaceri.

Un alt context de discriminare structurald ne-a fost oferit in Constanta, unde discriminarea si blocarea egalitatii de gen in piata
muncii este favorizata de practica formala a concursurilor de angajare care le permite angajatorilor sa le dezavantajeze pe
femei. In Briila apare o alt3 viziune interesanta asupra discriminarii. Tn primul rand, se crede c& discriminarea exista. in al doilea
rand, se considera ca nu se poate face nimic pentru a demonta stereotipurile si practicile discriminatorii pentru ca discriminarea
este produsul unor relatii de inegalitate de gen fixate istoric, transmise eficient de-a lungul a multor generatii.

Discriminarea (inter)personala

La acest nivel, au fost mentionate prejudecatile despre femei si barbati care circula in piata muncii si care stau la baza proceselor
de discriminare. La baza comportamentelor si perceptiilor din piata muncii stau insa dinamicile la nivel de familie si gospodarie.
Posibilitatile de petrecere a timpului liber in orasele patriarhale, de provincie sunt foarte limitate, iar acest aspect are un impact
asupra modului in care familiile Tsi structureaza timpul petrecut impreuna si in care filtreaza si proceseaza stereotipurile de gen
cu care se intalnesc in viata de zi cu zi. Pe de alta parte, informarea scazuta caracteristicd acestor orase, cat si mediilor rurale
din zonele in care am realizat cercetarea si expunerea excesiva la anumite forme de divertisment si informare media conduc la
mecanisme de consolidare a prejudecatilor de gen.

Aceste prejudecati, structurate aproximativ de catre respondentii nostri, depind in mare parte de cine le foloseste si in ce
situatii. Spre exemplu, n situatiile in care la un moment dat am organizat ateliere de lucru cu participanti majoritari femei,
s-au emis perceptii, in contextul discutiilor despre consilierea profesionala, conform carora femeile ar accepta mai repede
schimbarea, ar accepta sa isi schimbe mai usor meseria, fiind mult mai flexibile decat barbatii.

,Stiti ceva? Eu as investi in bdrbati, nu in femei. I-as chema sd le explic cat de importanta este femeia, si pentru ei, si
pentru altii”. (Focus grup, atelier Busteni)

»Am prieteni de familie, multi, care gdndesc fix, sunt batuti in cuie, chiar si acum, dupd 10-15 ani de cdsnicie si de
cdnd ne cunoastem cu ei. Unii s-au mai schimbat, dar sunt foarte putini”. (Focus grup, atelier Busteni)

Acestea sunt mecanisme eficiente prin care prejudecatile sunt consolidate si confirmate si folosite pentru a alimenta practice
discriminatorii in piata muncii.

in Teleorman, s-a conturat o altd perceptie interesantd a problematicii discrimin&rii. Conform acesteia, discriminarea tinde
de multe ori sa se reduca la experienta personald. Atata vreme cat persoana se simte discriminatd, ea va tinde sa creada
ca discriminarea exista si ca este o problema in piata muncii. Daca nu trece prin experienta discrimnarii, persoana poate sa
valideze ideea ca se poate ca discriminarea sa nu existe. Asadar, discriminarea este un proces care trece prin filtrul subiectivitatii
individului. Dupa cum am mentionat anterior, reducerea discriminarii la dimensiunea individuala prezinta un risc de ocultare a
fenomenului de catre persoanele in cauza, care pot sa considere ca nu este vorba despre un fenomen relevant in piata muncii.
Cel mai probabil acesta poate sa fie inclusiv cazul persoanelor in pozitii-cheie care tind sa practice discriminarea, dar sa nu o
perceapa.
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

O alta situatie in care prejudecatile functioneaza in directia facilitarii comportamentelor de discriminare inter-personala a fost
articulata de alegerea cursurilor in programele de formare profesionala. O expresie a discriminarii este usor sesizabila in modul
in care oamenii, si in special somerii, inteleg si se arata interesati de participarea in programele de formare. Multi refuza
participarea la anumite cursuri, in timp ce altii accepta. Cei care refuza recomandarile consilierii profesionale sunt, conform
respondentei noastre, purtatori ai diverselor stereotipuri de gen care functioneaza in piata muncii si persoane care nu accepta
sa-si schimbe meseria deoarece o meserie sau alta sunt atipice din perspectiva genului pentru ceea ce a fost obisnuit/a sa faca
pana atunci. O alta forma de discriminare, mentionata in judetul Braila, este data de situatia femeilor care nu au si isi cauta loc
de munca. Daca reusesc sa obtina un loc de munca, femeile sunt platite foarte prost si muncesc foarte mult pentru acei bani, iar
forma aceasta de feminizare a exploatarii la locul de munca are la baza stereotipuri si discriminari de gen. Experientele de acest
tip sunt determinante pentru atitudini sceptice si pasive din partea acelor femei care renunta sa isi mai caute locuri de munca,
preferand s3 se implice exclusiv in activititi casnice. n Galati ni s-a specificat ca discriminarea are la baza prejudecétile de gen
ale angajatorilor la care se adauga probabil alte prejudecati legate de productivitate, de munca, de specificul de activitate al
firmei respective etc.

n Tulcea am intalnit un punct de vedere inedit asupra discriminarii, in sensul in care nu doar angajatorii ar fi responsabili de
existenta discriminarii in piata muncii, ci si femeile insele si contextul gospodaresc si familial in care ele sunt integrate si care le
pun probleme de disponibilitate si de participare in piata muncii.

»Bdrbatii nu-si lasd femeile sd promoveze si sd ajungd mai sus decdt ei, mai sus din punct de vedere profesional. De
exemplu, noi trebuia sd punem intr-un post important la Sulina o femeie. Femeia pe care am propus-o, desi initial
a dorit si a intentionat sd ocupe postul, a spus cd trebuie sd refuze pentru cd ar avea mari probleme acasa cu sotul
odatd ce s-ar angaja in postul respectiv. Motivul era cd sotul nu poate sd accepte cd sotia lui are un post mai bun
decdt el si cd este mai sus. Nu pot sd vd spun cdt de supuse sunt femeile acolo, in zona Deltei. Zona aceea este rupta
de lume.” (Interviu, consilier juridic, Galati)

Discriminarea este asadar un proces complex care nu are neaparat la baza o simpla relatie cauzald. Discriminarea pare sa fie un
proces cu cauze multiple. Considerand ca femeile ar avea un control variabil asupra propriilor vieti si optiuni in piata muncii si
ca nu ar trebui sa depinda de validarea barbatilor si partenerilor de viata, este clar ca situatiile de discriminare nu se reduc la
dinamicile a doua tabere antagonice: angajatorii persecutori versus femeile victime, ci includ roluri care pot sa fie intersanjabile
in anumite situatii: situatii si relatii de putere intra-familiale si gospodaresti complexe.

Mecanisme de reducere si solutii

Desi s-a vehiculat in timpul colectarii datelor in teren ca discriminarea ar fi explicabila prin stereotipuri care nu sunt masurabile
sau prin factori impersonali, cu alte cuvinte cd discriminarea ar fi un proces fara actor, fara sursa, noi credem ca pentru a
reusi sa o combatem sau sa reducem, trebuie sa ne focalizam asupra discriminadrii ca practici de zi cu zi, concrete, realizate
de persoane cu diverse interese de naturd personald sau colectiva. Fara sa negdm natura culturala si oarecum deceptiva a
discriminarii (deceptiva tocmai pentru cd nu ar putea sa fie niciodata rezolvata ca problema, daca ne-am defini-o ca proces strict
cultural, cu implicatii mult prea profunde si structuri stabile), consideram totusi ca aspectele sociale si economice, concrete,
ale discriminarii, dezvoltate in interactiunile zilnice sunt, prin natura lor observabild, aspecte asupra carora se poate interveni.

Cercetarea a relevat si faptul ca formarea profesionalad este foarte importanta ca mecanism de combaterea discriminarii de
gen Tn piata muncii. Un punct de vedere des vehiculat de respondentii si respondentele noastre ar putea fi sintetizat de fraza
urmatoare:

»Atunci cand o femeie nu are nici o calificare, nu are nici o sansa pe piata muncii”.
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Se subliniaza aici rolul formarii care, dincolo de consolidarea de abilitdti si competente, contribuie la constientizarea inegalitatii
de gen si la moduri practice de combatere a practicilor discriminatorii, prin promovarea profesionalismului, a mobilitatii
profesionale si a flexibilitatii in cariera profesionala.

/ Studiu de caz: forme de discriminare si anti-discriminare a lor la nivel organizational

Una dintre femeile antreprenor cu care am discutat in cursul colectarii datelor a fost proprietara unei firme de
panificatie si patiserie din Pitesti, firma implicatd atat in productie cat si in distributia produselor, cu puncte
de lucru in judetul Arges, atat in mediul rural cat si in mediul urban. Una dintre provocarile acestei firme a
fost cresterea constantd prin puncte de lucru si prin numarul de angajati, femei si barbati. Pentru a creste
productivitatea si pentru a se promova ca partener in piata judeteana de profil, proprietara a avut nevoie
de o politica de motivare a personalului si de promovare a resurselor umane. Un caz de promovare in firma
este actuala sefa de tura. Aceasta angajata a plecat in firma de la pozitia de muncitor necalificat. Majoritatea
firmelor cu care am vorbit considera ca cea mai disponibila fortd de munca este data de muncitorii necalificati.
Acestia, odatd angajati, pot sa fie formati la locul de munca si, in functie de abilitatile si capacitatea personala
de a fnvata si acumula noi cunostinte si competente practice, pot sa fie si promovati. Statutul de muncitor
necalificat este un bun punct de pornire pentru filtrarea si selectia personalului in firmele pe care le-am intalnit.
Promovarea sefei de turd a fost urmata de o anumita neliniste a personalului masculin, in primul rand cauzata
de situatia competitiva in care se aflau cu totii la un moment dat. Situatia a evoluat in timp pentru ca sefa de
turd a reusit sa se impuna in fata subordonatilor barbati si femei.

,Bdietii ascultd de ea acum, colaboreazd bine, desi initial s-a simtit o schimbare de atitudine odatd cu
promovarea ei in firma”.

Nu numai Tn legdtura cu sefa de tura au existat tensiuni in firma, ci si intre angajatii femei si barbati in general.
LAu existat multe conflicte intre fete si bdieti: se legau de viata personald a fiecdruia, bdrfeau, erau rautdciosi”.

Tensiunile care apar in situatii de gestionare competitiva a sarcinilor de serviciu au de obicei ca punct de plecare
aspecte specifice ale jobului in care sunt implicati angajatii, si sunt justificate si mentinute prin invocarea
stereotipurilor si credintelor de gen.

n firm3, pand in prezent, au fost practicate contracte de muncé pentru perioade nedeterminate la angajare.
Din cauza instabilitatii fortei de munca si a dificultatii controlului si evaluarii angajatilor, proprietara considera
nsa ca ar fi mai potrivit sa angajeze personal pe perioade determinate. Raportandu-se la experienta din propia
firma, cat si la experienta de interactiune cu alti angajatori, ea considera ca situatiile conflictuale la locul de
munca, situatii care pot conduce la comportamente si practici discriminatorii, pleaca de reguld de la angajati,
mai degraba decat de la angajatori.
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in domeniul de activitate in care activeazd firma ei, majoritatea afacerilor sunt derulate de familii. Femeile
Tnsa au o mai mare contributie in derularea acestor afaceri, comparativ cu partenerii lor barbati. Cu toate
acestea, daca ar considera raportul dintre femei si barbati cu care interactioneaza in activitatea zilnica legata
de afacerea ei, majoritatea partenerilor sunt barbati.

Un motiv de dezamagire fata de angajati este legat de indisponibilitatea acestora in cazurile in care acestia
pleaca in strainatate pentru a se reuni cu membri ai familiilor lor deja plecati sau pentru a pleca singuri,
incercandu-si norocul. A avut cazuri atat de femei cat si de barbati care au parasit firma in acest mod, iar riscul
de migratie internationala este unul dintre motivele care o fac sa se gandeasca la contractarea personalului
pentru perioade determinate. Plecarea din firma in acest mod este consideratd la nivel de management ca
un exemplu de neseriozitate din partea angajatilor care nu apreciaza masurile de fidelizare a fortei de munca
practicate de firma.

n activitatea firmei din ultimii ani a angajat pe anumite posturi persoane din familie, rude: o sora, o nepoata.
Experienta cu acestea a fost insa dezamagitoare pentru ca a reiesit ca persoanele respective aveau o slaba
gestiune a locului de munca si dovedeau lipsa de responsabilitate Tn general.

,Am angajat si din familie — o sord, o nepoatd. Cu nepoata am luat teapd, am iesit cu lipsd foarte mare in casd
— era vdnzdtoare. Acolo unde sunt din familie, nu prea merge treaba. Ei se asteaptd sd nu facd treabd bund
tocmai pentru cd sunt rude cu patronul si se considerd avantajati”.

n firm3 apar situatii in care segregarea de gen este cultivatidin cauzaunor considerente practice. Agentii de
vanzari sunt de obicei barbati, ,femeile nu se potrivesc - este munca grea, nu imi place sa obosesc o femeie,
baietii duc marfa cu masina”. Femeile Tnsa tind sa fie angajate vanzatoare si gestionare. A fost cazul unei
angajate care a incercat sa se ocupe inclusiv ca agent de vanzari, dar ,,era mai baietoasa, ii placea ca baiat; dar
ceilalti agenti nu prea puteau sa o accepte, gaseau mereu cate ceva de spus despre ea”. Contabilitatea este cea
mai potrivita postura pentru o femeie in firma ei. Motivul ar fi ca , femeile sunt mai atente, lucreaza mai bine
in domeniu”.

Doué observatii pot fi trase din aceast3 diviziune de gen a muncii in cadrul firmei. in primul rand, diviziunea
astfel creata poarta cu ea riscul de segregare, atata vreme cat angajatoarea are deja tipificatiile de gen
formate si va tinde sd angajeze personal conform acestor credinte de gen. in acest mod, vor exista cu mare
probabilitate situatii Tn care va respinge candidate care doresc posturi diferite din forma ei, practicand in acest
fel discriminare de gen la angajare. Riscul de a mentine comportamente discriminatorii in firma, in relatiile cu
angajatii si angajatele este de asemenea unul crescut. Pe de alta parte, este de remarcat un aspect pozitiv —
aprecierea ca postura cea mai potrivita in firma este de contabild, o profesie care necesita un nivel mediu si
ridicat de calificare. Faptul cd acorda sanse femeilor in firma pentru o pozitie importanta din punctul de vedere
al calificarii si pregatirii, precum cea de contabild, este un aspect apreciabil pentru angajator care se bazeaza,

2

n activitatea zilnica, Tn principal pe munca ,,masculind” a distribuitorilor.
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Pornind de la acest studiu de caz, se observa in primul rand ca discriminarea sta la baza unor conflicte generate de situatii de
competitie intre angajati. Dinamica conflictelor de munca reproduce stereotipurile si prejudecatile din viata de zi cu zi, pe care
patronii, managerii si angajatii le aduc cu ei la locul de munc3 si le activeaza in situatii in care le sunt la indemana. in al doilea
rand, discriminarea are sanse sa apara in contextul in care angajatorii isi schimba procedurile de contractare a personalului
sau in momentul in care incearca sa gaseasca solutii general aplicabile la situatiile cu gestiune dificila, cum ar fi de exemplu,
situatiile generate de fluctuatiile fortei de munca sau de migratie a anumitor angajati ai firmei. Contractarea personalului
pentru perioade determinate face parte din aceasta arie de interventie cu potential discriminatoriu in care angajatilor li se
acorda prezumtia de neseriozitate si risc in relatie cu locul de munca. Pentru a minimiza aceste riscuri si pentru a-si proteja ciclul
de productie si distributie a produselor, in acest caz, angajatorul foloseste mecanisme oferite de legislatia muncii, mecanisme
cu un anumit potential discriminatoriu. Acesta este un aspect foarte important de subliniat: in multe cazuri, discriminarea care
este pusa pe seama angajatorilor porneste de la oportunitatile care le sunt oferite de cadrul legislativ. Cu alte cuvinte, desi
existd o legislatie anti-discriminare, exista totusi alte componente legislative aplicabile pietei muncii care sustin si avantajeaza
practicile discriminatorii ale angajatorilor.

Pe de altd parte, studiul de caz prezentat aici contine si o sugestie legata de efectele discriminarii, in mod particular despre
efectele pe care un anumit tip de discriminare — cea pozitiva - le poate avea asupra firmei in general si a gestiunii vanzarilor. Prin
angajarea unor persoane din familie, angajatorul a creat o situatie de exceptie - posturi vacante nedestinate unei competitii
deschise, unui concurs de angajare. Prin practicarea acestei discriminari pozitive avand ca scop angajarea in firma si facilitarea
accesului unor membri dezavantajati ai familiei la piata muncii, angajatorul a avut totusi de suferit pierderi, ca urmare a
asteptarilor coborate si a lipsei de profesionalism si de repsonsabilizare a respectivilor angajati.

Un nivel de analiza semnificativ pentru intelegerea proceselor de discriminare de gen este cel semnalat de respondentii nostri
in modurile de functionare a institutiilor. Institutiile ar produce un gen de discriminare bazata pe un criteriu de apartenenta
politica cu efecte directe asupra altor forme de discriminare care pot sa apara in alte sfere de activitate ale acelor institutii, la
diverse niveluri ierarhice si in relatiile cu clientii, beneficiarii serviciilor acelor institutii.

,Dacd vrei sd implementezi ceva in institutii existd intotdeauna o reticentd, institutiile sunt conservatoare; institutiile
sunt medii conflictuale pentru clientii lor dar si pentru proprii angajati; existd si exceptii, dar in principiu functionarii
sunt agresivi, si asta datoritd politizdrii”. (Interviu, reprezentant institutional)

Avand Tn vedere ca discriminarea este identificabila la numeroase niveluri ale vietii sociale, fiind incluse atat in viata de zi cu
zi a actorilor institutionali sau ne-institutionali din piata muncii, cat si in practicile legislative, de ajustare, cercetarea noastra
a relevat faptul ca procesele de discriminare tind sa devina un cadru de interpretare general si omniprezent in descifrarea si
intelegerea situatiilor create la locurile de munca. Am oferit doua situatii ipotetice participantilor unui focus grup.

Prima situatie s-a referit la cazul demisiei unei angajate intr-o pozitie de top management la o firma de marime medie. Cauzele
identificate de participanti pentru demisia angajatei au fost urmatoarele:

- Existenta unui job mai bine platit in alta parte

Nemultumirea cu rutina zilnica de la serviciu

Un conflict de durata intre membrii echipei, cu potential discriminatoriu pe termen lung
O situatie familiala deosebita

Incapacitatea de a mai suporta atmosfera de la serviciu

NN N 2 AN

Atitudinea autoritara a sefului care o solicita prea mult in sarcini care depasesc cerintele din fisa de post.
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Dintre aceste posibilitati, mai multe dintre ele sunt concretizate in situatii ipotetice cu potential discriminatoriu. O situatie
smilard a raspunsurilor a fost data de un alt context propus participantilor spre interpretare. O femeie relativ recent angajata
intr-o firma este chemata des in biroul sefului sdu. Angajata are un coleg de birou, barbat, care insa nu este chemat atat de des
n biroul sefului. intrebarea a privit motivele posibile pentru aceste solicitari repetate. Raspunsurile date au vizat urmétoarele

variante:

- Favoruri sexuale

-> Angajata doreste sa se implice mai mult

- Este chemata sa i se ofere atributii suplimentare

- Nu s-a integrat suficient de bine la serviciu

-> Nu si realizeaza sarcinile Tn acelasi ritm cu colegii barbati

- Este chemata pentru a i se solicita informatii suplimentare

-> Femeia este mult mai docila decat barbatul si i se dd mai mult de munca pentru cd este mai usor de controlat si manipulat
- Femeia este mai bine pregatita si din aceasta cauza i se da mai mult de lucru

- Seful vrea sa faca o alegere intre ea si el

- Barbatul a fost mai ferm, a spus cad nu vrea sa plece de acolo, nu vrea relocare, nu vrea promovare, in timp ce femeia a ac-
ceptat sa negocieze

-> Barbatul este doar un executant si atat, unul nu prea bun, si nu este rezistent la stres

Tn majoritatea situatiilor folosite pentru a justifica vizitele angajatei in biroul sefului, participantele au identificat situatii de
discriminare. Interesant insa este ca majoritatea lor sunt acceptate intr-o mare masura de catre angajata, care apare ca fiind
mai profesionista si mai ambitioasa decat colegul sdu barbat, dar in acelasi timp mai manipulabild, santajabila si mai usor de
exploatat decitre sef. Intr-o altd variant3, femeia este consideratd inferioara colegului barbat din punctul de vedere al prestatiei
la locul de munca si din acest motiv seful incearca sa inteleagd care este problema ei in a se adapta la un presupus standard de
munca si performanta masculin. Ambele tipuri de situatii ipotetice descrise de variantele de mai sus contin puternice referinte
la comportamente discriminatorii ale angajatorilor fata de angajati, cat si o dinamica implicita a discriminarii intre colegi femei
si barbati in relatiile de munca si competitie. in plus, situatiile descrise de citre participanti sunt foarte relevante ih mésura n
care par sa fie inspirate de propria experienta sau a altora, la diverse locuri de munca. Discutiile care au urmat dupa prezentarea
acestor situatii ipotetice ne confirma acest aspect. Mentionam ca participantele la discutii veneau atat din mediul privat cat si
din mediul public.

JVreti sd va spun cdt de des sunt eu chematd la sef? De multe ori, si de multe ori mi s-a fortat mdna sd semnez
contracte cdnd contractantul avea foarte multe datorii, de exemplu”.

»,Cdteodatd (seful) te cheamd sd te felicite. Eu de multe ori nu accept cu inima deschisd aceste felicitdri, md gdndesc
cd mi se pregdteste altceva. Te mai sund DNA-ul si iti zice cd colegul de Idngad tine are probleme si este cercetat...”

n cazurile in care persoanele implicate in piata muncii sesizeaza discriminarea si o analizeazd, conceptiile despre discriminare
folosite in viata de zi cu zi tind sd fie incadrate si interpretate in dinamici de fenomene largi si aparent fara legatura cu
discriminarea. Asa cum am vazut in problematica expusa anterior, aparenta promovare la locul de munca, situatia de avansare
profesionald, este de multe ori interpretabild cu suspiciune,prin prisma unor asteptari discriminatorii (cresterea abuziva a
sarcinilor de muncad). Legat de acest aspect al problematicii mai largi a fenomenelor carora discriminarea le este subsumata,
putem distinge intre discriminarea directa si discriminarea indirecta, cu mentiunea ca cel mai des intalnitd este cea indirecta.
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Mergand mai departe in directia intelegerii modului in care discriminarea este definitda in viata de zi cu zi, este relevanta
prezentarea unor exercitii de asociere cu termenul de discriminare, exercitii pe care le-am propus respondentilor nostri in
diverse faze ale colectarii datelor. Astfel, discriminarea a fost imediat asociata cu urmatorii termeni:

- llegalitate (discriminarea contine puternice conotatii punitive legislative prin existenta anti-discriminarii)

- Lupta (discriminarea este o situatie in care persoana discriminatd este fortata sa valideze si sa se confrunte cu consecintele
impunerii unui standard de comportament exterior ei care devine o referinta in evaluarea sa prezenta si ulterioara de catre altii)

- Inevitabilitate (nu se poate face mai nimic pentru a evita situatiile de discriminare sau de a le reduce frecventa)

- Permanentd, durata (discriminarea nu tine de un moment anume in experienta individului, ci de o situatie care defineste
interactiunile sale pe termen lung)

O alta discutie care a aparut in contextul colectarii datelor calitative s-a referit la locatiile pietei muncii in care ar fi concentrata
intr-o masura mai mare discriminarea, comparativ cu altele. O parte a respondentilor au creditat ideea ca discriminarea este
mai frecvent si mai intens intalnitd in mediul privat, in timp ce altii au exprimat opinia conform careia discriminarea este mai
degrab3 intalnita in mediul public, in institutiile statului. incercirile de a localiza discriminarea in diverse categorii ale pietei
muncii ne-au facilitat o conexiune directa cu o alta variabila a pietei muncii semnificativa pentru aceasta perioada — criza
economica.

,,Cand statul are posturile blocate - situatia de acum, discriminarea in institutiile de stat este mai mare.
Si asa se si intampld”, (Focus grup, reprezentant institutie, Buzdu)

»Nu am fost niciodatd discriminatd, dar cred cd in mediul privat este mai mare discriminarea”.
(Focus grup, reprezentant institutie, Busteni)

Discriminarea ar fi mai prezenta in mediul public din cauzacrizei economice care a antrenat restructurari si reduceri de personal
in multe dintre institutii si care, mai departe, au generat situatii de competitie si de evaluare subiectiva negativa a distribuirii
sarcinilor de munca. Tn conditiile penuriei de personal, munca in institutii este distribuitd inegal, aspect care are la bazi
tratamentul diferentiat si discriminatoriu in relatie cu angajatii, unii dintre ei fiind defavorizati. Discriminarea ar fi mai prezenta
in mediul privat din cauzaspatiului mai larg de manevra pe care angajatorii il au in organizarea concursurilor de angajare,
n stabilirea procedurilor de lucru la locul de muncs, in tratamentul diferentiat al angajatilor. in conditiile crizei si perioadei
post-criza economica, angajatorii au inregistrat competitivitate mai ridicata pentru un numar mai redus de posturi vacante.
Aceasta lipsa de transparenta, plus vulnerabilizarea inerenta a personalului prin optiunea muncii la negru sau prin practicile de
salarizare schimbate sub pretextul crizei economice au facut ca perceptia discriminarii sa fie localizata mai ales in mediul privat.

Tn situatia in care institutiile statului sunt vazute ca locatii strategice pentru perpetuarea si dezvoltarea practicilor discriminatorii
ne confruntam cu o dificultate logica in functionarea anti-discriminarii si a implementarii egalitatii de gen. Discriminarea in
institutiile publice este de natura sa antagonizeze cu scopurile declarate ale acestor institutii de a combate discriminarea si
de a facilita implementarea practicilor de egalitate de gen. Este important de retinut aceasta perceptie care descrie aparatul
institutional subminat in obiectivele sale prin propriile practici de zi cu zi, la nivel organizational, pentru ca se constituie intr-un
risc Tn implementarea practicilor egalitare de care este bine sa se tina cont.
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,Sa punem intr-o zi barbatul s3 fie femeie, si invers!” Egalitatea de gen

Tn mod similar termenului de discriminare, egalitatea de sanse este o alti notiune cu puternica referinta formald, cu o
existenta Tn egald masura legislativa si sociald. Egalitatea de sanse, desi porneste de la un cadru legislativ actualizat si relativ fix,
intervine in viata de zi cu zi si este reconstruita permanent prin schimbarea anumitor intelesuri si semnificatii atribuite in cursul
interactiunii zilnice in piata muncii. llustram aici dimensiunea de construct social a egalitatii de gen printr-o interventie simpla
a unui participant dintr-un focus grup.

,Uite ce s-a intdmplat in jocul de rol: candidata cerea egalitate de sanse fdrd sd ofere in schimb profesionalism”.
(Focus grup, atelier Busteni)

Tn aceasta observatie, care este de natura criticd implicita la adresa conceptuluide egalitate de sanse (si de gen), participantul
sugereaza ca egalitatea de sanse:

-> Prezinta riscul de a deveni un instrument de manipulare a situatiilor de interviu de angajare de catre candidatii la anumite
posturi,

- Este mai degraba intr-o relatie mutual exclusiva cu profesionalismul si competentele din piata muncii.

Prin aceste semnificatii atribuite conceptului de egalitate intr-o situatie de angajare, in care a existat perceptia unei inegalitati
initiale, egalitatea de gen devine mai mult decat o simpla categorie legislativa. Este deja un construct care primeste semnificatii
sociale suplimentare si se adreseaza unui context social mai larg.

Distanta pe care egalitatea de gen o adopta fata de realitatea legislativa, formala, pleaca de la o alta observatie a respondentilor
nostri, conform carora egalitatea este inteleasa ca:

- o atributie suplimentara a institutiilor publice,
- mai degraba o activitate formala,

- fard rezultate.

Aceste riscuri identificate de respondenti in modul de functionare a aparatului institutional de implementare a egalitatii de
gen sunt cu atat mai actuale cu cat institutia care era integral responsabilizata cu egalitatea de sanse a fost desfiintata in 2009.

,Desfiintarea Agentiei Nationale de Egalitate de Sanse, in 2009 este un minus; era mult mai bine cdnd era agentia,
existau reprezentanti judeteni, aveau influentd, fdceau actiuni, era o activitate mai legatd pe acest domeniu. A
fost preluatd de Agentia de Prestatii Sociale. Sunt membru al Comisiei de egalitate de sanse (COJES) de la mine din
judet si nu s-a mai intrunit de un an de zile. Fiecare dintre functionarii publici care se ocupd in prezent cu egalitatea
de sanse are multe alte atributii si nu se ocupd, nu au timp sd se ocupe de aceastd problemd la nivelul judetului.
Egalitatea de sanse poate fi promovatd tot timpul, 24 din 24, informal, intre prieteni, cunostinte”.

(Focus grup, atelier Busteni)

O puternica referinta in constructia sociald a egalitatii de gen, amintita de respondentii nostri, este perioada socialistd, anterioara
anului 1989. Tnsusi termenul de egalitate, au mentionat respondentii, rezoneaza foarte mult cu idealurile si conceptele socialiste,
de omogenizare a clasei muncitoare si de incorporare treptata a celorlalte clase in clasa muncitoare, in cadrul caruia identitatile
si rolurile de gen dispar, fiind asimilate conceptului de ,,proletar”.
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,Inainte de 1989, egalitatea era fortatd”.

»Acum nu existd egalitate, atunci insa exista”.

,Ne plafonau pe toti, eram niste robotei”.

»Nu eram egali deloc; si atunci, ca si acum,unii o duceau mult mai bine decat altii”.
(Focus grup, atelier Busteni)

Conform discutiilor generate in jurul subiectului, ne-a fost revelata perceptia ca egalitatea nu este in mod necesar dezirabila,
datorita faptului ca implica omogenizare, mecanizare si rutinizare a activitatilor de zi cu zi, si anonimitate (sunt validate actiunile
sociale fara evidentierea autorului). De asemenea, dincolo de aspectul ideatic al egalitatii in socialism, perioada anterioara
anului 1990 nu a facut in fapt mari progrese in domeniul egalizarii relatiilor de gen, mai degraba contribuind in schimb la
consolidarea modelelor de piata a muncii segregata si de mentinere a unei ordini sociale patriarhale, atat la nivelul gospodariilor
cat si in piata muncii. Aceasta perceptie este cauzata, fireste, si de lipsa de legitimitate a regimurilor socialiste care au culminat
cu penuria generalizata din anii 1980, in care conceptele de egalitate si pierdusera mult din suportul social. Cu toate acestea,
nevoia de egalitate in relatiile de gen este perceputa ca atare in prezent, de catre respondentii nostri, sub forma simetriilor de
statut in piata muncii, intre femei si barbati.

Produsul final — constructul social al egalitatii de gen - ca si in cazul discriminarii, este o referinta adaptata diverselor situatii
n care actorii pietei muncii simt nevoia de egalitate de gen. Plecand de la premisa ca aceste nevoi de egalitate sunt diferite
de la un context la altul, se impune observatia ca mijloacele prin care respondentii nostri propun implementarea egalitatii de
gen sunt foarte diferite si, uneori, paradoxal ne-egalitare, in special prin mecanismele de promovare agresiva a femeii sau prin
masurile autoritare propuse de anumiti respondenti pentru incriminarea practicilor inegalitare sau a discriminarii. Pornind de
la discutiile asupra rolurilor subordonate pe care femeile tind sa le aiba in piata muncii, respondentele noastre ne-au indicat
diverse modalitatiin care egalitatea de gen ar putea sa fie asigurata intr-o masura mai mare si pentru a combate/inlocui practicile
discriminatorii. In culisele acestor modalititi de adresare a problemei, stau diverse situatii centrate pe (in)egalitatea de gen din
viata sociala si din piata muncii, sau contexte de discriminare si de nerecunoastere a statusurilor egale ale femeilor si barbatilor.

promovare
pentru femei

promovare ega I Itate promovare

pentru -
constientizarea de gen = pentru arii de

statutului egal excelentd

mecanisme

promovare
pentru barbati

Figura 32. Mecanisme de egalizare a relatiilor de gen in piata muncii
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Pornind de la diagrama de mai sus, indicatd de procesarea punctelor de vedere ale respondentelor si respondentilor nostri, o
strategie de egalizare a relatiilor de gen in piata muncii ar trebui sa ia in considerare mai multe aspecte, concomitent.

n primul rand, este vorba despre mecanismul promovérii. Acesta ar trebui s3 fie conceput din trei perspective:

- Promovare a egalizarii relatiilor de gen pentru femei,
-> Promovare a egalizarii relatiilor de gen pentru barbati,

-> Sublinierea avantajelor pe care si unii, si altii le au Tn urma demersurilor de promovare

Tn al doilea rand, este vorba despre obiectul egalizérii. Ce anume se doreste a fi egalizat sau compatibilizat? Din acest punct de
vedere, egalizarea de gen ar trebui sa fie conceputa astfel incat sa faciliteze:

—-> constientizarea statutului egal intre femei si barbati, care implica, intre altele, renuntarea la un standard masculin de
referinta pentru integrarea in piata muncii,

—-> constientizarea unor arii strategice de competenta in cadrul carora femeile si barbatii ar putea sa cooperezein piata muncii,
si Tn alte aspecte ale vietii sociale.

Alti respondenti au apreciat ca egalizarea de gen si actiunile de promovare ar implica identificarea de roluri si atribute in care
femeile exceleaza intr-o mai mare masura decat barbatii. Cu alte cuvinte, conform acestor respondenti, femeile ar trebui sa fie
promovate mult mai mult decat conceptul restrans de egalitate de gen. Printre aceste roluri si atribute, au fost mentionate:
profesionalismul (bazat pe perceptia ca femeile sunt, de multe ori, in piata muncii, mai ambitioase si cu intentii mai bine articulate
de promovare, comparativ cu barbatii), emanciparea (profesionala, sociala), rolul de mama, puterea, caracterul intreprinzator,
proactiv si creativ (contrastat cu conservatorismul si tendinta de plafonare a barbatilor), independenta, roluldecizional si politic
al femeilor, pornind de la observatia ca de multe ori femeile au o vocatie mult mai bine articulata in aceste domenii decat
barbatii. Conform acestei perceptii, egalitatea de gen ar trebui sa puna accent pe diferentierea de gen si sa se foloseasca de
ingredientul inegalitatii de gen pe care si-o ia ca punct de reper in construirea proiectului de transformare sociala.

Dupa identificarea unui set de mecanisme generale posibile, o altd dimensiune importanta a egalizarii relatiilor de gen este data
de actorii posibili care ar putea sa implementeze cat si o serie de mecanisme adaptate la sferele de activitate specifice fiecarui
actor identificat. Cine s3 realizeze aceastd egalizare a relatiilor de gen? Tn ce contexte apar situatiile de inegalitate/care sunt
motivele pentru care un actor este de preferat acestui tip de interventie? Prin ce mijloace specifice s-ar putea realiza aceasta
interventie? La aceste intrebari incearca sa raspunda tabelul urmator. Mentionam ca, in general, perceptiile respondentilor
nostri au avut tendinta sa singularizeze si sa exclusivizeze unul sau altul dintre actorii specificati, neinsistand pe dimensiunea
colaborarii dintre stat si ONG-uri, de exemplu, sau dintre stat si angajatori.
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Cine? De ce? Cum?

Statul ,politicul are puterea sdasigure egalitate de sanse sau sa institutie separata sau la ANOFM, sau
mentinad inegalitatea” capacitate birocratica de organizare | ITM (Ministerul Muncii)

ONG-urile pot sa inlocuiasca statul fiind beneficiare ale unor scheme | actiuni de constientizare si promovare,
de finantare mai flexibile, bazandu-se pe moduri de lucru | jocuri de rol in scoli, in firme, la sediile
mai focalizate angajatorilor, in institutii publice centre

de consiliere profesionala personalizata
si de educare a angajatorilor, femeilor si
barbatilor

Angajatorii segregarea ocupationald si profesionald de gen, principal colaborare mai stransa intre angajatori,

obstacol al egalitatii de gen, porneste in primul rand de la | stat si furnizorii de formare profesionala
preferintele angajatorilor
inegalitatea de gen este generata de ,nepotisme”, practici

de salarizare inegald, program de lucru diferentiat

Barbatii si femeile ,multe persoane accepta salariu minim pe economie sau implicare in programe de formare

muncesc chiar pentru mai putin” profesionala
,femeile sunt prea supuse, mai ales in familiile sarace, cu
violenta domestica” — ,familia este foarte importanta, de
acolo pleaca inegalitatile in general”

,barbatii sunt in general frustrati de egalitatea de sanse:
prefera sa stie ca femeia este putin inferioara lor, asta i

|n

facesa se simta confortabi

Tabel 9. Mecanisme de egalizare a relatiilor de gen in piata muncii

Dincolo de datele calitative, introducem in continuare un capitol pentru a descrie perceptiile populatiei studiate prin chestionar
despre discriminare si (in)egalitate de gen.

Perceptiile grupului tinta privind discriminarea pe piata muncii

La nivelul populatiei chestionate se observa o preponderenta a evaluarii pietei muncii ca oferind sanse inegale femeilor si
barbatilor (54.6%). Cu toate acestea, nu se poate vorbi despre o opinie generalizata a existentei acestor inegalitati; exista
un procent destul de mare (36.3%) care considerd ca sansele sunt oferite in mod egal tuturor indivizilor fara a se face vreo
distinctie de gen. Exista, de asemenea, si o diferentiere la nivel regional, respondentii din Regiunea Sud-Est fiind mai inclinati
sa aprecieze piata muncii ca fiind una inegala in raport cu cei din Regiunea Sud-Muntenia. O distinctie similara se mentine si la
nivelul grupelor de varsta, unde intervalul 25-36 ani considera in valori semnificativ mai mici decat intervalele 16-25 ani si 37-45
ani, cd piata muncii este una lipsita de discriminari de gen. De asemenea, se observa o diferenta de perceptie a pietei muncii
si in functie de mediul de rezidenta: persoanele din mediul rural considera in valori semnificativ mai mici ca piata muncii este
una egalitara.
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Desi piata muncii este evaluatd ca fiind marcata de inegalitati de sanse intre femei si barbati, nu sunt definiti in mod ferm actorii
responsabili pentru aceste inegalitati. Astfel, atat barbatii cat si femeile, atat angajatorii cat si angajatii, atat institutiile publice
cat si societatea Tn general sunt responsabili pentru producerea acestor inegalitati (procente semnificativ mai mari pentru
varianta ,ambele” pentru toate cele 3 tipologii de actori sociali). Urmatoarele categorii considerate ca fiind responsabile de
aceste inegalitati de sanse sunt barbatii, angajatorii si societatea in general.
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La nivel regional, situatia se mentine similara numai pentru regiunea Sud Est, pentru regiunea Sud Muntenia neinregistrandu-
se o diferenta semnificativa intre a considera ,,ambele” categorii responsabile, respectiv a considera responsabili ,barbatii”,
,angajatorii”, ,,societatea Tn general”. Mai mult, ,barbatii” si ,,angajatorii” sunt considerati de cei din regiunea Sud Muntenia
ca fiind mai responsabili de inegalitatile produse pe piata muncii decat cei din regiunea Sud Est. Sub aspectul varstei nu se
inregistreaza o diferentiere a modului in care sunt evaluati cei responsabili de inegalitatile sociale produse pe piata muncii, pe
fiecare grupa de varsta in parte mentinandu-se pattern-ul identificat: atat femeile cat si barbatii, atat angajatorii cat si angajatii,
atat institutiile publice cat si societatea in general. La nivelul mediului de rezidentd, se poate observa faptul ca cei din mediul
urban considera intr-o masura mai mare ca ,barbatii” sunt responsabili de producerea inegalitatilor sociale pe piata muncii
decat o fac cei din mediul rural.

Tn baza segmentelor atitudinale identificate, se poate observa ci cei cu o atitudine predominants de valorizare a cisatoriei
considera intr-o masura mult mai mica decat celelalte segmente ca piata muncii este marcata de inegalitati. Tot acestia sunt cei
care au tendinta de a considera mai responsabili ,,angajatorii” de aceste inegalitati, decat o fac cei care valorizeaza independenta
si cei care vad cdsdtoria mai degrab3 ca o datorie, lipsitd de un fundament sentimental. Tn acelasi timp, tot acestia considera

|II

,societatea n general” mult mai responsabila decat o fac toate celelalte segmente atitudinale.

valorizare independenta, resurse  |mm——__ -
individuale 59.0% 6.31
N=288

casatoria ca valoare, ca
responsabilitate si dragoste,
comun

N =308 HDa

LY

‘ !
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lipsa de comunicare intre partenen
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N =185 1

casatoria dear ca datorie, fara
dragoste
N =220

Figura 40. Existd sanse egale intre femei si bdrbati pe piata muncii? (Segmente atitudinale)

Sub aspectul tipului de gospoddrie nu se observa diferente foarte mari intre diferitele tipuri de gospodarii si evaluarea pietei
muncii din punctul de vedere al sanselor pe care le acorda indivizilor. Doar cei necdsatoriti care locuiesc cu parintii, spre
deosebire de cei casatoriti cu doi copii sau mai multi, considera intr-o masura mai mare cd piata muncii este una a inegalitatilor
si ca ,barbatii” sunt mai responsabili de aceste inegalitati. Tot cei necasatoriti considera intr-o masura mai mare responsabila si
,societatea in general”, decat o fac cei casatoriti cu un copil si fara alte persoane in gospodarie.

nec asatoriti care locuiesc cu parintii
N =279
casatoriti cu 2+ copii cu/fara alte persoane in gospodarie
N =140

casatoriti cu 1 copil cu alte persoane in gospodarie
N=77

casatoriticu 1 copil fara alte persoane in gospodarie
N=136

casatoritifara copii cu alte persoane in gospodarie
N =113

casatoritifara alte persoane in gospodarie

N =92
alte situatii
N =65
NS/NR status gospodarie
N =99

Figura 41. Existd sanse egale intre femei si bdrbati pe piata muncii? (Segmentare tip de gospoddrie)
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Femeile, prin raportare la alte femei, nu manifesta comportamente discriminatorii, indiferent de gradul de apropiere asociat
rolului pe care |-ar putea avea (colega de serviciu, vecind, prietena), nu exista variatie semnificativa intre roluri, asociata in
acelasi timp cu valori ridicate de acceptare (91.2%, 88.2%, respectiv 93.1%). Situatia este similara si in cazul barbatilor, singura
diferenta se inregistreaza la nivelul rolului de prieten/a, femeile fiind preferate intr-o masurd mai mare (situatie normala, data
fiind structura esantionului-exclusiv feminin). La nivel regional, femeile sunt acceptate mai mult in rolul de colege de serviciu
n regiunea Sud Muntenia, unde n acelasi timp, barbatii sunt mai putin acceptati in rolul de prieteni decat in regiunea Sud Est.

90.0%

89.4%

88.6% 8g.5%4887% .
— M Total
mTotal

86.1% mSud-Est
M Sud-Est
F1Sud Muntenia
mSud Muntenia

Colegad o

Colega de Vecina ) DEElH‘ e

serviciu Relatii de serviciu
prietenie

Vecna Relatii de

prietenie

Figura 42. Distanta sociald femei Figura 43. Distantd sociald bdrbati

n raport cu persoanele de etnie rom3, se traseaza intr-un mod ceva mai clar o atitudine discriminatorie, prin descresterea
continud,semnificativa a gradului de acceptare pe masura ce distanta sociala scade, de la coleg de serviciu la prieten. Astfel,
daca 61.3% dintre respondenti ar fi de acord sa aiba coleg de munca o persoana de etnie roma, doar 41.3% dintre acestia ar
fi dispusi sa aiba si o relatie de prietenie, fara a se inregistra diferente la nivel regional. Minoritatile sexuale prezinta un grad
mai mic de acceptare decat cel al persoanelor de etnie rom3, in special pentru rolul de coleg de serviciu (53.1%, respectiv
61.3%). Spre deosebire de persoanele de etnie roma unde gradul de acceptare este invers proportional cu distanta socialg,
n cazul minoritatilor sexuale nu se fac diferente prea mari pentru rolurile de coleg de serviciu si vecin. Reducerea gradului de
acceptare se inregistreaza in momentul in care relatia de interactiune se realizeaza in cadrul unui grup primar care presupune
si impartasirea de valori, norme comune (relatii de prietenie).
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Figura 44. Distanta sociald persoane de etnie roma
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Figura 45. Distanta sociald membri ai unor minoritdti sexuale
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n cazul minoritatilor religioase se observa o perceptie diferita in functie de regiune. Astfel, regiunea Sud-Muntenia prezint3
un grad mai mare de acceptare a minoritatilor religioase ca ,vecin” sau ,coleg de serviciu” decat regiunea Sud Est. La nivelul
rolurilor de ,vecin” si ,prieten” se observa o tolerantda mai mare pentru persoanele care fac parte din cadrul unor minoritati
religioase decat pentru cele din cadrul unor minoritati sexuale.
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Figura 46. Distanta sociald Figura 47. Distanta sociald fumdtori

membri ai unor minoritdti religioase

Similar cu proportia de acceptare a minoritatilor religioase, fumatorii sunt mai tolerati in regiunea Sud Muntenia decat in
regiunea Sud Est. Gradul de acceptare al fumatorilor se mentine relativ constant indiferent de distanta sociala (rolul cu care sunt
asociati), ceea ce Ti face o categorie mai putin sensibild actelor de discriminare, cum sunt de exemplu romii.

Sub aspectul categoriilor de varsta (tineri/varstnici) se observa din nou un grad mai mare de acceptabilitate din partea celor
din regiunea Sud Muntenia; o proportie mai mare ar fi de acord sa fie ,vecin” cu un tanar/varstnic, si ,coleg” cu un tanar, in
procente semnificativ mai mari decat o fac cei din regiunea Sud Est. De asemenea, se observa o descrestere semnificativa a
procentului celor care ar fi de acord sa aiba ,relatii de prietenie” cu un varstnic, insa acest aspect nu puncteaza in mod clar o
tendinta de discriminare a varstnicilor, ci se datoreaza in mare parte tipologiei populatiei chestionate (persoane cu varsta intre
16-55 ani). Pentru persoanele cu vederi politice diferite se poate observa o proportie mai mare de acceptabilitate in regiunea
Sud Est in ceea ce priveste relatiile de prietenie, per total mentinandu-se relativ constant gradul de tolerantd, indiferent de
distanta sociala.
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Figura 48. Distanta sociald tineri
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Gradul de acceptabilitate al unei categorii de persoane se poate observa cel mai usor in raport cu roluri care reduc cat mai
mult distanta social3, in cazul de fata rolul de prieten. Astfel, pozitionarea diverselor categorii in functie de acest rol poate da o
masura a gradului de discriminare la care este supusa categoria respectiva, cel putin la nivel de atitudine exprimata. Din acest
punct de vedere, si luand Tn acelasi timp Tn considerare si constitutia esantionului (femei 16-55 ani), femeile sunt categoria cel
mai putin discriminatad, urmata de barbati si tineri. La polul opus, membrii minoritatilor sexuale si persoanele de etnie roma
apar ca fiind cele mai discriminate categorii.

Femei 93.1%
Barbati 88.1%
Tineri 75.8%
Fumatori 65.0%
Varstnici 60.6%
Persoane cu vederi politice diferite 56.1%
Membriaiunor minoritatireligioase 45.3%
Persoane de etnie roma 41.3%
Membriaiunor minoritati sexuale 35.9%

Tabel 10. Distributie acord de a avea relatii de prietenie

Clasificarea se mentine sitn momentul in care distanta sociald ajunge sa fie minima-partener de viata: fumatorii suntin continuare
cel mai putin discriminati, urmati de persoanele cu vederi politice diferite, persoanele de etnie roma si membriicomunitatilor
religioase ocupand ultimele pozitii. Desi Tn aparenta romiipar mai putin discriminati, diferenta procentuala dintre acestia si
membrii comunitatilor religioase este una nesemnificativa, cu alte cuvinte nu exista o diferentad de rang intre acestea. Regiunea
Sud Muntenia este marcata din nou de valente mai putin discriminatorii decat regiunea Sud Est, in cazul partenerului de viata
existd o proportie mai mare de toleranta in raport cu membrii comunitatilor religioase.
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Figura 51. Distanta sociald partener de viatd
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Formarea profesionala

Dupa cum ne-am propus la nivelul obiectivelor acestei cercetdri, ne intereseaza problematica discriminarii de a egalitatii gen
in piata muncii in relatie cu programele de formare profesionala. in continuare tratdim pe larg tema formérii profesionale si
o integram cu cea a egalitatii de gen in piata muncii pentru a face legdtura cu componente mai degraba de ordin practic ale
implementarii proiectului ,Promoveaza femeia”.

Formarea profesionala propune de obicei schimbarea meseriilor si profesiilor somerilor astfel incat sa corespunda mai bine
cererilor de personal ale angajatorilor. Organizarea de cursuri de formare profesionala este un proces laborios care presupune
recrutarea subiectilor de formare, a cursantilor, care sunt de multe ori dificil de identificat si de inclus in listele de participanti
ale cursurilor.in plus, formarea, dupa cum reiese din datele noastre, este un proces care, la nivel individual trebuie analizat
nu doar in functie de cererea si oferta prezenta in piata muncii, care oricum reprezinta indicatori greu identificabili chiar de
catre institutiile care intermediaza si furnizeaza formare profesional3, ci si in functie de experientele profesionale din trecut,
de succesiunea de statusuri socio-profesionale si ocupationale, de asteptarile, aspiratiile si sperantele pentru viitor.Formarea
profesionala este consideratd de catre institutiile care o organizeaza ca indicativa pentru dorinta si intentia de a se integra in piata
muncii. Procesul este insa in dificultate in contextul in care: 1) serviciile sociale sunt acordate intr-o maniera pasiva (referindu-
ne aici la masurile pasive de protectie sociald), care demotiveaza munca, si in care 2) programele de formare profesionala tind
sa fie tratate intr-o maniera formala de catre beneficiarii ei (angajatori si prospectivi angajati) astfel incat persoanele care ajung
sa se formeze de multe ori nu ajung sa practice meseriile respective.

Pentru multe persoane de diverse varste, acest proces de integrare diferita in piata muncii la un moment dat este unul dificil,
acceptat si asumat intr-o masura variabila. Principalele dificultati ale formarii profesionale mentionate de respondentii nostri
au fost:

- faptul ca somerii, persoanele carora programele de formare li se adreseaza,suntconservatori si refractari la reconversie
profesionala;

— faptul ca acumularea de cunostinte si/sau abilitati, competente este perceputd ambiguu, multi considerand ca aceste pro-
cese nu au o finalitate practica in obtinerea unui loc de munca sau in profesionalizare.

Pe de alta parte, principalele contributii pozitive ale formarii, la nivel personal-individual, sunt:

- faptul cd formarea profesionala este un proces general de instruire, ,,care pentru multi conteaza” (cu referire la persoanele
cu pregatire si scolarizare modesta)

- faptul cd poate sa ajute persoanele in gasirea unui loc de munca

- faptul ca poate sa facilitezepromovarea personalului pe pozitii superioare ale ierarhiilor firmelor si este luata in considerare
in schemele de salarizare in firmele axate pe productie industriala

- faptul cd, in special daca este vorba despre cursuri cucomponente practice, pot sa constituie etape necesare de experienta
de munca

- faptul cd reprezinta o oportunitate de socializare si invdtare a unor abilitdti in general folositoare n situatii de viata

- faptul cd valideaza si institutionalizeaza cunostinte si abilitati obtinute informal.

O componenta foarte importanta a cursurilor de formare profesionald, mentionata de angajatori si de femei si barbati care
isi cautd loc de munca, este diploma. Mentionate mult mai des decat competentele si abilitatile acumulate, diplomele de
formare tind sa fie foarte importante ca termeni de eligibilitate inca de la inceputul proceselor de recrutare, fiind solicitate

77



78

Situatia femeii — perspectiva socio-profesionala

in componenta dosarelor de inscriere la concursuri de angajare. Modurile in care prezenta sau absenta diplomelor conteaza
in procesele de angajare sunt insa diverse. Angajatorii tindsa se foloseasca de absenta diplomelor de formare ca pretext de
a nu angaja o persoana, in timp ce, pe de altd parte, sunt foarte multe situatii in care angajatorii pretind ca experienta este
mai importanta decat orice diploma. Diplomele de formare profesionald si modul lor de interpretare in procesele de selectie
a personalului prezinta riscul ca formarea profesionala sa devina redundanta, atat pentru angajatori, cat si pentru candidati.

Tn plus, conform datelor colectate, considerdm c& formarea profesionald contribuie intr-o oarecare mésur la segregarea pietei
muncii prin faptul ca adreseaza anumite cursuri barbatilor si altele femeilor, neincercand sa provoace sau sa schimbe modelele
de insertie profesionala de gen in piata muncii.

Formarea profesionala este discutabila si dintr-un alt punct de vedere: pentru faptul ca formeaza personal pentru activitati
specifice, in timp ce angajatorii sunt de multe ori interesati de muncitori necalificatisau de persoane multifunctionale, gata sa
depaseasca atributiile specificate in fisele de post. Dintr-o serie de motive, formarea profesionala tinde sa fie irelevanta pentru
anumiti angajatori, chiar daca, intr-un plan personal, ar fi foarte recomandata ca un instrument eficient de profesionalizare si
pregatire generala pentru piata muncii. Experienta practicd, recomandarile, ,pilele”, sunt elemente care sunt luate in calcul la
angajare de catre firme si care tind s3d ofere formarii profesionale un loc marginal in situatiile de angajare.

O serie de recomandari generale pentru cursurile de formare au fost formulate n cursul colectarii datelor:

—-> stagiile de practica la firme sunt necesare si ar trebui sa fie incluse in cursurile de formare intr-o maniera mai sistematica

- practica, in general, in cadrul cursurilor, este foarte importanta pentruformarea si mentinerea competentelor:,nu se
compara 4 ani de facultate cu un an de experienta de munca” (Interviu, angajator, Focsani)

- o0 altd recomandare priveste promotorul formarii. De obicei, formarea profesionala la nivel judetean este oferita de AJOFM,
AJPS, furnizori de formare privati, diverse proiecte europene, care faciliteaza sau produc calificari. Recomandarea respondentilor
nostri se referd la extinderea actorilor furnizori de fomare profesionala la scoli profesionale, licee, universitati. De asemenea,
se considera cd angajatorii insisi ar trebui sa fie intr-o masura mai mare implicati in formarea persoanelor care isi cauta loc de
munca.

- este recomandabil ca modulele sa fie gratuite - pentru anumite cursuri, participantii primesc subventii sau burse pentru
participare; de asemenea, insd, gratuitatea formarii profesionale prezinta un anumit risc de demotivare in participare. Trebuie,
asadar, gasite solutii, de la caz la caz, pentru a asigura co-interesul participantilor care poate sa garanteze mai departe impli-
carea cursantilor si maximizarea efectelor formarii in piata muncii.

-> promovarea cursurilor de formare profesionald ar trebui sa fie elaborata sistematic.Formarea profesionald, de cele mai
multe ori, nu se constituie intr-o oferta atractiva, continuata, de exemplu cu angajarea, aspect care o face nemotivanta pentru
persoanele din grupurile tinta si care tinde sa ii demotiveze pe termen lung si pe furnizorii de formare si sa reduca din calitatea
cursurilor.

-> eligibilitatea de participare in aceste cursuri este unelement important care ii impiedicd pe multi sa se califice din
cauzaconditiilor de scolarizare minim& impuse. Tn acest context, ar fi nevoie de programe de formare concepute special inclusiv
pentru cei fara scolarizare sau cu scolarizare sub limita prevazuta de lege.

Cercetarea noastra arata ca mediul rural este prea putin explorat de programele de formare profesionala, desi se constituie
intr-o piatd promitdtoare. Pe de altd parte, formarea profesionald este inaccesibila femeilor si in general eventualelor
persoane interesate din rural, pentru care naveta presupune costuri materiale, psihologice, fizice care fac deplasarea pentru
formare in mediul urban o optiune nefezabild. in plus, femeile casnice din mediul rural tind s3 fie foarte reticente la formare,
neconstientizand avantajele calificarii pentru valorificarea propriilor abilitati Tn piata muncii. Exista insa si femei din rural, mai
ales cele tinere, care doresc sa se califice. De asemenea, femeile au de intdmpinat o serie de alte obstacole date de faptul ca
sunt implicate de multe ori in sarcini gospodaresti sau munci agricole care le ocupa foarte mult timp. De asemenea, cresterea
copiilor impune bariere serioase participarii in programele de formare profesionald, atat in rural cat si in urban.
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,O femeie cu familia numeroasa si veniturile mici va fi dispusa sa faca formare profesionala chiar
in localitatea de rezidenta. Alternativ, in perioada in care stau la curs, copiii pot veni si ei si sa li se
amenajeze un spatiu de joaca. Sau sa stea intr-un centru de zi cat timp mama merge la cursuri”.
(Focus grup, atelier Busteni)

Tn continuare, vom explora posibilititile de insertie si avantajele in piata muncii pe care formarea profesionald le poate da
femeilor. Avand in vedere ca existd in general o mai mare disponibilitate de formare la femei decat la barbati, formarea
profesionala adresata femeilor este o arie de interventie care trebuie analizatd in profunzime, inclusiv din perspectiva in care
formarea profesionald a femeilor poate sa contribuie la egalizarea relatiilor de gen n piata muncii.

Dezvoltare personals, cariera si formare profesionala

n acest capitol dezvoltam trei cazuri diferite de femei pentru a indica aspiratiile profesionale si principalele etape parcurse in
viata profesionald pana in prezent. De asemenea, in continuarea sectiunii anterioare, incercam sa intelegem diferite contexte
in care formarea profesionald ar putea sa functioneze ca un mecanism relevant. Un accent deosebit cade, de asemenea, pe
modalitatile de cautare a unui loc de munca sau de promovare la locul de munca prezent, si pe intentiile de plecare in strdindtate
pentru munca.

-

Studiu de caz: femeie, manager resurse umane, Pitesti

Are 27 ani, lucreaza in domeniul resurselor umane, si aacumulat o experienta de 3 ani intr-o firmamulti-
nationala din industria automotive - Leoni Wiring Systems. Se ocupa cu recrutarea angajatilor cu studii
superioare si asigura suport pentru angajarea personalului in zona de productie. Este absolventa de psihologie.
Este cdsatorita si are un copil de 11 luni.

Considera ca are o relatie stabila si o colaborare buna cu sotul. Profesia este importantapentru ambii.Ea a stat
in ultimul an Tn concediu post-natal. Nu simte nevoia de independenta pentru ca banii sotului (director tehnic)
sunt si banii ei. Cu toate acestea, perioada petrecuta acasa a determinat-o sa-si doreasca foarte mult sa se
reintoarca la serviciu. Familia lor este un caz oarecum fericit pentru ca parintii ei si ai sotului vor avea de acum
Tnainte grija de copil, in conditiile Tn care bonele se gasesc cu dificultate Tn zona lor (avand si domiciliul in afara
orasului Pitesti). Chiar daca isi doreste foarte mult sa se reintoarca in piata muncii, nuconsidera ca va renunta
vreun moment la muncile gospodaresti sau la grija fata de copil si familie. Considera ca in cazul unei femei de
succes, viata profesionala si de familia trebuie sa fie imbinate echilibrat. De asemenea, considera ca foarte mult
din succesul propriu n cariera ii este asigurat datorita relationarii cu alte persoane relevante.

,Relatiile sunt foarte importante. Fdrd sa interactionezi nu poti sd ajungi nimic in carierd. La fel si in familie:
sprijin, incurajare etc. — toate sunt foarte importante”.

Tinde sa considere ca persoanele care nu isi gasesc loc de munca, in special somerii si femeile somere, nu isi
doresc cu adevdrat sa munceasca. Din experienta de recrutor o deranjeaza faptul cd multe femei care veneau
sa lucreze in productie se plangeau ca au multi copii si din cauza aceasta nu se pot dedica muncii.

»Semnam contracte cu ele si a doua zi plecau - preferau sd stea in somaj”.
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Studiu de caz: femeie somerd, Slobozia

Este somera din ianuarie 2011. A lucrat la Casa Judeteana de Pensii. Este divortatd, are doi baieti, unul de 20 si
altul de 25 ani. Baietii lucreaza ca barman si hair-stylist. Unul dintre ei, cel care lucreaza la salonul de hair-styling,
se pregateste sa plece in Franta, unde a gasit o oferta de loc de munca. Interesant este ca atunci cand a inceput
sa lucreze in domeniu, baiatul nu avea calificare. A invatat singur, ca autodidact, dupa care s-a angajat si apoi
a absolvit niste cursuri, in sectorul privat. in trecut, ea a lucrat si in domeniul metalurgiei, in Cilarasi. Tsi cauta
de munca zilnic, atat pe internet cat si in anunturile ziarelor locale. A cautat de lucru si in Bucuresti, Fetesti,
Constanta, unde ar fi mai multe sanse, dar este descurajata de dificultatea mutarii in Bucuresti, cu costuri
aditionale de chirie si intretinere. Naveta este exclusad, distanta fiind destul de mare si transportul indisponibil.
Nu a fost chemata (pana in momentul intervievarii noastre) la nici un interviu de angajare. Pe de alta parte, are
o mare dificultate Tn accesarea pietei locale a muncii pentru ca multe anunturi de oferte de locuri de munca
au specificate limita de varsta. Cei mai avantajati, in contextul actual, sunt tinerii cu studii medii. Considera ca
practica discriminatorie a limitei de varsta la angajare reduce foarte mult sansele somerilor trecuti de 45 de ani.
Primeste suport familial din partea baietilor, atat financiar cat si psihologic.

| s-a propus de catre consilierii profesionali de la AJOFM sa participe la un curs de formare pentru inspectori
de resurse umane. | se pare ca este o oferta buna. Nu stie daca are sanse pe piata cu aceastd calificare — are
oarecare indoieli, dar deja a acceptat propunerea si va incepe sa frecventeze cursul in curand.

La vechiul loc de munca de la Casa de Pensii era un mediu destul de stresant, lucra ca jurista dar aprecia faptul
ca avea mereu parte de relationare si socializare cu publicul. Totusi, starea de spirit intr-un mediu majoritar
feminin (la Casa de Pensii) a fost destul de greu pusa la incercare. Mai confortabil s-a simtit intr-un mediu
majoritar masculin, in metalurgie, unde colegii barbati o respectau. I-ar placea sa lucreze in domeniul resurselor
umane. Considera cd pentru a-si gasi loc de munca este necesar sa insiste prin mai multe mijloace: AJOFM,
site-uri de joburi, prieteni. la in considerare, plecand de la exemplul fiului sau care va pleca in Franta, varianta
migratiei internationale pentru munca. Nu isi doreste sa deschida o afacere.

Se considera dezavantajata de catre angajatori, comparativ cu barbatii someri in aceeasi situatie de cdutare
a unui loc de munca, in sensul cd bdrbatii au de reguld mai multe sanse de reinsertie in piata muncii. De
asemenea, considera ca statutul marital de femeie divortata o vulnerabilizeaza suplimentar.

Studiu de caz: femeie somerd, Slobozia

Este casatorita si are un copil pe punctul de a absolvi liceul. Situatia de somera este una dificila, mai ales pentru
faptul ca se afla pentru prima data in aceasta postura. Dificultatea nu vine din starea financiara, personala sau
a familiei pentru ca sotul sau are o afacere cu produse de sticla si construieste piscine, sere, barci. Afacerea
este destul de profitabild in prezent. Nu isi doreste, totusi, sa lucreze alaturi de sotul ei, fiind obisnuita intr-
un mediu institutional-administrativ. De asemenea, afirma ca i-ar placea sa fie implicata in munca salariata
independenta, separata de afacerea sotului.

A lucrat pana in septembrie 2010 in domeniul achizitiilor publice la Primaria Slobozia. Este momentan implicata
n muncile casnice, are in grija pe mama sa, plus familia ei. intre timp incearcd s3 géseasca un loc de munc§, dar
ofertele in Slobozia sunt foarte rare. Primeste suport mai degraba din partea familiei din afara gospodariei; sotul
mai degraba o dezaproba si nu fi ofera sustinere. Fiica tinde sa o desconsidere, sa o subaprecieze in contextul in
care ajuns sa nu mai aiba lo de munca. Considera ca i s-a facut un act de nedreptate prin disponibilizare. Pe de
alta parte, fiind in afara sistemului administrativ in acest moment, ii este mai usor sa vada si sa aprecieze intr-un
mod negativ prestatia institutiilor publice. Salariile foarte mici — 700 lei net — si programul supra-aglomerat nu
i-au dat oportunitatea sa simta satisfactie in relatie cu munca, cu atat mai putin in ultima perioada.
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,Calitatea in institutii s-a prdbusit, iar oamenii care au rdmas, cu salarii tdiate si cu program supraincdrcat vor
sd plece si ei in Europa de Vest”.

,Acum mi s-a terminat somajul, dar nu imi gdsesc de lucru desi am studii superioare”.

Aceeasi dezamagire si intentie de plecare o are si fiica sa: ,Fata mea va pleca la studii in strainatate: s-a saturat
de tara asta”. Formarea profesionald pe care intentioneaza sa o realizeze ar fi legata de cursuri de scriere de
proiecte europene. Considera ca alte cursuri care sunt intens organizate de formatori la nivel local - frizerie,
vanzari — nu mai sunt atractive pentru someri si nu au nici corespondenta in cererea pietei muncii. Chiar daca
este selectiva si nu isi doreste orice, este mult mai deschisa la cursuri de formare decat sotul, care este mai
degraba refractar la schimbarea meseriei, ,mai de moda veche, mai putin flexibil”. Ea si-ar dori sa lucreze in
protectia muncii, intr-o activitate juridica.

Se remarca, in contextul acestor studii de caz, diferente de abordare a insertiei in piata muncii care intervin intre femeile cu
statut de somer si cele cu statut de manager. O similaritate importanta intre cazuri este faptul cad toate cele trei femei au petrecut
o perioada acasa care le determing, sub diverse forme, sa revina in activitatea profesionald. Motivatiile si resursele sunt diferite,
ns3, iar aceste articulari diferite de resurse determina aspiratii si asteptari diferite fata de viitorul profesional exprimat partial
prin intentia de a se forma profesional intr-o activitate salariata noua. Sub tutela AJOFM, femeile somere prezinta, ambele,
intentia clar exprimata de formare profesionala in domenii despre care nu stiu foarte clar daca au vreo cerere in piata muncii
dar care au o oarecare legatura cu experienta profesionala acumulatad pana in prezent. Pe de alta parte, in mod paradoxal, exista
o inconsistentd in planurile profesionale ale celor doud femei somere. in timp ce ambele vor formare profesionald, amandoud
exprima posibilitatea de a pleca in strainatate sub influenta perceptiei lipsei de perspective din pietele de munca locale. De aici
putem si deducem un caracter oarecum redundant al formarii profesionale. Formare profesionald, dar pentru ce? in ce scop?
Raspunsul la intrebare este oarecum dificil avand in vedere ca femeile se califica, apoi existd o mare posibilitate sa plece in
strdindtate pentru munca necalificata, manuala. Pe de alta parte, experientele de migratie ale barbatilor si femeilor somere au
un potential deceptiv, dupa cum reiese si din relatarile urmatoare.

,Am fost acum un an in strainatate, in Italia. Nu ma intereseaza sa continui cu asta. Am fost singura,
m-a ajutat o ruda pe care o am acolo. Cel mai important pentru mine este sa am loc de munca in tard,
alaturi de familie”. (Interviu, femeie somerd, Tulcea)

,Nu mi-as cduta in afara loc de munca. Au plecat si altii pentru ca, tot asa, nu gaseau in tard. Foarte
multe locuri de munca in tard sunt la negru, din pacate. Dar asa e si in afara. Si tot greu se gasesc (...)
Am copii dar nu raman in Tulcea, au plecat deja in Bucuresti. Tulcea e un oras mic, inchis, nu exista
perspectiva pe piata muncii”. (Interviu, bdrbat somer, Tulcea)

Dincolo de aceste riscuri pe care piata formarii profesionale si piata muncii, partial deconectate una de alta, le rezerva femeilor
somere, se impune a fi luata in considerare si o perceptie din exterior, o stereotipizare a femeilor somere, si a somerilor in
general. Asa cum observa si femeia manager descrisa anterior, somerii accepta deregula mult prea usor statutul de dependenta
siresping oportunitatile de munca la nivel local, de multe ori sub presiunea sarcinilor gospodaresti. Pe de alta parte, presupunem
ca aceasta respingere a oportunitatilor de catre femeile in cautarea unui loc de munca este de fapt o problematica mult mai
complexa, determinata in mare parte de stereotipurile si tipificatiile pe care angajatorii le au in legatura cu femeile in general,
si cu femeile somere Tn particular. O discutie din cadrul unui focus grup realizat in Tulcea ne indica si anumite aspecte pozitive
de care este bine sa se tina cont in ofertele adresate femeilor somere.
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I: Cu ce asociati imaginea femeii somere?

R1: Cu nesiguranta.

R2: Femeia somera este o femeie care merita sa fie angajata, o persoana care stie ce are nevoie si ce vrea. Si de
multe ori nu este inteleasa. Un barbat somer e altceva. Meritd mai putin. Pentru ca probabil a ajuns somer pentru
ca a facut probleme la serviciu. Dar o femeie chiar munceste, dar este la cheremul angajatorilor.

Dincolo de aceasta distinctie intre barbatii someri si femeile somere, exista un anumit risc care trebuie mentionat in legatura cu
populatia de someri in general. lata ce ne spune un barbat somer din Tulcea:

,,De obicei, dupd o perioadd, angajatorii pdstreazd numai tineret, si pe ceilalti ii dau afard, renuntd la ei. Contractul
de muncd e o chestie de incredere. Trebuie sd treacd un timp ca sd facd contract cu angajatul - abia dupd aceea
capdtd incredere in el. Si dintr-o datd renuntd la el”.

n conditiile unor piete locale de munc# volatile, aceastd relatare ne indicd un mare risc, pentru oricine care a trecut de o
anumita varstd, de a deveni somer. Pentru persoanele trecute de 45 de ani, somajul devine o teama permanenta si un risc
existential, care poate sa afecteze securitatea personald, starea de sanatate, respectul de sine, dincolo de implicatiile strict
profesionale si materiale la nivelul gospodariei. in aceste conditii, formarea profesionald poate s& aducd atat o sansa reald de
insertie in piata muncii, cat si o speranta in relatie cu viata in general. O femeie sau un barbat, odata ce ajung sa se angajeze,
tind sa investeasca un efort semnificativ in munca salariata si in relatiile de Tncredere cu angajatorii lor. Dificultatea si timpul
indelungat alocate construirii unuei relatii de incredere si de semnare a unui contract de munca sunt indicative pentru acest
efort sustinut. iTn momentul in care aceastd armonie este amenintatd de variabila varstei, persoana cu potential de a deveni
somer este amenintatad din multiple puncte de vedere.

Flexibilitate ocupationald si formare profesionala

n acest capitol continudm s& dezvoltdm contextul dezvoltarii profesionale a femeilor in conditiile formarii si ale schimbérilor
ocupationale si profesionale.

Functionarea naturala a pietei muncii in functie de mecanismele cererii si ofertei care se auto-regleaza este mai degraba o
fictiune si un postulat departat de realitate. Tn acest context, asa cum am mentionat deja in acest raport de cercetare, rolul
competentelor si al abilitatilor tinde sa nu mai conteze in insertia in piata muncii, sau tinde sa conteze intr-o mdsura diminuata.
La intrebarea ,ce resurse si calitati credeti ca are o femeie care reuseste sa se angajeze intr-un timp scurt”, am primit raspunsuri
ilustrative.

R1: A avut noroc, sunt multi factori, ori a avut relatii, ori este foarte motivata.

R2 (angajator): inteleg c& isi doreste cu adevérat sa munceascéla mine doar daci insistd, daca vine de mai multe
ori. La noi are prioritate cea care vine de 3 ori, cel putin. Daca insista, sunt sigura ca acea persoana va ramane (si
numai atunci o angajez). Este important de mentionat aici ca locurile de munca oferite de aceasta firma nu necesitd
calificare, iar salariile femeilor care ajung sa se angajeze sunt la nivelul salariului minim pe economie, in unele cazuri
chiar mai reduse.

R3: A avut o recomandare de la cineva, poate un alt angajator cu influenta.
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Tn toate aceste cazuri, si in multe alte conversatiipe care le-am avut in timpul colectérii datelor, a reiesit ci sansele de angajare
depind Tn mica masura de ce sunt femeile pregatite si in stare sa faca la locul de munca pentru care candideaza. Mult mai
importante sunt relatiile, recomandarile, norocul, perseverenta (posibild doar in cazul femeilor si barbatilor cu situatii
disperate, atata vreme cat beneficiile salariale si conditiile de munca sunt mult sub asteptarile unei persoane care beneficiaza
de indemnizatia de somaj). In aceste conditii in care pietele de munca prezintd imperfectiuni, iar destinele somerilor par s3
fie guvernate de interesele si rationalitatea unilaterale ale angajatorilor, fluctuatiile fortei de munca sunt foarte frecvente, in
diverse domenii de activitate economica si produc pe de o parte flexibilitate ocupationala si profesionald, pe de o parte, si, pe
de alt3 parte, deprofesionalizare si pierdere/nevalorificare a competentelor si abilittilor. n contextul flexibilitatii profesionale,
formarea profesionald poate sa joace un rol important de facilitare si pregatire a femeilor si barbatilor de a trece de la o
meserie la alta Tn perioade relativ scurte de timp, cu riscul insd de a nu putea sa capete experienta de munca relevanta si de
inconsistenta a competentelor relevante pentru piata muncii.

Tn conditii de incertitudine accentuats, femeile somere par totusi si prezinte grade diferite de determinare de a-si rezolva
problemele ocupationale si profesionale, comparativ cu barbatii. Aceasta determinare care pare sa fie mai consistent exprimata
la femei atinge atat planul ocuparii propriu-zise, cat si pe cel al formarii profesionale.

,»30 la suta dintre angajati sunt membri ai unor familii nevoiase. Femeile sunt foarte ambitioase in
cautarea unui loc de munca. De multe ori, ambitia si curajul femeii impulsioneaza si pe sot si pe copii”.
(Interviu angajator, Tulcea)

,Femeile au o mai mare initiativd si dorintda de colaborare pentru cursurile de formare. De
I'I’

asemenea, cu femeile primar colaboram mai bine decat cu barbatii primari din mediul rura
(Interviu, consultantd, Tulcea)

Consilierea profesionala pentru someri

Tn conditiile in care somajul este perceput ca o situatie dificild de ctre femei si barbati, este important sd ne uitdm si la serviciile
de suport care exista n cadrul institutiilor publice responsabile cu gestionarea somerilor. Formarea profesionala este de obicei
precedata de consiliere profesionald, oferita tot de AJOFM, in acest caz. Succesul formarii este asadar dependent de modul
in care se face consilierea profesionald. Tn cazul femeilor necalificate si cu studii cel mult medii, dar nu numai, consilierea
profesionala este o provocare, pentru ca femeile, asa cum am aratat, tind sa aiba problema suplimentare date de situatiile
familiale, dificultati de relationare cu sotii lor, probleme generate de cresterea si ingrijirea copiilor si a altor persoane din
gospodadrie. Cu toate acestea, institutiile publice sunt reduse in aceasta perioada in capacitatea lor de gestionare a somerilor,
din cauza restructurdrilor aparatului bugetar. in cadrul discutiei urméatoare ni s-au revelat o serie de astfel de dificultiti.

,La consiliere fi invatam sa isi faca evaluarea. Finalitatea este destul de slaba — putini someri angajati.

1i Invatdm s3 se prezinte in fata angajatorului, sa-si facd un CV, o scrisoare. De obicei, prima sedint3
dureaza in jur de 20 minute. De obicei, se revine la consiliere — pentru ca au nevoie de incredere,
pentru a se incuraja, pentru a fi mai siguri pe ei, insa dureaza mai putin a doua sedinta de consiliere”.
(Interviu, expert consiliere profesionald)
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,»Avem doua persoane pe consiliere, dar ne ocupam si de alte lucruri, cum ar fi disponibilizarile,
formarea profesionala etc. Suntem prea putini si sunt prea multe de facut”.
(Interviu, expert consiliere profesionald)

»Noi ar trebui sd 1i ajutdm sa plece si in straindtate daca ei, somerii, doresc. Multi ar dori, insa
sistemul de recrutare EURES nu prea functioneaza pentru ca multi nu stiu s munceasca pe ce este
disponibil. Majoritatea care pleaca, pleaca pe cont propriu”. (Interviu, expert consiliere profesionald)

,,Ar trebui sa stam mai mult de vorba cu somerul, la consiliere. Dar nu depinde de noi, ar trebui sa
fim mai multi care sd ne ocupdm de asta. in urma restructurarilor, multi colegi de-ai nostri au plecat
la Agentia de Prestatii, iar acum lucram greu, sub necesarul de personal”.

(Interviu, expert consiliere profesionald)

Strategii de cdutare a unui loc de munca

Tn egald masura cu consilierea si formarea profesionald, initiativa proprie conteaza mult in succesul insertiei in piata muncii,
chiar si Tn conditiile in care oferta de locuri de munca este foarte limitatd. De reguld, o perceptie des intalnita despre someri
subliniaza faptul cd acestia nu sunt realmente interesati sa munceascd, drept pentru care nu isi cauta de munca. Presupozitia
pasivitatii barbatilor someri si a femeilor somere, in parte confirmata de interviuri cu femei somere, are insao aplicabilitate
moderata. Pe langa persoanele care nu simt presiune materiald si psihologica in directia ocuparii, exista si someri si femei
somere care depun eforturi semnificative de a cauta de munca, dupa cum au sugerat si studiile de caz prezentate anterior.

,Apelez telefonic. Merg si la angajator. Mi-am cdutat si femeie de serviciu. Am apelat si m-a intrebat
daca am calificare pe curatenie. Chiar mi-a si venit sa rad. Ma uit si in ziar la anunturi si cateodata
ma mai iau si dupa cunostinte, prieteni. Am mai fost in somaj fnainte si stiu cum e. Prima data e mai
greu. (Interviu, femeie somerd, Tulcea)

Este important de mentionat ca respondenta noastra are doua calificari, fiecare din cate o perioada de somaj prin care a trecut.
Din pacate, nici una dintre calificarile facute nu a ajutat-o sa isi gdseasca un loc de munca, nici atunci, nici in prezent.

,Pentru mine, a cduta un loc de munca inseamna sa caut ce am facut si ce Tmi place. E important sa
fmi mentin meseria. Atata timp cat eu nu am indemanarea respectiva, degeaba ma calific eu, ca tot
nu o sa pot sa fac. Am incercat la tot felul de intreprinderi, angajatori mai mici. Nu ma obisnuiesc.
(Interviu, barbat somer, Tulcea)

,Daca apuc sa gasesc loc de munca, cica in prima lund nu ma platesc deloc. Abia din a doua luna
fncep sa ma plateasca, daca vad ca m-am obisnuit. Ca sa dau un exemplu, trebuia la o firma sa fac si
soferie, si altele - era un angrosist din dsta de fructe”. (Interviu, bdrbat somer, Tulcea)
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Este de remarcat in primul rand faptul ca strategiile curente de cdutare a unui loc de munca sunt intr-o masura destul de mare
dependente de succesul cdutdrii unui loc de munca in trecut. Daca somerii, in alte perioade de inactivitate, si-au cautat de
munca, fara succes, exista riscul ca succesul cautarilor in prezent sa fie compromis. De asemenea, motivatia lor scade Tn aceste
conditii, deceptia din experientele trecute punandu-si amprenta in prezent.

Pe de alt3 parte, este vizibila o orientare diferitd intre birbatul somer si femeia somera prezentati mai sus. in timp ce barbatul
tinde sa sublinieze modul rigid, rezistent la schimbare, in care s-a instalat in traiectoria profesionala, femeia este deschisa si
accepta reconversia profesionala, chiar daca succesul acestei strategii nu i-a fost validat de experientd. Raportarea subiectiva la
calificare si recalificare, pusa in balanta cu experienta profesionala anterioara perioadei de somaj, il determina pe barbat sa fie
mai selectiv in cautarea unui loc de munca, comparativ cu femeia.

n plus, exemplele oferite anterior ne indica faptul c3 strategiile de ciutare trebuie s3 fie privite relational, atat in contextul
formarii si consilierii profesionale, al experientei de munca anterioare, cat si in legatura cu asteptarile pe care somerii le au
de la angajatori si de la piata muncii. O deceptie generalizata fata de piata muncii si angajatori poate sa determine atitudini si
comportamente pasive de cdutare a unui loc de munca la someri.

Cercetarea pe care am realizat-o a ardtat, asadar, ca diversele categorii ale populatiei studiate inteleg diferit formarea
profesionala. Desi functionarea optimad a formarii profesionale ar necesita o abordare unitard integrata consideram foarte
necesara intelegerea acestor viziuni diferite separat, in profunzime, pentru a gasi cele mai potrivite mecanisme de integrare a
perspectivelor.

Cum inteleg familiile formarea profesionala

Un mod interesant si relevant de raportare la formarea profesionala este dat de familii. Presupunerea ca formarea profesionala
poate sa aiba semnificatii diferite pentru femei si barbati, pe de o parte, si pentru familii, pe de alta parte, are acoperire in
datele culese pe teren si o serie de concluzii si recomandari interesante pot fi extrase din aceasta analiza.

Primul moment in care am inceput sa ne gandim serios la acest aspect al perceptiei formarii profesionale a aparut in cadrul unei
discutii de grup in care o reprezentanta a AJOFM ne-a relatat o reactie extrema fata de cursurile de calificare.

Tntr-un program de formare pentru cameriste destinat femeilor din Delta Dunirii, judetul Tulcea, a aparut o puternica rezistent
colectiva fatd de proiect. Desi au reusit sa participe la o parte din cursuri, unele dintre femei nu au mai putut sa continue, la
un moment dat, pentru ca in urma uneia dintre evaluari, au fost batute de soti pentru faptul ca au obtinut note mici. Cursul
fusese solicitat chiar de ele prin autoritatile locale, si se presupune ca a existat un acord initial in fiecare familie cu privire
la participarea sotiilor la cursurile respective. Tn ciuda incidentului, imbucurator este totusi ca aproximativ 30 la suta dintre
absolvente lucreaza astdzi in pensiuni turistice.

Un lider de sindicat dintr-o fabrica de confectii, tot din Tulcea, ne-a povestit ce crede ea despre femeile care lucreazd in
intreprindere. Multe dintre salariate au trecut de varsta de 45 de ani.

,Mie, ca lider, mi-e foarte greu sa gdsesc mdcar 10 dintre ele care ar mai vrea sd facd si altceva. Munca pe care o
fac ele in fabricd este una foarte grea. Cdnd vin la sedintele de sindicat se tot roagd de noi cd trebuie sd meargd
acasd pentru cd au copii de ingrijit. E foarte greu pentru femei in zona noastrd, la noi intoarce trenul, cum se spune.
Femeile din Deltd nu au perspective, si nici barbatii”.
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Dupa cum am aratat si mai devreme, exista o presiune din partea pietelor de munca asupra femeilor si barbatilor de a fi
flexibili din punct de vedere profesional si ocupational. intreprinderile de confectii, principalii angajatori masivi pentru femei in
judetele studiate, impun motive suplimentare pentru flexibilitate: concedieri periodice, sezoniere, program de lucru variabil si
de multe ori prelungit, salarii mai mari sau mai mici in functie de fluctuatiile internationale ale sistemelor lohn. Li se impune sa
fie flexibile, iar flexibilitatea este si mai mult fortata de imperativul de a gestiona problemele familiei, de multe ori unilateral,
fara sprijinul sotilor lor.

O respondentd din Galati ne-a relatat un caz oarecum similar, in care avea nevoie de angajate din Sulina si nu puteau sa se
deplaseze in delegatii pentru ca nu le lasau sotii lor. Era nevoie sa rezolve deplasarea astfel incat sa vina impreuna cu sotii pentru
ca nu erau l3sate altfel.

, O femeie, daca nu are sprijinul sotului sau al familiei, este pierduta, si nici nu prea iese din casa.
Indiferent de varstd si de pregitire. Imbunititirea climatului familial, comunicarea sunt foarte
importante pentru femei cand vor sa intre in piata muncii”. (Interviu, institutie, Alexandria)

Atunci cand conditiile de viata in familie si gospodarie influenteaza intr-o mare madsura insertia in piata muncii, apare ideea,
exprimatda de multe respondente din diverse medii, ca formarea profesionala, de multe ori chiar si munca salariata, cere
numeroase sacrificii din partea femeilor, mai ales a acelora care sunt mame sau au alte persoane in ingrijire. De aici apare
intrebarea: Cum ar trebui sa fie adaptata formarea profesionala astfel incat sa serveasca cat mai eficient interesele profesionale
si de insertie ale femeilor in cauza? Vom incerca sa raspundem acestei intrebari in urmatoarele capitole ale acestui raport.

»2Anumite femei, ca cele din Deltd, nu pot fi promovate pe piata muncii decat daca ele fac un efort ca
noi sa le putem forma, sa poata sa intre pe piata muncii. De exemplu, daca acele femei ar fi inceput
sa aranjeze patul sotului asa cum au invatat ele la curs, cred ca si atitudinea sotilor ar fi fost alta, si nu
ar mai fi fost batute, si programul ar fi avut mai mult succes. Deci depinde foarte mult de eforturile
proprii, de autodeterminarea individualad”. (Focus grup, atelier Busteni)

n eforturile de promovare a femeii prin formare profesionald si ocupare in piata muncii, apare un paradox. Acela ci li se cere
femeilor sa fie ocupate in conditiile in care ele sunt deja foarte ocupate, ca mame, ca gospodine etc. Se presupune ca a relativiza
sau gestiona mai eficient aceste roluri gospodaresti depinde foarte mult de initiativa individuala.

Totusi, integrarea la nivel gospodaresc si comunitar, ca si relatiile de dependenta si relatiile asimetrice de putere dezvoltate
intre femei si barbati, pun dificultati majore planurilor de formare si ocupare. Nivelul actiunii si al initiativei individuale pare
un domeniu al experientei care pare si scape femeilor incluse in cercetarea noastra. in aceste conditii, masurile de interventie
trebuie sa tina cont de mecanisme alternative. Educarea barbatilor sau consilierea socio-profesionala in formula familiala sunt
variante de care trebuie sa se tina cont in scopul unei formari profesionale mai eficiente, adaptate nevoilor femeilor.
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6.2.4 Cum inteleg femeile si barbatii someri formarea profesionala

-

,/

Studiu de caz: Femeie somerd, Tulcea

Are la bazd meseria de confectioner si s-a recalificat in altd meserie — panificatie si patiserie. Formarea
profesionala nu a intervenit in planurile profesionale pentru ca si-ar fi dorit sa faca altceva. Motivul principal al
recalificarii a fost regulamentul AJOFM care recomanda somerilor participarea in programe de formare. Desi
are aceastd noua calificare, nu a reusit sa se angajeze: ,nu pot avea un serviciu, nu exista oferte pentru mine”.
Varsta pare sa fie un impediment serios Tn cautarea unui loc de munca in ceea ce o priveste. Nu mai primeste
indemnizatie de somaj din aprilie-mai 2011.

La un loc de munca pe care l-a avut anterior, in confectii, unde a stat 3 ani, i s-a spus la angajare ca nu conteaza
c§ este calificata. ,Conta sd am experientd, care s poatd si fie probata”. In prezent, i-ar plicea s& facd un curs
de bucatar. I-ar placea, de asemenea, ca orice curs pe care |-ar face de acum inainte, sa contina mai multa
practica. Pare foarte determinata sa-si gaseasca un loc de munca. Ne-a mentionat ca:

,Neavdnd serviciu, vreau sd incerc orice oportunitate. Md consult cu sotul. M-am dus azi la un santier si mi-a zis
cd nu poate sd md angajeze dacd am rdu de indltime. Pentru acest job m-am consultat cu sotul.”

Studiu de caz: Barbat somer, Tulcea

A devenit somer in urma disponibilizdrilor colective de anul trecut (2010). in prezent fsi cautd de munc3,
depune CV-uri dar nu gaseste nimic, nu este chemat la interviuri. AJOFM i-a propus recalificarea ca patiser,
dar a refuzat. Spune ca un i-ar placea sa lucreze in patiserie. Ultimul loc de munca a fost ca electrician sofer,
meseria lui de baza fiind de conducator auto. Are calificare de electrician, obtinuta la locul de munca, dar nu a
practicat, fiind implicat de angajator ca sofer mai degraba. Este reticent la formare profesionala si din motivul
ca recalificarea prin cursuri, asa cum o percepe el, este ,mai de suprafata”.

Considera ca principala lui responsabilitate ca somer nu este sa se recalifice. Mai degraba considera ca cel mai
important este sa-si gdseasca un loc de munca, ideal un job similar cu ce a mai lucrat Thainte. De cand este
somer o ajuta pe sotie mai mult la muncile in gospodarie. Sotia este, la randul ei, somera. Considera ca pentru
sotia lui, cel mai bine ar fi sa aiba de un loc de munca.

Pe de alta parte, considera cd inainte de 1989 calificarea prin scolile profesionale si de meserii era mult mai
eficienta.

,Prin anii 1970, cdnd lucram in santierul naval, fdceam si profesionala. Cei necalificati se calificau la locul de
muncd, dupd serviciu fdceau cursuri cdteva ore. Dupd terminarea cursurilor raméneau oameni de baza la locul
de muncd. Cu cursurile astea de acum ce sd faci?”

Daca se raporteazad la formarea profesionala in general, nu isi doreste sa mai facavreun curs de formare. Ce isi
doreste este sa lucreze ca sofer, i place foarte mult - asta a lucrat toata viata, dupa cum subliniaza.
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Studiu de caz: Femeie somerd, Tulcea

De cand a intrat in perioada de somaj se simte foarte vulnerabild. Are o situatie financiara dificila.Simte ca nu
poate s3 aiba stabilitate la nici un loc de muncé. Tnainte de 1989 a avut un singur loc de munc3, timp de multi
ani. Dupd 1989, nu a stat la un loc de munca mai mult de 4 ani. in ultimii ani, perioada maxima de ocupare a
fost de 6 luni la un angajator. A absolvit mai multe cursuri: operator calculator, cursuri in energia verde etc. Nu
este multumita de traseul profesional pe care aceste cursuri i I-au dat — nu a reusit sa se angajeze pana acum
cu nici unul dintre ele. De acum Tnainte este hotdrata sa numai accepte orice propunere de curs de formare. Va
merge la curs doar daca are o garantie cad poate sa o ajute sa-si gaseasca un loc de munca.

Studiu de caz: Barbat casnic, Urlati, Prahova

Este de profesie prelucrator prin aschiere. Ultimul loc de munca I-a avut ca tdmplar PVC in Urlati. Din 2010
toamna nu mai are indemnizatie de somaj. Este casatorit si are o fetita de 10 ani. Sotiaeste casnica, din motive
medicale. Nu mai lucreza de 3 ani; a renuntat din cauza unui conflict cu angajatorii — ii incarcau fisa postului
si nu Ti méreau deloc salariul. Tsi cauta de lucru destul de frecvent. Tn acest moment este implicat in munca
in gospodarie. Mai lucreaza in particular, la negru, in constructii. Este intr-o oarecare masura dependent de
pensiile parintilor, singurele venituri constante si stabile ale gospodariei.

Profesia este si a fost mereu foarte importants pentru el. in prezent frecventeazi un curs de zugrav vopsitor,
un curs de 5 luni. Aavut 4 optiuni:vopsitor, zidar, ingrijitor de batrani, confectioner textile. Interesant, a ales
cursul de vopistor pentru ca nu facea o diferenta prea mare fata de alte profesii pe care le practicase pana
atunci. Mai mult, are cunostinte de vopsitor deoarece a mai practicat meseria la diverse lucrari pe care le-a
avut in localitate. Considera totusi util cursul pentru ca ii da posibilitatea sa obtind recunoastere pentru o
meserie pe care o cunoaste informal. Daca ar fi fost in pozitia sa se califice Intr-o meserie noua, ar fi ales-o pe
cea de lacatus, dar nu a fost disponibila. Interesant este ca a ales cursul de vopsitor nu numaidatorita propriei
preferinte, ci si in urma recomandarii consilierului profesional de la AJOFM. Spera ca in urma calificarii pe care
0 va obtine sa isi gaseasca un loc de munca pe o platforma industriala in Urlati. Cunoaste mai multi fosti colegi
de serviciu care isi cauta de munca in aceeasi perioada.

Studiu de caz: Femeie casnicd, mediul rural, Vrancea

Locuieste intr-un sat la 20 km de Focsani. Are un badiat de 20 ani, elev la cursuri seral, cu specializarea de
mecanic auto. Ea are studii medii in industria alimentara. Experienta de munca vine din acelasi domeniu — a
lucrat in cercetare viticold la Fabrica de sucuri din Odobesti. A lucrat si la posta, dar postul s-a restructurat si a
trebuit sa renunte. Nu mai lucreaza din 2009. A facut prin AJOFM un curs de lucrator in comert si considerd ca a
fost o experienta inutila pentru ca nu a ajutat-o sa isi gaseasca de lucru. Sotul este instalator sanitar in Odobesti.
n gospodadrie ea se ocupd cu bucataria, curdtenia, iar sotul cu reparatiile.

A incercat in 2009 sa lucreze la un magazin satesc, dar a renuntat de teama pierderilor care ar fi putut sa
fie produse prinvanzarea pe datorie. Atunci cand a ales sa faca un curs ca lucrator comercial, a mai avut ca
optiuni cursurile de confectioner si o calificare Tn constructii.A ales cursul de lucrator comercial in functie de
recomandarea primita la consilierea profesionald. Si-ar dori insa safaca un curs de ingrijire de batrani cu Crucea
Rosie Odobesti care incepe la sfarsitul lunii mai si dureaza 2 luni si jumatate. Si-| doreste pentru ca a inteles ca
dupa absolvire este posibil sa ii dea un domiciliu unde sa aiba grija de batrani. Sotul este de acord caea sa mai
incerce incd un curs pentru ca este vorba despre un curs gratuit. Daca ar trebui sa plateasca pentru curs, sotul
nu ar accepta. Naveta este o problema destul de serioasa pentru formare si ocupare in mediul urban din judet
din cauza costului biletelor de transport (microbuz) si din cauza orelor de trafic, care nu faciliteaza deplasarea.
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Studiu de caz: Femeie somerd, mediul rural, DGmbovita

Are 46 ani, este necasatoritd, nu are copii. Locuieste intr-un sat la 15 km de Targoviste. Are studii medii de
contabilitate. A lucrat Tn Bucuresti. Locuieste cu mama sa care este varstnica si are nevoie de ngrijire. Are un
frate in Constanta, cisatorit, cu copii. Isi doreste s& devind expert contabil, dar nu are bani suficienti pentru
formare. Nu apreciaza cursurile organizate de AJOFM pentru ca nu ajuta la angajare. Tsi cauta de lucru in
Targoviste, Ploiesti, Bucuresti, Ilfov, Giurgiu. Foloseste media localad din Targoviste, diverse pagini de internet
pe care posteazd CV-uri. isi cautd loc de munci numai in domeniul in care este calificatd — contabilitate. Are
experientd de munca in contabilitate la firme de constructii, agentii imobiliare. Varsta si statutul marital sunt de
naturd sd nu o avantajeze in cdutarea unui loc de munca.

Din aceste studii de caz putem sa observam ca perspectivele femeilor si barbatilor implicati in somaj sunt oarecum diferite
atunci cand insistdm asupra viziunilor inividuale si nu problematizdm climatul familial. Tn plus, o altd diferentiere a discursului
apare atunci cand respondentii si respondentele noastre se refera la formare profesionala in general, si la cursuri de formare,
in particular. Daca formarea profesionala ca principiu, mecanism general de progres profesional, este investitd cu oarecare
asteptari de catre respondenti, observam totusi ca atunci cand punem problema in termeni practici, referindu-ne la modul in
care sunt organizate cursurile sau laefectele concrete pe care cursurile le au Tn piata muncii, in strategiile de cautare a unui loc
de munc3, aspectele mentionate devin mai nuantate, atat la barbati, cat si la femeile intervievate.

n primul rand, existd o abordare negativa a cursurilor. Astfel, sunt someri birbati care se raporteaza cu scepticism sau chiar
refuza cursurile din cauzapresupusei inutilitdti si a slabei corespondente in piata muncii. Experienta altor cursuri care au avut
un impact slab asupra mobilititii lor profesionale isi spune de asemenea cuvantul. in general, femeile interveivate nu isi pun
mari sperante in cursurile de formare si exprima de multe ori perceptii asemanatoare cu cele ale barbatilor someri legate de
asteptarile fata de cursuri.

Tn al doilea rand, se distinge si 0 abordare mai degraba pozitiva a cursurilor. Existd someri barbati, in special cei de varsta tanara,
care percep beneficiile formarii, ale cursurilor, si sunt dispusi sa incerce recalificarea intr-o meserie nouad, chiar daca nu au
garantia angajarii in urma absolvirii. De asemenea, femeile sunt chiar mai deschise decat barbatii sa incerce calificari multiple,
comparativ cu barbatii careau tendinta sa frecventeze mai putine cursuri de calificare. Observatia este cu atat mai interesanta
cu cat recalificarea multipla a femeilor se produce in contextul in care calificarile pe care deja le au nu sunt materializate n locuri
de munca si in experienta profesionala. Din aceste considerente putem sa intelegem ca populatia feminina este in general mai
interesata de formare profesionald si cursuri, un motiv in plus pentru imbunatatirea programelor de calificare si recalificare
astfel incat sa fie mai responsive la nevoile femeilor in piata muncii.
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Cum finteleg angajatorii formarea profesionala

Din discutiile anterioare intelegem cu usurinta ca principala problema a formarii profesionale nu este data de persoanele care
se formeaza (femei si barbati someri, de reguld) ci intr-o masura apreciabila de angajatori si de catre programele de formare
profesionald insele. Tn acest capitol vom analiza modurile in care formarea profesionald si cursurile sunt percepute de citre
angajatorii cu care am stat de vorbd. Sunt cursurile de formare luate in considerare de angajatori? in ce masurd conteazs
diplomele de calificare ale femeilor si barbatilor someri in concursurile de angajare? Acestea sunt intrebari la care acest capitol
Tncearca sa raspunda.

Studiu de caz: femeie antreprenor, Pitesti

Activeaza in domeniul patiseriei si panificatiei.A colaborat pentru stagii de practica cu o asociatie focalizata pe
activitati pentru tineri, atunci cand asociatia i-a solicitat sprijinul in cadrul unui proiect.

,Le asigurdm aceste stagii tinerilor lor in firma noastrd. Le asigurdm toate conditiile, cu profesor etc. in conditiile
actuale de crizd ne ajutd si pe noi pentru cd putem selecta mai bine intre persoanele pregdtite si care vor sa
munceasca”,

A solicitat in trecut stagii de practica la liceul economic din Pitesti, insa raspunsul a fost ca nu se face deloc
practica pentru respectivii elevi. Considera ca formarea personalului in formula cea mai eficienta se face la locul
de munca. A apelat insa si la cursurile organizate de AJOFM si a trimis angajati la curs. Era nevoie de diplome
in firma pentrua preintdmpina anumite amenzi si controale. Considerd ca barbatii sunt mai selectivi fata de
formarea profesionala prin cursuri, invatand doar ce ii intereseaza. Femeile sunt mai docile si din acest punct
de vedere pot fi implicate mai activ in programele de formare. Situatia din familie le impiedica Thsa uneori pe
femei s vina la cursuri. Insd acest lucru se intdmpl3 si la locul de munca.

,Am avut fete bune care lipseau la un moment dat intr-o zi. Au fost cazuri frecvente in ultimii ani. Li se imbdta
bdrbatul si nu le mai ldsa sd plece la serviciu”.

Treptat, a renuntat la acele femei pentru ca absentele erau repetitive. Considerd ca barbatii respectivi sunt
iresponsabili.

Proprietara afacerii are ea insasi un numar de cursuri absolvite, pe care le aplica in activitatea economica
derulata: contabil-statistician, bucatar-cofetar. Spre deosebire de ea, sotul si fiul nu au cursuri de formare
absolvite, desi sunt si ei implicati intr-o oarecare masura in afacerea de familie.

Considera ca formarea profesionala este importanta chiar si atunci cand este facuta prin cursuri in afara locului
de munca. in prezent este in ciutarea unei persoane cu studii superioare in chimie alimentara, un tehnolog. Dar
nu gaseste, fiind o calificare mai rara.

Are o perceptie negativa despre someri, raportandu-se la femeile si barbatii someri ca la persoane ,neserioase”.
Spune ca aceste aprecieri fata de someri provin din diverse experiente in care a lucrat cu ei. Chiar daca nu isi
poate pune baza in someri, are totusi o relatie buna cu AJOFM.
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Studiu de caz: Firmd, Tulcea

Este vorba despre o firma de patiserie si panificatie. Unul dintre putinele posturi ,,masculine” din firma este cel
de tocator. Este vorba despre o calificare care se face la locul de munca. Postul de tocator este foarte dificil, dar
este foarte bine platit. S-a incercat de mai multe ori sa se promoveze femei pe acest post, dar nu a dorit niciuna
sa si-l asume. Femeile prefera sa ramana la sectorul de impletituri, operatiuni pentru care exista posturi mai
degraba ,feminine”. ,Deci fiecare vrea sa ramana ceea ce este: vor sa ramana femei”.

Framantatorii reprezinta cele mai importante calificari din firma. ,,Ei sunt baza si unii stau toata viata pe post de
framantator. Apoi vin tocatorii, modelatorii, ambalatorii”.

Se prefera formarea la locul de munca, desi exista multe cursuri de patiser in piata locala a formarii.

La nivelul firmei, se considera ca in momentul in care cineva isi alege sau este pus sa aleaga sa faca un curs de
calificare, exista mare probabilitate sa nu stie despre ce este vorba, si in final sa nu ii foloseasca. De asemenea,
firma crede ca institutiile de formare cheltuie multi bani cu calificarea somerilor prin cursuri fara sa puna accent
pe etapele premergatoare de consiliere profesionala, care sunt foarte importante pentru succesul general al
formarii.

Studiu de caz: Firmd, Ploiesti

Este vorba despre o firma care produce utilaje pentru industriile chimica, petrochimica, energetica si nucleara.
Are peste 500 de salariati, dintre care peste 50 la suta sunt barbati. Femeile din firma sunt implicate in posturi
administrative. Se considerd, la nivel de conducere a firmei, ca formarea profesionala actuala nu se ridica
la calitatea scolilor profesionale si a practicii realizateinainte de 1989. Din motivul reducerii invatamantului
vocational, forta de munca actuald este de calitate mult mai slaba. Firma este interesata de realizarea unor
parteneriate de practica cu Universitatea de Petrol si Gaze pentru personalul ingineresc pregatit acolo, din care
doresc sa si angajeze.

in liniile de productie ale firmei lucreaza cam 10 la sutd femei. Femeia angajatd in productie este o femeie
profesionista, puternica.

Personalul feminin are in general nevoie de program flexibil, mai ales pentru primele ore ale diminetii cand au
probleme de rezolvat pentru copii.

Din studiile de caz prezentate reiese destul de clar ca formarea profesionald este receptata diferentiat de angajatori. Pe de
0 parte, exista angajatori care prefera formarea la locul de munca. Din diverse motive, angajarea personalului ca forta de
munca necalificatd si apoi instruirea lui la locul de munca sunt variante convenabile pentru angajatori. Acestea afecteaza pozitiv
bugetele de salarizare ale firmelor si faciliteaza controlul angajatorilor asupra formérii de abilititi si competente. Tn plus, multi
dintre angajatori reusesc, prin angajarea de resurse umane necalificate, sa gestioneze mai bine echilibrul dintre munca la negru
si munca bazata pe contract de angajare. Prin angajari provizorii, temporare, stagii de practica neplatite si alte operatiuni pe
care le presupune formarea la locul de munca, angajatorii au de castigat, asigurandu-si un flux al activitatii economice la costuri
minime. Formarea la locul de munca prezinta si anumite avantaje pentru angajati, in special prin faptul ca ofera oportunitatea de
a se specializa in meseria respectiva folosind mediul de lucru, masinile si tehnologia necesare formarii abilitatilor. in programele
de formare prfesionald prin cursuri, componenta de practica a competentelor este deficitara, dupa cum observa majoritatea
angajatorilor, femeilor si barbatilor cu experientda de formare profesionald cu care am discutat. Asadar, s-ar putea spune ca
angajatorii au o relatie ambivalenta cu formarea profesionala, in sensul in care au, intuitiv, nevoie de calificari in firme, dar pe
de alta parte, tind sa valorizeze intr-o masura mica acele calificari obtinute de prospectivii angajati in afara locului de munca.
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Cursurile pentru care angajatorii contracteaza training din exterior pentru angajati sunt de regula cursuri de legislatie, de
exemplu, protectia muncii, care fi asigura ca nu au de suferit in urma controalelor statului. Formarea profesionala externalizata
intra intr-o logica a auto-protejarii fata de stat, in timp ce pentru sustinerea activitatii productive, pentru eficienta afacerilor lor,
proprietarii de firme se bazeaza pe training la locul de munc3, finalizat cu sau fara diplome, sau calificari formale. Angajatorii
par astfel sa prefere o circulatie oarecum inchisa, selectiva a diplomelor, contrar asteptarilor si scopurilor programelor de
formare organizate de institutii in piata muncii. in acelasi timp, angajatorii tind s3 considere masificarea formarii profesionale
externe ca exemple despre cum nu ar trebui sa se desfasoare trainingul, insistand asupra procesului de deprofesionalizare care
anceput odata cu prabusirea economiei centralizate, a invatamantului profesional si vocational si cu privatizarea si proliferarea
furnizorilor de formare. Multi angajatori incearca sa stabileasca colaborari sau sa vind in intampinarea solicitarilor institutiilor
de Tnvatamant — licee, universitati — pentru a-si suplimenta nevoile de personal calificat pentru perioade scurte de practica sau
pentru angajare pe termen lung, ceea ce ne indic3 eficienta sistemului de calificare din perioada economiei centralizate. Tn
situatiile multor angajatori, nevoia de personal este legata mai degraba de numarul angajatilor decat de calitatea calificarii lor.
n conditiile in care institutiile de invatdmant formeaza femei si barbati cu diverse specializari, in numar mare, angajatorii se
orienteaza spre acestea. Dupda cum am mentionat anterior, formarea profesionala externalizata tinde sa fie perceputad negativ
de angajatori inclusiv din cauza reprezentarilor pe care acestia le au despre femeile si barbatii someri.

Existd Tnsa si perceptii pozitive ale formarii profesionale externalizate. Avand Tn vedere ca angajarea persoanelor somere cu
diplome de formare profesionala externalizata este insotita de acordarea de subventii pentru angajatori, multe firme prefera
aceste scheme datorita beneficiilor materiale pe care le au. Plata salariului timp de un an pentru un absolvent angajat este, de
exemplu, o oferta atractiva pentru angajatorii judeteni care se confrunta cu probleme de reducere a activitatii in timpul crizei
economice.

n concluzie, este necesar sa fie constientizat un decalaj de perceptii referitor la programele de asistare a somerilor. in timp ce la
nivelul institutiilor pietei muncii se considera ca recalificarea este un element esential pentru insertia in piata muncii si cresterea
sanselor profesionale, angajatorii considera ca recalificarea somerilor este mai degraba fara impact. Reconversia profesionala
a somerilor tinde sa fie perceputa de cdtre angajatori ca un proces de deprofesionalizare, argument folosit uneori de firme in
momentul in care justifica reticenta fata de angajarea personalului recalificat de programele de formare. Motivele pentru care
exista riscul de deprofesionalizare in procesele de recalificare a somerilor, femei si barbati, sunt date de calitatea cursurilor,
numarul redus de ore de practica, si de faptul ca volumul de formare profesionala necesar este stabilit prin parametri, cote si
indicatori elaborati fara consultarea sistematica a nevoilor pietei muncii, sau in absenta aprecierii interesului real pe care somerii
il au Tn participarea la cursurile respective — o consecinta a deficientelor proceselor de consiliere profesionala personalizata in
piata muncii. Contractarea cursurilor de formare profesionald impune anumite limite in sensul de atingere a unui anumit nivel
(de obicei destul de inalt) de promovabilitate, in sensul de inscriere a unui numar minim de cursanti. Organizarea formarii
profesionale depinde deci de multe ori de acest proces organizatoric laborios, care are la baza nevoile financiare ale formatorilor
si bugetul institutional disponibil alocat formarii. Intersectia acestor elemente tinde sa dea inconsistenta procesului de invatare
si un nivel scazut de competente, care constituie motive suplimentare de alimentare a stereotipurilor si reticentei fata de someri,
femei si barbati, din partea angajatorilor. Aceste elemente trebuie reconsiderate in momentul in care se doreste generarea unor
programe de formare profesionala incluzive pentru femeile fara ocupatie in piata muncii si atractive pentru angajatori.
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6.2.6 Cum intelege statul formarea profesionala

Pentru a completa perceptiile despre formarea profesionala in piata muncii este nevoie sa intelegem datele deja prezentate cu
perspectiva statului si a furnizorilor de training. Dupa cum am mentionat mai devreme, statul este un actor foarte important al
acestui proces din piata muncii, in conditiile unei piete imperfecte si reduse sub impactul crizei economice. Statul, prin serviciile
sociale furnizate de institutii precum ANOFM, ANPS, DGASPC si altele, este principalul sustinator al furnizorilor de formare,
constituindu-se ca intermediar intre beneficiari: angajatori si persoane pe care statul le categorizeaza ca vulnerabile si carora le
atribuie nevoi de formare. Este foarte interesant sa vedem, in primul rand, cum vad reprezentantii statului persoanele care s-ar
potrivi cel mai bine programelor de formare profesionald. In continuare, prezentdm cateva dintre aceste perceptii exprimate in
general de angajati ai AJOFM din judetele Tn care s-a derulat cercetarea sociologica.

Judet Grupul tinta al formarii

Giurgiu Femei varstnice fara calificare

Calarasi Femei de varsta a doua, necalificate, din zona rurala

lalomita Tineri, femei -persoane necalificate

Prahova Femei tinere, necalificate

Teleorman Barbati si femei motivati si dornici de schimbare

Dambovita Femei tinere, absolvente de studii medii, deci fara calificare

Braila Persoane cu spirit intreprinzator

Galati Persoane flexibile si mobile care inteleg importanta formarii pe tot parcursul vietii (femei)
Vrancea Tineri cu disponibilitate pentru calificari multiple

Tulcea Femei tinere calificate sau necalificate

Constanta Tineri si persoane recalificate care doresc formare

Buzdu Persoane care aleg sa se formeze ca sudori, lacatusi, electricieni, soferi de camion
Arges Femei somere si femei casnice

Tabelul 11. Grupuri tintd recomandate pentru formare

Din perceptiile colectate se observa orientarea aproape unanima a institutiilor catre femei ca beneficiari care ar avea cel mai
mult de castigat in urma formarii profesionale. Slaba calificare a femeilor cu pregatire medie le recomanda pentru formarea
profesionald. Tn plus, se poate observa o recomandare a persoanelor de varstd tanara pentru formare. Caracteristici suplimentare
ale beneficiarilor potriviti formarii profesionale prin cursuri ar fi orientarea antreprenoriala, dorinta de schimbare, mobilitatea
si flexibilitatea. Toate aceste elemente vin sa confirme faptul ca formarea profesionala nu garanteaza insertia in piata muncii,
ci maidegraba ofera un punct de pornire, un set de cunostinte, competente si abilitati specifice care trebuie, de cele mai multe
ori, pentru a spori sansele de integrare in piata muncii, sa fie suplimentate de anumite caracteristici generale date de motivarea
pentru munca salariata. Dupa cum aceasta cercetare a aratat, formarea profesionala prezinta mult mai multe riscuri legate de
viata de familie, climatul gospodaresc etc.

De asemenea, este important de vazut cd formarea profesionala este recomandatd atat persoanelor calificate, cat si celor
necalificate. Acest aspect este in acord cu diversitatea programelor de formare care pot avea scopuri diferite: calificare,
recalificare, competente practice, competente teoretice, competente generale, competente specifice. De asemenea, prin
aceasta se sugereaza ca de multe ori o singura calificare nu este suficienta pentru a asigura succesul insertiei in piata muncii.
Mult mai recomandabild ar fi, din punctul de vedere al institutiilor, calificarea multipla pentru maximizarea sanselor. Unei
persoane-subiect al formarii profesionale i s-ar cere, asadar, realizarea de stagii multiple de profesionalizare, aspect care insa
am aratat deja ca ar prezenta riscul de deprofesionalizare. Foarte multe persoane formate nu ajung sa practice niciodata meseria
pe care o invata. Lipsa experientei conduce, in timp, la pierderea sensului, a rationalitatii formarii, la pierderea abilitatilor si
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competentelor si la deprofesionalizare. Avantajul in plan practic al femeii sau barbatului somer din formarea profesionala pe
care o realizeaza este redus uneori la continuitatea platii indemnizatiei de somaj sau a altor transferuri sociale, cursurile de
formare devenind in anumite situatii un instrument al dependentei de stat si al descurajdrii muncii.

Este de remarcat totusi faptul ca profilurile de grup tinta al formarii,asa cum sunt percepute de autoritati , nu sunt potrivite, in
opinia angajatorilor, categoriilor socio-profesionale mobilizate de obicei in programele de formare: someri, si alte categorii de
asistati, care tind sa fie intens stereotipizati in piata muncii. Perceptia negativa a somerilor si a altor categorii de asistati de catre
angajatori tinde sa devina o problema majora pentru ocupare si pentru atingerea obiectivelor formarii profesionale.

Dupa cum am mentionat in capitolele anterioare, exista o perceptie diferentiata a formarii profesionale,pe de o parte, si a
cursurilor de formare, ca modalititi concrete de a face formarea, pe de alta parte. In timp ce formarea profesional in general,
ca mecanism de ocupare, este evaluata pozitiv de angajatori, institutii, femei si barbati someri, cursurile de formare tind sa fie
apreciate mai degrab& negativ, in special de actorii de care depinde foarte mult ocuparea grupurilor tintd: angajatorii. in aceste
conditii, cursurile de formare profesionala ar trebui regandite din perspectiva dubla a angajatorilor si somerilor, femei si barbati.
O oarecare inconsistenta a programelor de formare este indicatad chiar de reprezentantii institutiilor care identifica avantaje si
dezavantaje ale programelor de formare.

Printre avantajele mentionate au fost:
A. La nivel macro-structural (perspectiva de obicei adoptata de institutii):

—-> cresterea ratei de ocupare, totusi de multe ori sub asteptari
—-> cresterea sanselor de ocupare
—-> crearea unei forte de munca potential calificate si pregatite pentru munca in anumite sectoare

B. La nivel micro-individual:

- facilitarea angajarii
- acumularea de cunostinte si abilitati

- fncredere in sine

Se presupune, din enumerarea acestor avantaje, ca invatamantul de lunga duratd produce calificari difuze sau neconectate
la piata muncii, in timp ce cursurile de scurtd duratd, de formare, produc expertiza si calificare practica actualizata periodic la
cererea din piata muncii, marind astfel sansele angajarii intr-un timp mai scurt si la costuri minime. Aceasta pozitionare de nisa
a formarii profesionale nu este insa decat partial intrunita de cursurile de formare.

Printre dezavantaje au fost mentionate:

- contributia nesemnificativa la scdderea ratei somajului

- ne-garantarea succesului in piata muncii

Este foarte importanta notarea unui alt nivel de perceptie a utilitatii programelor de formare. Pentru institutii, formarea
profesionald este un instrument de ocupare si de reducere a ratei somajului, intelese la un nivel macro-structural. Pentru
angajatori, programele de formare nu au relevanta la un nivel macro, ci mai degrabd la un nivel organizational, de multe ori
limitat la perspectiva propriei firme, intreprinderi. Pentru someri, femei si bdrbati, formarea profesionald este mult mai difuzad.
Pe de o parte se asteaptd de la aceste persoane sd inteleagd beneficiile formdrii in piata muncii la nivel individual. Pe de altd
parte, somerii sunt direct confruntati cu celelalte doud perspective, ale institutiilor si ale angajatorilor, un nivel normativ si altul
practic, care de multe ori sunt strict deconectate.
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Studiu de caz: AJOFM Teleorman

Industria judetului este subdezvoltata, serviciilelimitate la curdtenie si catering, iar agricultura predomina.
Cu potential de dezvoltare in viitor sunt industria rulmentilor si agricultura prin asociatii, de scalda. Femeile
sunt in principal ocupate in comert, sanatate, invatamant, administratie, iar barbatii in industrie si agricultura.
Exista o mare diferenta intre rata oficiala a somajului, de aproximativ 12% in iunie 2011, si cea neoficiala,
aproximata, la nivelde perceptie, la aproximativ 45%. Somerii sunt in general persoane cu studii medii, peste
45 ani. Aproximativ 50% dintre someri reusesc sa se angajeze.

Tn judet se organizeaza formare profesionald pentru sectoare agricole si constructii, pe lang3d multe altele.
Cursurile de recalificare apreciate in judet suntcele pentru bucatar, vanzator, dulgher, paza si protectie.
Se considerd cad persoana care se angajeaza rapid este adaptabild, pluricalificatd, pana in 45 ani, indiferent de
gen.

Studiu de caz: AJOFM lalomita

Principalul domeniu de activitate economica este agricultura: cultivarea plantelor si prelucrarealor inTandarei,
Urziceni si Leresti. Multi lucreaza ca persoane fizice in constructii. Dezvoltarea agriculturii este una dintre
sperantele judetului n viitor. Rata somajului este, oficial, undeva la 9%. Neoficial, se ridica la aproximativ 20%.
Toate scolile profesionale inca functionale in judet au profil de lucrdtor in cultura plantelor, in general meserii
necdutate. Se munceste mult la negru in agricultura. Aproximativ 60-70% din forta de munca agricola activeaza
la negru. 80% dintre acesti lucratori agricoli sunt femei.

AJOFM organizeaza mai multe cursuri dintre care se remarca cele de lucratori de crestere a plantelor si
animalelor, in special pentru femeile din mediul rural. Este vorba despre cursuri de 260 ore,timp de 2 luni, 5
zile pe saptamana, dimineata sau seara, in functie de lector (femeile prefera dupa-amiaza). Infrastructura este
pusa la dispozitie de primariile locale.

Studiu de caz: AJOFM Giurgiu

Este unjudet preponderent agrar. Barbatii lucreaza de obiceiin industrie (santierul naval, o statie de prefabricate
din beton), iar femeile in administratie, sanatate si invatamant. Angajarile in prezent se fac de obicei pe termen
scurt sau mediu, in constructii, pentru barbati, si in agricultura, pentru femei. Sperantele de ocupare sunt date
de zona libera la granita cu Bulgaria, portul, turismul, un parc de distractii Giurgiu- Ruse in zona vamii.

AJOFM organizeaza cursuri pentru meserii putin cautate, in general, inclusiv din cauza optiunilor limitate din
piata de formare profesionald. in scolile de arte si meserii sunt multe fete care se specializeaza in instalatii
gaze, dulgherie, zidarie, si este putin probabil sa le si practice vreodata. Se considera ca formarii profesionale i
lipseste practica, care ar putea sa fie facilitatda de anumiti angajatori prin stagii temporare.

Persoanele care ar avea de castigat cel mai mult din cursurile de formare profesionala ar fi cele fara studii,
angajate la negru, mai degraba femei. Se fac cursuri de camerista, instalatii de gaz, inspector de sanatate si
munca, contabilitate, IT, baby-sitter.
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6.2.7 Evaluari ale experientelor de formare profesionala

Tn continuare vom expune o serie de rezultate ale cercetdrii cantitative referitoare la formarea profesionald cu rolul de adetalia
anumite aspecte punctate de cercetarea calitativa sau de a semnala dimensiuni noi ale proceselor de calificare si recalificare
prin cursuri.

n ceea ce priveste multumirea fatd de cursurile urmate de citre respondenti, in ambele regiuni, cei mai multi dintre acestia
s-au declarat multumiti: 58,7 % in regiunea Sud Est si 48,2%, in regiunea Sud Muntenia. Procentul celor care s-au declarat
foarte multumiti este mult mai redus: 22,6% in Sud-Est, respectiv 26,5% in Sud Muntenia. Procentul celor care nu au fost
nici multumiti, nici nemultumiti este mai mare in regiunea Sud Muntenia (de 21,1%), decat in Sud Est (14,8%). Respondentii
nemultumiti si cei foarte nemultumiti cumuleaza un procent mai mic de 5% in ambele regiuni.

100%

W Foarte nemultumita
80%

= Nemul tumita

60%

™ Nici multumita, nici
nemultumita

40%
= Multumita

20% ™ Foarte multumita

0%
Sud-Est Sud Muntenia

Figura 52. Multumirea fatd de cursurile de formare profesionald urmate pand in prezent

Cursurile considerate cele mai utile pentru cariera profesionala in ambele regiuni sunt cele de business, cu 20,4%, in Sud
Muntenia si 17,8%, in Sud Est. Acestea sunt urmate in regiunea Sud Muntenia de cursurile de IT (8,6%), de cele de confectii/
croitorie (8,0%) si de cele de educatie si infrastructura sociala (6,9%), iar in regiunea Sud Est de cele de dezvoltare personala
(8,0%), de cele din domeniul comertului (6,8%) si de cele de educatie si infrastructura sociala (6,8%). Putem deduce c3,in
ambele zone, exista numeroase initiative antreprenoriale sau, cel putin intentii de dezvoltare a unei afaceri. De asemenea,o
mare parte dintre indivizi nu intentioneaza sa invete si sa practice o meserie —intre primele patru cele mai mentionate cursuri
n fiecare regiune, doar unul asigura calificari pentru o meserie - ci prefera sa acumuleze sau sa isi completeze anumite abilitati
sau cunostinte in domenii ca IT, sau dezvoltare personala generala.

25% 1

0
20% ™ Sud-Est
15%
8 6% ™ Sud Muntenia
6,2

10% 8,0% 6,8% 6,8%0,9% 8,0%
2%

19923% 9%
p 0,6

0,6% 0,6%

@ & ® & @ e > .
& F & & S & & & A
o8 & & & & & & s & &
'S o <& (@‘\ .@@ AN ‘.\\\o & P § X
. C N
& 4 e & s &
be? e . &@ & & ¥ &
& §
& ) \Za\ ‘,,6‘
> &
%
o o ~
o
&
&
2
&

Figura 53. Cursul de formare profesionald considerat cel mai util pentru cariera respondentului
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n regiunea Sud Est, majoritatea componentelor cursurilor urmate anterior au fost evaluate cu calificative de 9 si 10 de un
procent de peste 50% dintre respondenti, cu exceptia consilierii profesionale initiale, care a primit aceste calificative din partea
unui procent de 44% dintre cei chestionati. Astfel, teoria si practica din cadrul cursurilor au primit aceste calificative din partea
a 65% dintre cei chestionati; continutul cursului a fost apreciat cu calificative de 9 si 10 de 64%, in timp ce lectorul a fost punctat
cu aceste calificative de 56% dintre respondenti. Materialele de studiu si sala au primit notele maxime din partea a 55% dintre
cei chestionati, iar locatia din partea unui procent de 54%. Procentele celor care au oferit calificative de 7 si 8 sunt semnificativ
mai reduse si au valorile cele mai ridicate pentru lector (36%), locatie (35%), si sala (34%), iar cele mai scazute pentru teorie si
practicd (22%). Procentele celor care au atribuit calificative sub 5 nu depasesc 15%.
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Figura 54. Evaluarea componentelor cursurilor in regiunea Sud-Est
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Figura 55. Evaluarea componentelor cursurilor in regiunea Sud-Muntenia

n regiunea Sud Muntenia, situatia este asemé&n&toare. Astfel, calificativele de 9 si 10 au fost atribuite in cel mai mare procent
tuturor componentelor cursului. Practica a fost evaluata in acest mod de catre 65% din respondenti, teoria, de catre un procent
de 62%, iar continutul de catre 61% dintre cei chestionati. La fel ca in regiunea Sud Est, procentul cel mai redus a fost inregistrat
pentru consilierea profesionald initiald (43%) , urmata de sala de curs (49%).

Calificativele de 7 si 8 au fost atribuite Tn cea mai mare mdsura salii de curs (36%), locatiei (35%) si lectorului (33%). Procentele
cele mai scdzuteau fost inregistrate pentru componenta de practica (25%) si pentru materialele de studiu (27%).

Calificativele de 5 si 6 au fost atribuite Tn cel mai mare procent componentei de consiliere profesionala initiala (24%) si a
materialelor de studiu (16%).

Tn regiunea Sud Muntenia, calificativele sub 5 au fost acordate intr-un procent mai redus decat in Sud Est: sub 10%.

Tn ansamblu, in ambele regiuni, majoritatea componentelor cursurilor de formare au fost evaluate cu calificative peste 7 de
catre cel putin 80% din cei intervievati.
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ENu mDa

Sud-Est Sud Muntenia

Figura 56. Posibilitatea de a recomanda cursurile altor persoane

Procentul respondentilor care ar recomanda altor persoane sa urmeze un curs de formare profesionala este ridicat in ambele
regiuni: 72,0% in regiunea Sud Est si 69,3% in regiunea Sud Muntenia. Valorile procentelor celor care nuar recomanda aceste
cursuri sunt, de asemenea, apropiate in cele doua regiuni: 16,5% in Sud Est, respectiv 15,7%, in Sud Muntenia. Rezultatele nu
sunt surprinzatoare avand in vedere procentul foarte ridicat al persoanelor care s-au declarat multumite sau foarte multumite
de cursurile urmate anterior.

[ Regiune Sud Muntenia B RegiuneSud-Est

NS/NR
Altavarianta

Universitate

Locul de munca 43,2%

O firma privata
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Figura 57. Furnizorii de formare profesionald

Tn general, persoanele care au parcurs cursuri de formare si care au ales s-si dezvolte competentele, au optat pentru cele
oferite de catre angajatori sau printr-o firma privata, ori AJOFM.

Pentru ambele regiuni, cursurile oferite de catre compania in care indivizii activeaza profesional au fost cele mai atractive,
fnsumand 43,2% dintre raspunsuri pentru regiunea Sud Muntenia si 35,6% pentru regiunea Sud Est. Acest lucru se poate datora
in mare parte faptului ca aceste cursuri influenteaza in mod direct activitatea profesionala si ca sunt gratuite si focalizate pe

nevoile angajatului.

M Studii
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H Studii medii

M Studii
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Figura 58. Educatia celor care au urmat cursuri de formare profesionald
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Tn ceea ce priveste educatia celor care au urmat cursuri de formare profesionald, situatia se prezintd foarte asemanator.
Cele mai multe persoane au facut aceste cursuri la locul de munca, indiferent de ultima scoala absolvita. Totusi, putem face
diferenta intre persoanele cu studii superioare, medii si inferioare proportia cea mai mare fiind reprezentata de catre cei cu
studii superioare: 47,2%.

n general, ins3, dacd privim exclusiv persoanele cu pregatire inferioara, acestea au parcurs cursurile de formare profesional3 |a
AJOFM si la locul de munca.

VENIT

i 1000 RON si
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| Sub 1000
RON

H Fara venit

B NS/NR

Figura 59. Veniturile celor care au urmat cursuri de formare profesionald

La nivelul distributiei dupa venituri, raportata la cursurile parcurse, cei mai multi cursanti (52,7%) sunt reprezentati cu venituri
de peste 1000 RON cu observatia cd aceste cursuri au fost realizate Tn cadrul firmei. Aceasta categorie a optat pentru cursuri
organizate de catre AJOFM in proportie de 10,3%, in timp ce 11,5% au efectuat cursuri in cadrul centrelor universitare si 18,2%

au apelat la o alta firma.

Persoanele cu studii inferioare au preferat o firma specializataincursuri de formare (25,5%) in defavoarea AJOFM unde procentul
cursantiloreste de 14,9%. De asemenea, 21,3% au urmat aceste cursuri de formare in cadrul firmei, insa in prezent nu au niciun

venit, fiind someri indemnizati sau neindemnizati.

Niciunul 1 2 3+
Niciunul 1 2 3+
HTotal 15,2% 36,3% 16,4% 12,5%
M Sud-Est 13,6% 25,9% 13,6% 14,2%
i Sud Muntenia 16,7% 46,0% 19,0% 10,9%

Figura 60. Participarea la cursuri de formare profesionald

n general, cele mai multe persoane au participat la cel putin un curs in ultimii doi ani (36,3%).
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Aceastd tendinta se mentine si la nivel de regiune, observandu-se un interes mai mare in Sud Muntenia, unde un procent de
46,0% de persoane au participat la cel putin un curs de formare in comparatie cu regiunea Sud Est, unde doar 25,9% si-au
manifestat interesul. Cei care au ficut mai mult de un curs in ultimii doi ani in cele dou3 regiuni cercetate scad ca si proportie. in
fapt, in regiunea Sud Est, 13,6% au urmat dou3 cursuri si 14,2% au urmat trei sau mai multe. in Sud Muntenia, 13,6% au urmat
doua cursuri si 14,2% trei sau mai multe.
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= 26-35ani
2 LA 202% 6,0%
W 36-45ani
1 vy ramre————
Niciunul e 20,2% B R

Figura 61. Varsta celor care au urmat cursuri de formare profesionald

n ceea ce priveste varsta, respondentii care au manifestat un interes major in a urma cursuri de formare profesionald au fostcei
cu varsta cuprinsa in intervalul 16-25, cu 54,1% si 26-35, cu 37,0%. Aceste categorii si proportii sunt valabile pentru persoanele
care au ales sa faca cel putin un curs de formare profesionala. Categoria cea mai dezinteresata este reprezentata de catre cei cu
varsta cuprinsa fnintervalul 36-45, de unde deducem ca aceasta categorie este expusa cel mai putin la riscurile pierderii locului
de munca.
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Figura 62. Perceptia utilitatii cursurilor

Persoanele care au absolvit un astfel de curs considerd cd acestea sunt utile, lucru valabil pentru ambele regiuni. Exista procente
nesemnificative in ceea ce priveste inutilitatea acestora: 2,5% pentru Sud Est, 5,8% pentru Sud Muntenia si un procent de 4,2%
din totalul respondentilor chestionati. Asadar, putem afirma faptul cd persoanele care au apelat la aceste cursuri au obtinut
beneficiile asteptate in urma absolvirii.

i Studii
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Utile Mai degraba utile Mai degraba inutile Inutile

Figura 63. Perceptia utilitdtii cursurilor de formare profesionald in functie de studiile absolventilor
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Utilitatea a fost regasita in aceeasi masura de catre persoanele cu studii superioare, medii si inferioare.
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Figura 64. Optiuni motivationale in relatie cu cursurile de formare profesionald

in principal, persoanele au urmat cursurile recomandate de citre angajator (72,1%), ceea ce a dus la cresterea competentelor la

locul de munca, dar si cursuri platite, procentul acestora fiind unul important, de 50,5%. Interesanta este proportia persoanelor

careau parcurs un curs de formare profesionala din nevoia de a obtine o diploma - 48,2% dintre cei intervievati.
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Figura 65. Cursurile de formare profesionald ca oportunitate de socializare

Asa cum rezulta din graficul de mai sus, se considera ca formarea profesionala prin cursuri ar fi un prilej de relationare, iar

procentele respondentilor care sunt de acord cu acest lucru sunt de 68,0% pentru regiunea Sud Est si 60,3% pentru Sud
Muntenia. De asemenea, conform graficului de mai jos, se considera de catre respondentii nostri ca formarea profesionala prin
cursuri faciliteaza descoperirea de lucruri noi. Pe de altad parte, este bine de luat in considerare cd o proportie apreciabila care
formeaza majoritatea respondentilor laancheta prin chestionar si-a exprimat scepticismul in legatura cu sansele de angajare pe
care cursurile de formare le dau celor care le absolva (78,3% in Sud Muntenia si 76,1% n Sud Est). Aceste perceptii si raportdri

legate de modul in care formarea profesionala faciliteaza sau nu accesul la piata muncii prin angajare sunt confirmate si de

cercetarea calitativa pe care am realizat-o. Avand in vedere cd majoritatea respondetilor considera totusi aceste cursuri utile,
este foarte important de retinut cd trebuie sa existe o disociere analitica intre perceptia utilitatii si perceptia facilitarii insertiei
n piata muncii. Cu alte cuvinte, daca formarea profesionala prin cursuri este considerata folositoare, aceasta nu inseamna ca
utilitatea ei este data sansele de insertie pe care le ofera, ci mai degraba de diverse gratificatii de natura sociala si de cunoastere

pe care reunirea persoanelor la cursuri le ofera.
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Figura 66. Cursurile de formare profesionald ca descoperire de lucruri noi
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Figura 67. Cursurile de formare profesionald ca sanse de insertie in piata muncii
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Figura 68. Cursurile de formare profesionald ca oportunitate de a iesi din casd

Este de retinut din graficul de mai sus ca iesirea la curs este pentru 26,6% dintre respondentii nostri din regiunea Sud Muntenia,
si pentru 20,2% dintre cei din regiunea Sud Est, apreciabila tocmai pentru faptul cd asigura evadarea din spatiul domestic in
spatiul public, ceea ce ne indica procente semnificative de persoane careau oportunitati reduse de a iesi din propria gospodarie,
aspect de luat in considerare atunci cand ne gandim sd inseram anumite categorii sociale Tn piata muncii.

De asemenea, este de retinut un alt risc al cursurilor de formare profesionala, vizibil in graficul de mai jos. Este vorba despre
perceptia cursurilor de formare profesionala ca pierdere de timp. 13,9% dintre persoanele chestionate in regiunea Sud Muntenia
si 10,9% dintre cei intrebati in regiunea Sud Est sunt mai degraba de acord cu afirmatia. Chiar dacad procente semnificative (de
82,1%, respectiv 83,7%) sunt in dezcord cu afirmatia, ceea ne face sa credem ca majoritatea persoanelor tind sa investeasca
formarea profesionala cu speranta, este de retinut un oarecare risc al inutilitatii formarii prin cursuri, aspect care are nevoie sa
fie adresat in actiunile de imbunatatire a programelor de calificare si recalificare.
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Figura 69. Cursurile de formare profesionald ca pierdere de timp
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6.2.8 Preferinte pentru participare la cursuri de formare in viitor

Procentul celor care doresc sd participe la un curs de formare profesionala in urmatorul an este mai ridicat in regiunea Sud Est
(59,1%) decat in Sud Muntenia (51,9%). Cei care au raspuns negativ la aceasta intrebare reprezinta un procent de 37,8% in Sud

Est si de 46,6%, in Sud Muntenia.
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Figura 70. Dorinta de a participa in urmdtoarele 12 luni la un curs de formare profesionald
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Figura 71. Potentiale obstacole in participarea la un curs de formare profesionald

Obstacolele in participarea la un curs de formare profesionala care au inregistrat cele mai mari procente sunt lipsa banilor
(34,3% in Sud Est si 42,9% in Sud Muntenia), transportul la sala de curs (23,0% in Sud Est si 22,2% n Sud Muntenia), ingrijirea
copiilor (12,8% in Sud Est si 14,6% in Sud Muntenia), lipsa timpului (11,7% Tn Sud Est si 6,3% in Sud Muntenia) si problemele
de sanatate (8,3% 1n Sud Est si 5,9% in Sud Muntenia). Astfel, principalele impedimente sunt de natura financiara si de timp.

Astfel, principalele impedimente pentru a participa la cursuri de formare profesionala sunt lipsa banilor (pentru a plati cursul
sau pentru alte costuri implicate chiar si de un curs gratuit), transportul pana la sala de curs (existenta mijloacelor de transport
si costurile de transport) precum si lipsa de suport in ingrijirea copiilor si adultilor din familie care necesita supraveghere. Mai
mult, sub aspectul suportului pentru ingrijirea copiilor, se poate observa ca nu exista o opinie clar conturata a celor care au
copii: cei mai multi au afirmat cd nu stiu cu cine i pot lasa n eventualitatea participarii la un curs de fomare profesionala (97,5%
ratd de non-raspuns). Problema ingrijirii persoanelor de care sunt raspunzatoare potentialele participante la cursuri nu are in
mod automat o legatura directd cu costurile implicate de gdsirea unei institutii/firme/persoane care sa se ocupe de acestea.
Problema principald este ca Tn majoritatea cazurilor nu exista aceasta infrastructura: 65,5% dintre respondente mentioneazd ca
nu au in localitate astfel de institutii (de stat sau particulare)/persoane care sa aiba grija de copii/adulti pe durata participarii la
cursuri si doar 18,2% au afirmat ca au in localitate astfel de mecanisme. Astfel, se accentueaza ideea conform careia principalul
risc de neparticipare in cadrul unui curs de formare (fie el si gratuit) este reprezentat de lipsa resurselor financiare pentru a
acoperi diverse costuri implicate de participare.
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Cursurile de formare din domeniul business-ului (care inglobeaza contabilitatea, finantele, managementul, marketingul,
auditul, administratia, relatiile publice si resursele umane) reprezinta prima optiune pentru participantii din ambele regiuni,
n proportie de 29,9% pentru Sud Muntenia, respectiv 28,7% pentru Sud Est. Cursurile legate de industria frumusetii (frizerie,
coafor, cosmetica, manichiurd, pedichiura, masaj) sunt pe locul doi in preferintele tuturor respondentilor (29,2%- Sud Muntenia
si 20,6%- Sud Est), pe cand cele din domeniul IT (calculatoare, ECDL, operator PC) sunt pozitionate pe locul trei pentru cei din
Sud Est (16,9%) si pe locul patru pentru cei din Sud-Muntenia (20,6%). Participantii din Sud-Muntenia au ales pe locul patru
cursuri de formare in domeniul alimentar(bucatar, barman, ospatar, cofetar, patiser) in proportie de 14,9%, fata de cei din Sud
Est care le-au considerat mai importante (16,9%). Domeniile pentru care exista cele mai putine preferinte sunt cele din turism,
agricultura si ecologie, fiind alese doar in proportie de 4,4% in Sud Est si de 3,6% de Sud Muntenia.
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Figura 72. Preferinta pentru cursurile de formare

n aceasta analiza a fost selectatd doar prima optiune a fiecdrui participant din cele trei cursuri mentionate. Astfel, domeniul
business-ului (care inglobeaza contabilitatea, finantele, managementul, marketingul, auditul, administratia, relatiile publice si
resursele umane) a fost prima optiune pentru participantii din ambele regiuni, in proportie de 29,9% pentru Sud Muntenia,
respectiv 28,7% pentru Sud-Est. Joburile din industria frumusetii (frizerie, coafor, cosmeticd, manichiurd, pedichiura, masaj)
sunt pe locul doi in preferintele tuturor respondentilor (29,2%- Sud Muntenia si 20,6%- Sud Est), pe cand cele din domeniul IT
(calculatoare, ECDL, operator PC) sunt pozitionate pe locul patru pentru cei din Sud Est (16,9%) si pe locul trei pentru cei din
Sud Muntenia (20,6%). Participantii din Sud Muntenia au ales pe locul patru cursuri de formare in domeniul alimentar (bucatar,
barman, ospatar, cofetar, patiser) in proportie de 14,9% , fata de cei din Sud-Est care le-au considerat mai importante (16,9%),
plasandu-le ca o a doua optiune. Domeniile pentru care exista cele mai putine preferinte sunt cele din turism, agricultura si
ecologie, fiind alese doar in proportie de 4,4% in Sud Est si de 3,6% in Sud Muntenia.
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Figura 73. Zilele pentru care existd disponibilitate de participare la cursuri
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Participantii si-au manifestat preferinta de participare la cursuri de formare pentru zilele de sambata si duminica. Cei din Sud
Muntenia prefera intr-o masura mai mare (56,2%) sa mearga la aceste cursuri sambata decat cei din Sud Est (51,8%). Ziua de
duminicd este Tn mai mare mdasurd preferata de cei din Sud Est (47,8%), decat de cei din Sud Muntenia (42,3%). Cei din Sud
Est au ales pe al treilea loc ziua de marti, in proportie de 16,9%, comparativ cu cei din Sud Muntenia, care au ales-o doar in
proportie de 13,5%. Cei din Sud Muntenia au situat pe locul trei ziua de luni, in proportie de 18,1%, comparativ cu cei din Sud
Est, care au ales-o doar in proportie de 15,1%. Disponibilitatea cea mai redusa ar fi, pentru respondentii din ambele categorii,
pentru ziua de joi: 9,6% 1n Sud Est si 8,9% in Sud Muntenia.
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Figura 74. Numdrul de ore pe care participantii ar fi dispusi sd il aloce zilnic cursurilor

Participantii din regiunea Sud Est ar fi dispusi sd aloce 3 ore pe zi cursurilor de formare (23,9%), fata de cei din Sud Muntenia
care au ales aceasta varianta doar n proportie de 19,6%. Cei din Sud Muntenia considera ca este nevoie de 4 ore pe zi pentru
aceste cursuri (29,2%), fata de cei din Sud Est care considera acest lucru doar in proportie de 23,5%. Cei din Sud Muntenia
apreciaza ca 1-2 ore pe zi sunt suficiente (28,1%), fata de cei din Sud Est (19,9%). Atat cei din Sud Est, cat si cei din Sud Muntenia
nu ar fi dispusi sa aloce mai mult de 5 ore zilnic pentru aceste cursuri (13,6%, respectiv 11,7%).

Primul interval orar (8.00-12.00) este preferat in cea mai mare masura de cdtre cei din Sud Est (40,1%), fata de cei din Sud
Muntenia care I-au ales doar in proportie de 33,1%. In fruntea preferintelor celor din Sud Muntenia se afl3 intervalul orar 12.00-
16.00, ales in proportie de 33,5%, fata de participantii din cealalta regiune, care l-au preferat doar in 27,9% dintre cazuri. Nu
existd o preferinta accentuata a celor din Sud Muntenia pentru un anumit interval orar, diferenta procentuala dintre valoarea
maxima si cea minima fiind destul de mica: cei care prefera un curs de calificare in intervalul 12.00-16.00 sunt doar cu 2,5% mai
multi decat cei care preferd cursurile in intervalul orar 16.00-20.00. in cealalti categorie, se inregistreaza o diferentd de 12,2%
intre cei care prefera sa participe la cursuri dimineata si cei care prefera sa participe dupa-amiaza.
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Figura 75. Disponibilitate pentru intervalul orar in care ar putea sa participe la cursuri de formare profesionald
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Atat cei din Sud Est, cat si cei din Sud Muntenia considera ca aceste cursuri ar trebui sase organizeze pe o perioada intre 1 si 3
luni (56,3%, respectiv 58,4%). 21,3% dintre cei din Sud-Est si-au exprimat preferinta pentru un curs care sa dureze mai putin de
o lung, fatd de cei din Sud Muntenia care au ales aceasta varianta in proportie de 13,9%. Pe locul doi in ordinea preferintelor
celor din Sud Muntenia se afla intervalul de 4-6 luni (18,9%) fata de cei din Sud Est, care I-au ales doar in proportie de 11%. De
asemenea, nu se observa diferente substantiale intre optiunile celor doua regiuni 2,2% pentru Sud Est fata de 2,7% pentru Sud
Muntenia)

B Mai mult de 6 luni

W Intre 4 si 6 luni

56,3%

58,4% M Intre 1 si 3 luni

m Mai putin de o
13,9% luna

Sud-Est Sud Muntenia

Figura 76. Durata cursului consideratd a fi necesard

Abilitatile necesare ocuparii unui loc de munca sunt considerate ca fiind cele mai importante achizitii ale cursului, fiind alese
in proportie de 64,3% de cdtre cei din Sud Est, si de 63,3% de cei din Sud Muntenia. Experienta este urmatoarea alegere a
respondentilor, in proportie de 55,9% de catre cei din Sud Est si de 59,4% de cei din Sud Muntenia. Urmeaza, pentru cei din
Sud-Est: cunostintele teoretice si indemanarea practicd, iar pentru cei din Sud Muntenia indemanarea practica si cunostintele
teoretice. Pe ultimul loc se afld, pentru cei din Sud Est, relationarea si materialele de curs (5,5%), si pentru cei din Sud Muntenia,
relationarea (9,6%).

 Materiale de curs
42,3%
M Prieteni noi

25,3% m Indemnare practica

W Cunostiinte teoretice

55,9% 59,4%

M Experienta

M Abilitatile necesare ocupa
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Figura 77. Achizitiile cele mai importante dupd terminarea cursului
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Concluzii si recomandari pentru o formare profesionala
suportiva pentru femei

Piata muncii este caracterizata de procese de segregare si discriminare de gen care se constituie in bariere de acces pentru
femei in piata muncii.

Discriminarea in relatiile de gen in piata muncii este un proces ambiguu, dificil de identificat la nivelul experientei personale,
cat si la nivelul discursurilor mai generale, in societate. Apare Tnsd indirect in relatdrile respondentelor noastre cu privire la
dificultatile pe care le-au intampinat pe parcursul integrarii lor la locul de munca, prin nevoia permanenta de validare a muncii
lor de catre colegii barbati sau de catre superiori. Discriminarea este perceputa totusi ca un fenomen care exista, chiar si difuz,
care nu este reflectat in situatii specifice, nu tine de anumite momente sau interactiuni ci, mai degraba de o situatie continug,
permanentd, in care femeile se raporteaza la standardele masculine si trebuie sa demonstreze barbatilor ca au abilitati,
capacitati.

“Noi ne-am nascut si am crescut cu discriminarea”, dupa cum a mentionat o respondenta in cadrul unui focus grup. Pe de alta
parte, in suportul concluziilor de mai sus, intalnim si afirmatii de genul: “Eu niciodatd nu am fost discriminata, n-as putea sd imi
dau seama ce inseamna discriminarea”.

Un alt aspect important care reiese din datele noastre si care contribuie la aceasta ambiguitate este ca discriminarea reprezinta
mai degraba o actiune foarte dificil de demonstrat si de probat. Dupa cum ne semnaleaza respondentele noastre, discriminarea
nu se poate demonstra, este un proces care se simte, in schimb, in intersubiectivitatea dintre femei si barbati in piata muncii.
Discriminarea, in acceptiunea respondentelor noastre, este un fenomen interpersonal, dar si unul structural, un fenomen care
afecteaza femeile direct, dar cel mai adesea indirect. in plus, discriminarea este de multe ori propagati institutional.

Din cauza problemelor complexe care apar in fenomenele de discriminare, cat si ca urmare a realitatilor institutionale destul
de instabile, este nevoie ca anti-discriminarea si egalizarea relatiilor de gensa fie diversificate si multiplicate ca tipuri de actori
implicati in implementare si tipuri de actiuni si programe derulate.

O problema identificata este aceea ca restructurarea statului in contextul crizei economice implica marginalizarea si
subfinantarea eforturilor institutionale de egalizare a relatiilor de gen. Pana in 2009 a existat o agentie nationala a egalitatii de
sanse. Respondentele noastre sunt de parere cd acea agentie, prin reprezentantii si birourile sale judetene, avea puterea sa
influenteze anumite aspecte ale discriminarii Tn piata muncii. Existau mai multe actiuni si mai multa forta in eforturile de egalizare
a sanselor. intre timp, acea agentie nationald a fost preluata de un alt organism: Agentia de Prestatii Sociale. Activitatea de
egalitate de sanse la nivel judetean este mai degraba inexistenta in prezent. Mai multe dintre respondentele noastre, membre
ale comisiilor judetene, inter-institutionale de egalitate de sanse ne-au relatat ca aceste comisii nu se intrunesc decat foarte rar.
Fiecare dintre functionarii publici care se ocupa in prezent cu egalitatea de sanse au multe alte atributii foarte diferite si nu au
timp sa aloce timp acestei probleme, care nu este perceputa ca prioritara.

Pe langa faptul ca respondentele noastre considera ca egalitatea de sanse poate fi promovata tot timpul, informal, intre prieteni,
cunostinte etc., exista doua recomandari clar formulate in relatie cu aceasta problematica:

1) Egalitatea de sanse trebuie sa aiba o existenta institutionala separatd, de sine statdtoare, sau

2) Egalitatea de sanse trebuie sa treacd in atributiile principale directe ale ANOFM, avand in vedere ca nu se potriveste cu
afilierea prezenta: Agentia Nationala de Prestatii Sociale.

O altd chestiune foarte importanta este ca atata vreme cat egalitatea de gen ramane o agenda a institutiilor, in care ONG-
urile (care Tn general sufera acut din problema finantdrii) au un rol marginal, problema tinde sa fie formalizatd si existd un
risc crescut de demotivare. O opinie formulata de multe dintre respondentele noastre este ca ONG-urile ar trebui sa aiba un
cuvant mult mai important in acest domeniu. Avand in vedere ca egalitatea de gen este un domeniu in care rezultatele nu vor fi
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niciodata imediate, si care necesita multa perseverenta si resurse, ONG-urile, inclusiv asociatiile judetene pentru femei, au un
impediment serios in lipsa finantarii pentru derularea activitatilor. Statul, desi are o capacitate de organizare mai mare si deci ar
prezenta mai multd continuitate in resursele necesare egalitatii de gen, nu are format etosul si trainingul necesar implementarii
continue a programelor de egalitate de gen. in situatia de fatd, in care statul are posturile blocate si in careau avut loc reduceri
masive de personal si de salarii, exista deja o perceptie, clar exprimata de respondentele noastre, conform careia discriminarea
n institutiile de stat este mai mare decat in sectorul privat.

Tn acest context, finantarea sectorului ONG devine cruciald, in special a acelor ONG-uri si asociatii care au ca scop actiuni
pentru egalitatea de sanse, masuri anti-discriminare, activitati pentru femei etc. Desi la nivelul orasului Bucuresti existda ONG-
uri puternice, cu surse de finantare continud, situatia este mult mai precara la nivel local si judetean, unde, ONG-urile, pentru a
supravietui, sunt nevoite sa-si piardd independenta si sa-si demotiveze activitatile de egalitate de gen.

Ar trebui sa fie operata o extinderea categoriilor de populatie beneficiara de formare profesionala de la someri spre alte
grupuri tinta— crearea unei strategii mai incluzive de adresare a formarii profesionale: Chiar daca femeile sunt mai disponibile
decat barbatii pentru acest tip de activitate, formarea profesionala intdmpina in general rezistentadin partea somerilor, carora
li se adreseaza in primul rand. Somerii par sa nu fie singuracategorie socio-profesionala si ocupationala potrivita ca grup tinta
pentru programele de formare profesionald. Aceasta schimbare de focus ar trebui sa antreneze si o schimbare de organizare
institutionala a formarii profesionale.

Ar trebui sa fie imbunatatite procedurile de consultare trimestriala a mediului de afaceri judetean pentru stabilirea nevoilor
de formare, schimbarea bugetarii, a strategiilor si contractelor cu furnizorii de formare in functie de aceasta cerere a pietei.
Oferta de formare profesionala ar trebui sa fie una dinamica, in permanenta adaptata la cererea si nevoile angajatorilor, mai
putin focalizata asupra reducerii valorilor indicatorilor macro-economici cum ar fi rata somajului, si mai mult orientata spre
conectarea eficientd, individualizatd a diversilor actori ai pietelor de munca.

Avand in vedere ca de multe ori concursurile de angajare constituie contexte in care femeile sunt dezavantajate, ar trebui sa se
creeze bazele unui format de postare a locurilor de munca vacante si declaratii de egalitate de gen care sa asigure intr-o masura
mai mare corectitudinea si impartialitatea angajatorilor in situatiile in care angajeaza femei. Modalitatile de recrutare ar trebui
sa includa garantii suplimentare pentru procedurile de selectie in spiritul egalitatii de gen.

Ar trebui sa se eficientizeze procesul de includere in strategiile de dezvoltare judetene si regionale a unor sub-strategii
de ocupare a fortei de munca. Planurile de ocupare ar trebui sa se refere la un termen scurt si mediu si sa fie acordate in
permanenta la cererea mediului de afaceri, a angajatorilor.

Timpul si resursele umane acordate consilierii profesionale la AJOFM ar trebui sa fie extins. Oferta de cursuri ar trebui sa
aib3 parte de o prezentare mai comprehensiva si mai sensibilé la nevoile individuale si ale problematicii de gen. n acest fel se
face si o sugestie de instruire mai eficienta a personalului de formare profesionala si consiliere din cadrul institutiilor, eventual
externalizarea partiala a acestor servicii unor firme specializate, cabinete psihologice etc.

O alta recomandare se refera la relatia dintre angajatorii judeteni si AJOFM. Aceasta trebuie sa fie imbunatatita, eficientizata
prin comunicare si prin prezentarea unor oferte ferme dinpartea ambelor parti, pentru a asigura o oferta de munca mai bogata
si mai variata pentru femeile somere inregistrate la agentie, si pentru someri in general. Crearea unui observator permanent al
pietei muncii ar putea sa fie o solutie in acest sens.
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Ar trebui sa se asigure folosirea selectiva si cu rezerve a statisticilor ocuparii la barbati si femei. Succesul politicilor de egalizare
a sanselor intre femei si barbati ar trebui analizat nu doar prin statistici, ci si, periodic, prin studii pe grupuri restranse de
angajatori din fiecare judet, din care sa se inteleaga modurile in care acestia interactioneaza cu statul la nivel local si judetean,
cu angajatii, cu prospectivii angajati, plus modul in care incearca sa motiveze personalul feminin angajat.

Rezultatele cercetarii noastre indica o anumita tendinta de a minimiza importanta formarii profesionale si devalorizarea ei atat
din partea angajatorilor cat si a angajatilor. De multe ori, institutiile publice si furnizorii de formare sunt ei insisi neincrezatori in
rolul si beneficiile formérii in piata muncii. Tn acest context, credem c& formarea profesionala ar fi un mecanism mai eficient
de egalizare a sanselor in conditiile in care ar fi inteles si promovat ca atare de catre institutii spre angajatori, astfel incat
angajatorii sa aiba mai multa incredere in formarea profesionala facuta in afara locului de munca si, in mod special, incredere
in someri (mai ales in femeile somere), care, dupa cum am mentionat, sunt devalorizati si stigmatizati pe piata muncii — vazuti
ca persoane care prefera statutul de dependenti mai degraba decat cel de persoane active, cu intentii de Tnvatare. Mentionam
ca, asa cum arata si cercetarea noastra cantitativa, cursurile de formare sunt in general percepute ca utile, prezentand anumite
avantaje precum acumularea de cunostinte, socializarea la cursuri etc. Pe de alta parte nsa, perceptia utilitatii nu include
perceptia unor bune sanse de insertie in piata muncii. Este asadar nevoie de o prezentare si un continut mai eficient al
programelor de formare profesionala.

Un alt aspect important este reprezentat de catre femeile din mediul rural si nevoile lor de formare profesionala identificate
si adresate astfel Tncat sa limiteze discriminarea. Pentru aceasta categorie, participarea la cursurile de formare profesionala ar
trebui realizata in patru etape:

1) Identificarea persoanelor ce intrunesc criteriile de selectie.

2) Consilierea acestora pe marginea meseriei potrivite, dar si discutii persuasive cu sotii acestora pentru a asigura suportul
necesar finalizarii cursurilor.

3) Pregatire, calificare pe o meserie cautata pe piata muncii regionale.

4) Evaluarea programului de pregatire si preselectie pentru un numar de angajatori care au nevoie de forta de munca respectiva.

Spatiul rural limiteaza oportunitatile,fie ca sunt cele legate de mobilitate, angajare, educatie; efectele sunt vizibile, traducandu-
se prin lucrul pamantului din jurul casei, munca de tipul celei de zilier sau pierderea abilitatilor ramase dupa ultima concediere.
Aceste lucruri dau oarecum libertate unui comportament discriminatoriu. in acest context, intelegem prin formare profesionala
o activitate cu finalitate Thocuparea unui loc de muncd, crearea de oportunitati si ingradirea unui astfel de comportament
discriminatoriu.

n conditiile in care in mediul rural gisirea unui loc de muncd este o reald provocare sugerdm o campanie de informare, de
educare, in care sa se punad in tema posibilitatile, alternativele existente. Totodata, propunem si facilitarea unor discutii cu
accent pe stereotipurile de gen si discriminarea femeii. Este foarte importanta aceastd abordare, dat fiind faptul ca a fost
identificata o forma de discriminare, iar prin constientizarea beneficiilor si a efectelor unui astfel de curs sansele de participare
si realizare cresc considerabil. Accentul nu trebuie pus in mod exclusiv pe femeile din mediul rural intrucat intelegerea acestora
nu echivaleaza cu participarea ori finalizarea cu diploma a vreunui curs. Un rol foarte important il au barbatii si viziunea,
perceptia lor asupra unor astfel de activitati.

Asadar, consideram ca trebuie sa fie cooptati si responsabilizati in acest sens pentru combaterea stereotipurilor de gen privind
rolul femeii din mediul rural si Tmbunatatirea capacitatii de angajare a femeilor din mediul rural.
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Rezultatele cercetarii arata ca exista un impact pozitiv al formarii profesionale in randul grupurilor tinta ale institutiilor care
produc formare profesionala. Cu toate acestea, cercetarea aratd cd formarea profesionala are efecte foarte individualizate,
in sensul cd intalnim diversitate nu doar intre categoriile populatiei studiate Tn cercetarea noastra — femei ocupate, femei
neocupate, barbati, institutii publice, ONG-uri, angajatori. Avem o mare variabilitate la nivelul fiecarei categorii in parte. Pentru
o tentativa de a intelege mai sistematic cum functioneaza formarea profesionald, care sunt efectele calificarilor pe termen
lung, atat la firme cat si la persoanele grupului tinta, este nevoie de anumite mecanisme prin care sa se urmareasca si sa se
evalueze formarea profesionala in timp. Indicatorii de performanta a programelor de formare ofera in general masuratori ale
impactului programelor pe termen scurt. Nu aflam insa detalii despre ce se intampla cu ceilalti absolventi care nu isi gdsesc
de lucru intr-o perioada scurtd, nu stim care sunt efectele formarii asupra productivitatii firmelor care absorb forta de munca
calificata de AJOFM, nu stim pentru ce perioade au fost angajati respectivii someri formati profesional si nu stim ce au facut
dupa ce, eventual, au pierdut locul de munca gasit dupa formare. Acestea sunt considerente foarte importante care trebuie
retinute pentru imbunatatirea programelor de formare.

Tn relatie cu aspectele detaliate mai sus, cercetarea noastrd a aratat c3 programele si cursurile de formare profesionald ar trebui
sa includa urmatoarele:

- elemente complementare de formare de competente generale, in special pentru beneficiarii cu scolarizare foarte scazuta si
cu experienta minima n piata muncii

- elemente de legislatie a muncii pentru a-i ajuta pe viitorii si actualii angajati sa isi cunoasca drepturile in calitate de
salariati

- elemente legate de strategiile individuale de cautare a unui loc de munca

- elemente de consiliere psihologica prin care sa se urmareasca cresterea increderii in sine a candidatelor la locuri de
munca

- elemente de constientizare si gestiune a situatiilor familiale si a contextelor de Tngrijire Tn care femeile sunt incluse de cele
mai multe ori si care pot produce esecurile lor in piata muncii si Tn munca salariata.
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ANEXA 1

CHESTIONAR: SITUATIA FEMEILOR iN PIATA MUNCII

Buna ziua, ma numesc
tema situatiei femeilor in piata muncii. Aceasta discutie face parte dintr-un studiu realizat de Agentia Nationala de Ocupare a
Fortelor de Munca in parteneriat cu Instituto de Formacion Integral SLU Madrid, Sucursala Bucuresti. Va rugam sa ne acordati
cateva minute pentru completarea unui chestionar. Datele furnizate in cadrul acestui chestionar sunt strict confidentiale si nu

................... , reprezint firma ......

vor fi folosite 1n alt scop decat cel precizat anterior.

1. INTREBARI FILTRU - incercuiti variantele corecte si completati unde este cazul

Q1. Sexul: 1. feminin (continua interviul)

2. masculin (STOP interviu)

, §i as dori sa purtam o scurta discutie cu dumneavoastra pe

Q2. Varsta: |__|__| ani (daca varsta este intre 16 si 55 ani continua interviul, alta varsta STOP interviu)

Q3. Judetul de resedinta: (Daca este una dintre variantele de mai sus continua interviul, altfel STOP interviu)

1.AG 2.BR 3.BZ 4.CL 5.CT 6.DB 7.IL 8.GR 9.GL 10.PH 11.TL 12.TR 13.VN

Q4. In care din situatiile de mai jos va aflati? Bifati variantele corecte si completati daci este cazul (rdspuns multiplu)

[ ] Q4.1. Avetiunloc de munca in prezent

continua interviul

[ 1 Q4.2. Sunteti somera cu indemnizatie

continua interviul

[ 1 Q4.3. Sunteti somera fara indemnizatie

continua interviul

[ 1 Q4.4. Sunteticasnica, in cautarea unui loc de munca

continua interviul

[ 1 Q4.5. Sunteti o persoana care temporar nu poate sa munceascd

continua interviul

[ 1 Q4.6. Sunteti elevd/studenta

continua interviul

[ 1 Q4.7. Sunteti pensionara si intentionati sa munciti in urmatoarele 12 luni

continua interviul

[ 1 Q4.8. Aveti propria afacere de care va ocupati

continua interviul

[ 1 Q4.9. Aveti o profesie liberala — avocat, medic, agent asigurari etc

continua interviul

[ 1 Q4.10. V4 aflati in concediul de crestere a copilului

continua interviul

[ 1 Q4.11. Va aflati in concediul prental

continua interviul

[ 1 Q4.12. Vi se aplica alta situatie, vd rugam sa specificati

La punctul 4.12.1.: dacd rezultd cd desfdsoard sau poate sd desfdsoare muncd platitd continud interviul, altfel STOP interviu
(daca rezultd cd ar putea sG munceascd in urmdtoarele 24 de luni, continud interviul)

11. PIATA MUNCII

Q5. Cat de usor sau de dificil considerati ca este s3 va gasiti un loc de munci/un alt loc de munca in zona?

1. foarte usor 2. usor

Q6. Folositi urmatoarele moduri de a gasi un loc de munca? Bifati sau incercuiti varianta de raspuns, avand in vedere

3. nici usor, nici dificil 4. dificil

5. foarte dificil

99. NS/NR

urmatoarele corespondente: 1 = Niciodata 2 =foarte Rar 3 =Ocazional 4 = Frecvent 5 =Foarte des 99 = NS/NR.
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Bifati variantele de raspuns

2.1 Cat de des le folositi?

[ 1 Q6.1. Cautati anunturi in ziar 1. 2. 3. 4. 5. 99.
[ 1 Q6.2. Cautati anunturi pe internet 1. 2. 3. 4. 5 99
[ 1 Q6.3. Cautati anunturi la AJOFM 1. 2. 3. 4. 5. 99.
[ 1 Q6.4. Participati la bursele de munca 1. 2. 3. 4. 5. 99
[ ] Q6.5. Depuneti CV-uri in mod direct 1. 2. 3. 4. 5 99
[ 1 Q6.6. Apelati la cunostinte/relatii 1. 2. 3. 4. 5. 99.
[ 1 @Q6.7. Trimiteti CV-uri la firmele de recrutare 1. 2. 3. 4. 5. 99.

Q7. V3 rugdam s3 ne spuneti in ce masura sunteti de acord cu urmatoarele enunturi privind patronii/firmele din judetul

dumneavoastra: (incercuiti varianta de raspuns pentru fiecare afirmatie)

Q7.1. Patronii/firmele prefera sa angajeze mai degraba ... 1. barbati 2.femei 3. oricare 99. NS/NR
Q7.2. Patronii/firmele sunt mai exigenti/duri cu salariatii ... 1. barbati 2. femei 3. oricare 99. NS/NR
Q7.3. Patronii/firmele ofera salarii mai mari pentru ... 1. barbati 2.femei 3. oricare 99. NS/NR
Q7.4. Patronii/firmele prefera sa aiba in functii de conducere ... 1. barbati 2. femei 3. oricare 99. NS/NR
Q7.5. Este de preferat sa fii angajat la patronii ... 1. badrbati 2.femei 3. oricare 99. NS/NR
Q7.6. Patronii/firmele prefera sa concedieze mai degraba ... 1. barbati 2. femei 3. oricare 99. NS/NR

Va rugam sa dati o nota de la 1 la 10 (10 reprezintd nivelul maxim de corectitudine iar 1 reprezinta nivelul minim) pentru

corectitudinea...

Q8. modului in care angajatorii din judetul dumneavoastra se comporta cu salariatii lor:

99. NS/NR

Q9. atitudinii salariatilor din judetul dumneavoastra fata de angajatori:

99. NS/NR

111. PERCEPTII ASUPRA RAPORTULUI DINTRE BARBATI S1 FEMEI

Q10. Va rugam sa ne spuneti daca impresia dumneavoastra asupra ...este :

Q10.1. barbatilor casnici 1. mai degraba pozitivda 2. mai degraba negativa 3. NS/NR

Q10.2. femeilor casnice 1. mai degraba pozitivd 2. mai degrabd negativa 3. NS/NR

Q11. Dintre o femeie si un barbat ...

o femeie | un barbat | oricare NS/NR
Q11.1. Cine credeti ca se adapteaza mai repede la locul de munca? 1 2 3 99
Q11.2. Cine are mai multe oportunitdti de angajare? 1 2 3 99
Q11.3. Cine renunta mai usor la actualul loc de munca? 1 2 3 99
Q11.4. Cine ar pleca mai repede la munca in strainatate? 1 2 3 99
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Q12. Care din urmatoarele situatii se potrivesc tipurilor de femei mentionate mai jos?

Marcati/bifati cu ,X”, in dreptul fiecarei situatii, in coloanele din dreapta, acolo unde considerati ca situatia se potriveste tipului
de femeie specificat. Raspunsul poate fi multiplu pe fiecare situatie descrisa, astfel incat o situatie poate fi bifata pentru mai
multe tipuri de femei, Tn functie de preferinta respondentului. (Rotati si marcati ordinea de Tnceput cu o ancora)

1. casnica 2. somera 3.angajata | 4. antreprenoare 99.NS
Q12.1. se ocupéd de cresterea copiilor [] [1] [] [] [ ]
Q12.2. isi doreste sa aiba un/alt loc de munca [] [] [1] [] []
Q12.3. isi permite financiar sa stea acasa [] [] [] [] [ ]
Q12.4. este intretinuta de sot [] [] [] [] []
Q12.5. nu are prieteni [] [1] [] [] []
Q12.6. este puternica [] [] [] [] [ ]
Q12.7. are nevoie de sprijinul barbatului [] [1] [1] [1] []
Q12.8. are o viata fara griji [] [] [] [] [ ]
Q12.9. este fericita [1] [] [] [] []
Q12.10. este nefericita [1] [] [] [] []
Q12.11. este saraci [1] [1] [] [] []
Q12.12. este bogat3 [] [] [] [] []
Q12.13. face aceleasi lucruri in fiecare zi [] [] [1] [] [ ]

Q14. Cine credeti ca este mai afectat de pierderea unui loc de munca?
1. O femeie 2. Un barbat 3. NC, ambii sunt la fel de afectati 99. NS/NR

Q15. Care este impresia dumneavoastra generala despre femeile sefe la serviciu?
1. Mai degraba pozitivd 2. Mai degraba negativa 99. NS/NR

Q16. Care este impresia dumneavoastra generala despre barbatii sefi la serviciu?
1. Mai degraba pozitivd 2. Mai degraba negativa 99. NS/NR

Q17. Pe cine ati prefera ca sef al dumneavoastra?

1. Ofemeie 2. Unbdrbat 3. Nuconteazd 99.NS/NR

V. CARIERA PROFESIONALA

Q18. Va rugam sa ne spuneti daca ati lucrat pana in prezent:
1. DA 2. NU 99. NS/NR Dacd a raspuns DA continud cu Q18.1. - Q18.5. Dacd a raspuns NU sau NS/NR continud cu Q19
Q18.1. Va rugam sa aproximati cu cati angajatori ati avut de-a face in activitatea dvs. profesionala?

| __|__|__| angajatori 99. NS/NR
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Q18.2. Dintre angajatorii dumneavoastra, ati avut ...:

1. Mai multi superiorifemei 2. Mai multi superiori barbati 3. 1n egald masura barbati si femei ca superiori
4. NC 99. NS/NR

Q18.3. Care este/a fost programul de munci la actualul/ultimul loc de munci?

1.1-4 ore/zi 2.5-8 ore/zi 3.9-12 ore/zi 4.>12 ore 99. NS/NR

Q18.4. Cu cine ati avut relatii mai bune la locul de munca?

1.Cufemei  2.Cubérbati  3.17n egald masura cu femeisi cu barbati 4. NC 99. NS/NR

Q18.5. La actualul loc de muncé/la ultimul loc de munc3, ati fost ingrijorata ci va puteti pierde locul de munca?
1.Da 2. Nu 99. NS/NR Dacad Da—>continua cu Q18.5.1, Daca Nu/ NS/ NR->salt la Q19

Q18.5.1 Care dintre urmatoarele variante a reprezentat motivul ingrijorarii? (raspuns multiplu)

1. Patronul/angajatorul 2. Dumneavoastra 3. Colegii 4. Situatia economica a zonei
5. Situatia familiei dumneavoastra 6. Lipsa contractului de munca 7. Existenta unui contract pe
perioada limitata 99. NS/NR

Q19. Cum credeti ca afecteaza existenta copiilor cariera profesionala a urmatoarelor categorii de femei?

Q19.1. Femeia somera 1. Mai degraba pozitiv 2. Mai degraba negativ 3. Nu afecteaza 99. NS/NR
Q19.2. Femeia angajata 1. Mai degrabd pozitiv 2. Mai degrabd negativ 3. Nu afecteaza 99. NS/NR
Q19.3. Femeia casatorita 1. Mai degraba pozitiv 2. Mai degraba negativ 3. Nu afecteaza 99. NS/NR
Q19.4. Femeia necasatorita 1. Mai degraba pozitiv 2. Mai degraba negativ 3. Nu afecteaza 99. NS/NR

Q20. Va rugam sa dati o nota de la 1 la 10 pentru a indica gradul de importanta a urmatoarelor persoane in dezvoltarea
carierei dumneavoastra profesionale?

Nota
Q20.1. Patronul/Firma | 1] 77.NC 99. NS
Q20.2. Managerul/seful dumneavoastra direct |1 77.NC 99. NS
Q20.3. Colegii || 77.NC 99. NS
Q20.4. Prietenii || 77.NC 99. NS
Q20.5. Partenerul de viata [ 1| 77.NC 99. NS
Q20.6. Parintii | 77.NC 99. NS
Q20.7. Dumneavoastra [ 1| 77.NC 99. NS
Q21. V-ati aflat vreodata intr-una din urmatoarele situatii?
Daca Da, Q22. V-au fost respectate
drepturile legale?
Q21.1. Safiti constransa de patron sa demisionati 1.Da 2. Nu 99. NS/NR Q22.1.1.Da 2. Nu 99. NS/NR
Q21.2. Sa negociati incheierea contractului de munca 1.Da 2. Nu 99. NS/NR Q22.2.1.0a 2. Nu 99. NS/NR
Q21.3. Sa fiti suspendata 1.Da 2. Nu 99. NS/NR Q22.3.1.0a 2. Nu 99. NS/NR
Q21.4. Safiti concediata 1.0a 2. Nu 99. NS/NR Q22.4.1.0a 2. Nu 99. NS/NR
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V. RELATIA CU STATUL

Q23. La ce va ganditi dumneavoastra cand auziti despre Agentia Judeteana de Ocupare a Fortei de Munca (AJOFM)?

AJOFM este o institutie care...

. ofera locuri de munca

. plateste ajutorul de somaj

. realizeaza burse de munca

. ofera cursuri de calificare, formare

U1 WN

. alta varianta
99. NS/NR

Q24. Notati pe o scara de la 1 la 10, cata incredere aveti in urmatoarele institutii pentru a va sprijini in dezvoltarea situatiei

. consiliaza/ajutd cu sfaturi persoanele fara un loc de munca

dvs. profesionale, 10 reprezentand nivelul maxim de incredere iar 1 nivelul minim:

(Rotati si marcati ordinea de inceput cu o ancora)

Q24.1. AJOFM 123 456 7 8 9 10 99NS
Q24.2. Guvernul Romaniei 123 456 7 8 9 10 99NS
Q24.3. Ministerul Muncii 1 2 3 456 7 8 9 10 99NS
Q24.4. Biserica 123 456 7 8 9 10 99NS
Q24.5. Primaria 1 23 456 7 8 9 10 99NS
Q24.6. Consiliul local 123 456 7 8 9 10 99NS
Q24.7. Prefectura 1 23 456 7 8 9 10 99NS
Q24.8. Sindicatele 123 456 7 8 9 10 99NS
Q24.9. Asociatiile de patroni 1 2 3 45 6 7 8 9 10 99NS
Q24.10. Asociatiile de femei 1 23 456 7 8 9 10 99NS

Q25. Precizati in ce masura credeti ca se potrivesc caracteristicile
protectiei sociale: (Rotati si marcati ordinea de inceput cu o ancora)

de mai jos institutiilor statului din domeniul muncii si

Q25.1. Birocratie 1. in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.2. Eficienta 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.3. Coruptie 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.4. Preocupare pentru cetateni 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.5. Profesionalism 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.6. Cheltuieli nejustificate 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.7. Promovarea propriilor angajati 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS
Q25.8. Salarii mari pentru angajati 1.in mica masura 2.in mare masura 3. deloc 99. NS

Q26. Ati fost vreodata somera?

1. DA 2. NU 99. NS/NR Daca a raspuns DA continua cu Q27. Daca a raspuns NU/ NS/NR continud cu VI.

Q27. in ce misura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii despre perioada de somaj

La fiecare nou chestionar de completat ordinea de citire a variantelor de raspuns va fi diferita si se va marca cu o ancora pozitia

de la care s-a inceput evaluarea variantelor de raspuns

Somajul este o perioada in care...

116




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

Q27.1. se acorda un salariu mai mic din partea statului 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.2. trebuie sa-mi caut un loc de munca 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.3. pot realiza un curs de calificare/recalificare 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.4. pot munci n strdinatate 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.5. ma pot odihnni 1. Mai degrabd de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.6. ma simt in dificultate 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.7. ma pot ocupa mai mult de muncile agricole 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.8. intreaga familie este in dificultate 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.9. pot munci la negru 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS
Q27.10. Tmi gasesc de munca doar ca zilier 1. Mai degraba de acord 2. Mai degraba dezacord 99. NS

Q28. In cat timp sperati s vi gisiti un loc de munca?

1. Imediat

Q29. in perioada de somaj, v-ati ciutat de munca?

1. Da 2.Nu 3.Nuam fostin somaj pdna acum 99. NS/NR

Q30. De cate ori, aproximativ, ati primit repartitie in perioada de somaj (ultima perioada de somaj)?

ori 99. NS/NR

Q31. Vi s-a intamplat sa refuzati aceste repartitii?

1.Da 2.Nu 99. NS/NR Daca Da, continua cu Q31.1., Daca 2/99, continua cu Q32.

Q31.1. Care au fost motivele pentru care nu ati acceptat repartitia? (raspuns multiplu)

Salariul oferit

Programul de lucru

Transportul

Cerintele profesionale pentru post
Nu m-a lasat partenerul de viata
Munca in gospodarie

NC

NS/NR

O NOoOUE®wWDNR

©
v

Nu mi-a placut firma/domeniul de activitate

Q32. Ati fost vreodata la biroul de consiliere profesionala de la AJOFM?

1. Da, salt la 4.6.1. 2. Nu

Q32.1. V-a ajutat vizita la biroul de consiliere al AJOFM?

1. Da 2. Nu 99. NS/NR

99. NS/NR, pt 2 si 99 salt la VI

2.T1nurméatoarele 6 luni 3.Tn urmatoarele 12 luni 4. Niciodata 5.Nu imi mai caut loc de muncad 77. NC 99. NS/NR
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V1. MIGRATIE PENTRU MUNCA iN STRAINATATE

Q33. Ati fost plecata in strainatate pana acum pentru a munci sau pentru a cauta un loc de munca?
1.Da 2.Nu 99.NS/NR Daca Da-> continua cu Q31.1, Daca Nu/ NS/ NR->salt la Q34
Q33.1. In ce tar3 ati fost plecata ultima dati pentru a munci/va ciuta loc de munca? 99. NS/NR

Q33.2. Cat timp ati fost plecata pentru amunciin altetari?___ani ___ luni  99. NS/NR

Q34. Intentionati sa plecati strainatate in urmatoarele 12 luni pentru a munci sau pentru a cauta un loc de munca?
1.Da 2.Nu 99.NS/NR Dacd Da-> continud cu 2.1, Daca Nu/ NS/ NR->salt la [Il. FORMAREA PROFESIONALA

Q34.1. in ce tari intentionati sa plecati? 99. NS/NR

VIl. FORMAREA PROFESIONALA

Q35. Ati participat pana acum la cursuri de formare profesionala?
1. DA S>continud cu Q35.1-> 1.72. NU 99. NS/NR = salt la Q36
Q35.1. Unde ati facut aceste cursuri?
1. AJOFM 2. O firma privatd 3. Locul de munca 4. Universitate 5. Alta variantd 99. NS/NR
Q35.2. La cate cursuri ati participat in ultimii 2 ani? |_|_| 99. NS/NR
Q35.3. Cat de util(e) a(u) fost acest(e) curs(uri) pentru cariera dumneavoastra?
1. Utile 2. Mai degraba utile 3. Mai degraba inutile 4. Inutile 99. NS/NR
Q35.4. Cat de multumita sunteti de cursurile pe care le-ati facut pana in prezent?

1.Foarte multumita 2. Multumita 3. Nici multumita, nici nemultumita 4. Nemultumita
5. Foarte nemultumita 6. Nu am facut nici un curs pana acum 99. NS/NR

Q35.5. Care dintre cursuri considerati ca a fost cel mai util in cariera Dvs.?

Q35.6. in care dintre urmétoarele situatii vi recunoasteti (raspuns multiplu)? Am facut ...

[ 1 1. Cursuri recomandate de AJOFM
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]

[ 1 8. Nici una dintre aceste situatii
[ ]99. NS/NR

. Cursuri alese individual, fara consiliere

. Cursuri cu plata

. Cursuri care nu m-au ajutat sa-mi gasesc de lucru
. Cursuri organizate de catre angajatorul meu

. Cursuri pentru ca aveam nevoie de diplome

. Cursuri pentru ca erau gratuite

00O N O U B WN -
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Q35.7. Cum ati evalua, pe o scala de la 1 la 10, componentele cursurilor de formare profesionala pe
care le-ati absolvit pana in prezent, 10 reprezentand nivelul maxim de calitate si 1 nivelul minim?

(Rotati si marcati ordinea de Tnceput cu o ancora)

Q35.7.1. Consilierea profesionala initiald 1234567 89 10 99.NS/NR
Q35.7.2. Materialele de studiu 1234567 89 10 99.NS/NR
Q35.7.3. Sala 1234567 89 10 99.NS/NR
Q35.7.4. Locatia 123456789 10 99.NS/NR
Q35.7.5. Lectorul 1234567 89 10 99.NS/NR
Q35.7.6. Continutul 123456789 10 99.NS/NR
Q35.7.7. Practica 1234567 89 10 99.NS/NR
Q35.7.8. Teoria 123456789 10 99.NS/NR

Q36. Ati dori sa participati in urmatoarele 12 luni la un curs de formare profesionala?
1. DA >continua cu Q36.1 Daca 2. NU sau 3. NS/NR =>continua cu Q37.
Q36.1. Va rugam sa enumerati trei cursuri la care ati participa in ordinea importantei lor?

Q36.1.1.

Q36.1.2.

Q36.1.3.

Q36.2. In care dintre zilele saptamanii ati putea participa la cursuri? (raspuns multiplu)

1. Luni 2.Marti 3. Miercuri 4.Joi 5.Vineri 6.Sambata 7.Duminica99. NS/NR

Q36.3 Cate ore pe zi ati putea aloca pentru participarea la un curs? |_|_|99. NS/NR
Q36.4 In ce parte a zilei v-ar avantaja sa fie realizat cursul? (rispuns multiplu)
1.8.00-12.00 2. 12.00- 16.00 3.16.00-20.00  99. NS/NR

Q36.5. Cat timp considerati ca ar trebui sa dureze un curs de calificare?

1.Mai putin de o lund 2.Tntre 1 si 3 luni 3. Tntre 4 5i 6 luni 4. Mai mult de 6 luni 99. NS/NR
Q36.6. Cu ceva doriti sa ramaneti in urma unui curs de calificare? (raspuns multiplu)

[ 11. Experienta

[ 12. Cunostinte teoretice

[ 13. Abilitatile necesare ocuparii unui loc de munca
[ 14. Indemanare practica

[ 1 5. Prieteni noi

[ 16. Materiale de curs

[ 199. NS/NR

Q37. Va rugam sa ne spuneti daca una dintre urmatoarele variante ar putea constitui un obstacol in participarea dvs. la un

posibil curs de formare profesionala: Bifati varianta corecta si completati dupa caz

[ 1 1.Tngrijirea copiilor
[ 1 2.7ingrijirea persoanelor in varsts
[ 1 3. Transportul la sala de curs
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[ 1 4. Acordul sotului/partenerului de viata
[ ] 5. Lipsa banilor

[ ] 6. Existenta unor dizabilitati

[ 1 7. Probleme de sanatate
[ 1 8. Alt motiv, care? 3.8.1.
[ 199.NS/NR

Q38. De cat timp credeti ca ati avea nevoie ca sa deprindeti o meserie noua?

1<3luni  2.3-6luni 3.6-12 luni 4.>12luni  99. NS/NR

Q39. Credeti ca este bine ca o persoana sa-si pastreze acelasi loc de munca pana la pensionare?
1.Da 2.Un 99.NS/NR

Q40. De cate ori sunteti dispus sa va schimbati locul de munca in urmatorii 3 ani?

1. Niciodatd 2.0 datd 3. De 2-5 ori 4. De mai mult de 5 ori 99. NS/NR

Q41. Exprimati-va acordul sau dezacordul in legatura cu urmatoarele afirmatii referitoare la un curs de formare profesionala:
Notati cu 1, 2 sau 99, conform urmatoarelor corespondente: 2. Mai degraba acord 4. Mai degraba dezacord 99. NS/NR

Un curs de formare profesionala este...

Q41.1. Un prilej de a relationa cu alte persoane ||

Q41.2. Un mod de a afla lucruri noi dintr-un domeniu ||

Q41.3. O modalitate de a creste sansele gasirii unui loc de munca ||

Q41.4. Un prilej bun de a mai iesi din casa ||

Q41.5. O pierdere de timp [__|

Q42. Ati recomanda unei persoane sa se inscrie la un curs de formare profesionala?

1.Da 2.Nu 3.NS/NR

VII. ANTREPRENORIAT S ORIENTARE ANTREPRENORIALA

Q43. Aveti, dumneavoastra sau cineva din gospodaria dumneavoastra, o afacere aflata in derulare?
1.DA 2.NU 99.NS/NR

Q44. Va rugam sa ne spuneti cat de interesata sunteti de posibilitatea realizarii unei (noi) afaceri proprii?
Notati cu note de la 1 la 10, 10 reprezentand interesul maxim si 1 interesul minim.

| |__| 99.NS/NR

Q45. Cat de dificil este sa incepeti o (noua) afacere?
Notati cu note de la 1 la 10, 10 reprezentand gradul maxim de dificulatate si 1 gradul minim de dificulatate.

| 1] 99.NS/NR
Q46. Credeti ca este posibil sa deschideti o afacere noua in urmatoarele 12 luni?
1.Da 2.Nu 99.NS/NR Daca Da continud cu 4.1 Daca Nu/NS/NR continud cu 5

4.1. Ce activitate principala ati realiza?
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Q47. Cat de dificil sau de usor considerati ca este sa incepeti o afacere noua in judetul dumneavoastra?
1. foarte usor 2.usor 3. nici usor, nici dificil 4. dificil 5. foarte dificil 99. NS/NR
Q48. Care din urmatoarele aspecte credeti ca reprezinta bariere in derularea unei afaceri ? (raspuns multiplu)

Insuficienta resurselor financiare
Fiscalitate ridicata

Forta de munca slab calificata

Legislatie

Birocratie

Inegalitatea dintre barbati si femei
Relationare cu partenerii de afaceri barbati
Relationare cu partenerii de afaceri femei

LNV e WN R

. Colaborarea cu institutiile
[ 1 10.Altul, care: 6.10.1.
[ 1 99. NS/NR

Q49. Cunoasteti vreo femeie antreprenor (care are o afacere) in localitatea dumneavoastra?

1. Da 2. Nu 99. NS/NR

Q50. Considerati ca femeia antreprenor (care are o afacere) este un model pentru dumneavoastra?
1. Da 2. Nu 99. NS/NR

Q51.Dumneavoastra va considerati:

1. O persoana optimista 2. O persoana pesimista 3. Nici optimista, nici pesimista 99. NS/NR

1X. LOCUL DE MUNCA

Q52. Ati fost angajata pana in prezent?
1. Da 2. Nu 99. NS/NR Dacd Da, continua cu Q53 Daca Nu/NS/NR continud cu Q56

Q53. Au contat urmatoarele aspecte la obtinerea ultimului loc de munca?

Q53.1. Experienta 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.2. Calificarea 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.3. Studiile 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.4. Recomandarile 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.5. Relatiile 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.6. Proba practica 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.7. Perioada de proba 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q53.8. NC, nu am fost niciodata angajata 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS

Q54. Care a fost cea mai lunga perioada de munca pentru dumneavoastra?

1. Perioada ani luni 99. NS/NR
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Q55. Care a fost cea mai scurta perioada de munca pentru dumneavoastra?

1. Perioada ___ani____ luni 99.NS/NR

Q56. Ce ati alege intre?

1. Un loc de munca instabil, dar bine platit sau 2. Un loc de munca stabil, dar prost platit 99. NS/NR

Q57. In ce masura conteaza, pentru dumneavoastra, colegii de la locul de munca?

1. Tn foarte mare masura 2. in mare méasura 3. in egald masura 4. Tn micd masura 5. in foarte micd masura 99. NS/NR
Q58. V-ar placea sa aveti acelasi loc de munca cu partenerul dumneavoastra?

1.Da2.Nu 77.NC 99.NS/NR

Q59. Apreciati, pe o scala de la 1 la 10, cat de importante sunt urmatoarele aspecte in situatia de angajare in judetul
dumneavoastra, 10 reprezentand nivelul maxim de importanta iar 1 nivelul minim:

Q59.1.Experienta de munca 12345678910 99.NS/NR

Q59.2.Norocul 12345678910 99.NS/NR

Q59.3.Interviul de angajare 12345678910 99.NS/NR

Q59.4.CV-ul 12345678910 99.NS/NR

Q59.5.Relatiile 12345678910 99.NS/NR
1

Q59.6.Cursurile de formare absolvite 2345678910 99.NS/NR

Q60. Doriti sa va schimbati meseria, profesia in urmatorul an?
1. Da—>continud cu Q60.1 2. Nu 99. NS/NR, pt. 2 sau 99> saltla Q61
Q60.1. Care din variantele de mai jos stau la baza motivatiei dvs.?

Conditii grele la ultimul/actualul loc de munca
Plafonare

Meseria mea nu mai este cdutata pe piata
Venituri mici

Sa aveti mai multe meserii/profesii

Pentru ca asa imi cere partenerul/sotul

Noukwne

. Studiile Tmi permit sa incerc ceva nou
99. NS/NR

Q61. Dvs ati muncit la negru integral sau partial pana in prezent?
1. Da—> continudcuQ61.1 2.Nu 99.NS/NR - saltla Q62
Q61.1. in care situatie v-ati aflat? (raspuns multiplu)

[ 1 Q61.1.1. Stiati ca lucrati la negru

[ 1 Q61.1.2. Nu stiati ca lucrati la negru

[ ] Q61.1.3. Erati platita cu sume de bani in afara contractului
[ 199.NS/NR

Q61.2. Va rugam sa aproximati cam cat timp din cariera dumneavoastra ati muncit cu contract
si cam cat timp fara contract?
Q61.2.1. Cucontract: ani___ luni___ 99.NS/NR
Q61.2.2. Fara contract: ani _____luni__ 99.NS/NR
Q62. La urmatorul loc de munca dvs. ati prefera sa lucrati: 1. Pentru patron 2. Pe cont propriu
3. La stat 4. Alta variantd 99. NS/NR
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X. DISCRIMINARE

Q63. Va rugam sa ne spuneti daca dumneavoastra ati fost dezavantajata pe piata muncii, datorita (faptului ca)...

Daca DA, Q6xxx.1.1. In care Daca DA Q6xxx.1.2. Care dintre
dintre situatiile urmatoare ati fost urmatoarele entitati a reprezentat
dezavantajata? cauza?
Q63.1. | ...etniei/ 1. Da Q63.1.1 Q63.1.2
rasei? 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
Q63.2. | ...sunteti 1.Da Q63.2.1 Q63.2.2
femeie? 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
Q63.3. | ...ati avea 1.Da Q63.3.1 Q63.3.2
vreo 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
dizabilitate? | 99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
Q63.4. | ..varstei 1. Da Q63.4.1 Q63.4.2
dumnea- 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
voastra 99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
Q63.5. | ... mediuluide | 1. Da Q63.5.1 Q63.5.2
rezidenta? 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
Q63.6. | ...religiei 1.Da Q63.6.1 Q63.6.2
dumnea- 2. Nu 1. la angajare 1. patronul
voastra? 99. NS/NR 2. in timpul muncii 2. superiorul direct
3. la concediere 3. colegii de serviciu
4. in afara orelor de program 4. persoane din institute statului
99. NS/NR 5. alta varianta
99. NS/NR
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Q64.Credeti ca exista sanse egale intre femei si barbati pe piata muncii?
1.Da 2.Nu 99.NS/NR
Q65. De la cine credeti ca porneste inegalitatea de sanse in piata muncii intre femei si barbati?

Inegalitatea porneste de la... Bifati pe fiecare linie varianta pe care o preferati.

Q65.1. 1. Femei 2. Barbati 3. Ambele variante 99. NS/NR
Q65.2. 1. Angajatori 2. Angajati 3. Ambele variante 99. NS/NR
Q65.3. 1. Institutii publice 2. Societate, in general | 3. Ambele variante 99. NS/NR

Cu care dintre urmatoarele categorii de persoane sunteti de acord sa fiti

Q66. Colega de serviciu Q67. Vecina Q68. Relatii de prietenie

. Femei

. Barbati

. Persoane de etnie roma

. Membri ai unor minoritati sexuale

.Membriai unor minoritati religioase

. Fumatori

. Tineri

. Varstnici

Ol |IN|JOo|U | |WIN |-

. Persoane cu vederi politice diferite

Q69. Din care dintre urmatoarele categorii de persoane sunteti de acord (ati fi fost de acord) sa aveti un partener de viata?

1.Persoane de etnie romad

2.Membri ai unor minoritati religioase
3.Fumatori

4.Persoane cu vederi politice diferite
77.NC

XI. DIVIZIUNEA MUNCII IN GOSPODARIE S1 iIN AFARA GOSPODARIEI

Va rugam sa spuneti de catre cine sunt realizate de obicei urmatoarele sarcini in gospodaria dvs.: (raspuns multiplu)

Q70. Q71. Q72. Q73. Q74. Q75.
Dvs. Partenerul Parintii Socrii Altcineva NC
1. ingrijirea copiilor [1] [] [] [] [] []
2. Educatia copiilor [] [] [1] [1] [] []
3. Interactiunea/jocuri cu copiii [] [1] [] [] [] []
4. Transportul copiilor la scoald/ [] [1] [] [] [] []
gradinita etc.
5. Repararea unor obiecte din [] [] [1] [] [1] [1]
gospodarie
6. Plata utilitatilor [] [] [] [] [] []
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7. Aducerea veniturilor in [] [1] [] [] [] []
gospodarie

8. Calcarea rufelor [] [] [1] [] [] []
9. Spalarea vaselor [] [] [] [] [] []
10. Curatenia [] [] [] [] [1] []
11. Ingrijirea persoanelor [] [] [1] [1] [] [1]
varstnice

12. Gatitul [] [] [ ] [ ] [] []
13. Ingrijirea animalelor de [] [1] [] [] [] []
companie

14. Ingrijirea animalelor [1] [] [ ] [] [] []
domestice

15. Munca la camp [] [1] [] [] [] []
16. Conducerea firmei/companiei [] [1] [] [1] [1] [1]

Q76. Unde credeti ca este mai potrivit sa munceasca:

Q76.1. Femeile
Q76.2. Barbatii

99. NS/NR
99. NS/NR

1.7n gospodarie 2. Tn afara gospodariei

1.1n gospodarie 2. 1n afara gospodariei

Q77. In ce misur3 sunteti de acord cu urméatoarele afirmatii? (Rotati si marcati ordinea de inceput cu o ancora)

Q77.1. O familie trebuie sa aiba copii 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.2. Este bine ca o femeie sa nu se casatoreasca 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.3. O femeie nu trebuie sa se casatoreasca de mai multe ori 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.4. Este bine ca un barbat sa se casatoreasca din dragoste 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.5. Femeile se casatoresc din dragoste 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.6. Femeile au mai mare nevoie de atentie decat barbatii 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.7. Unui barbat ii sta mai bine necasatorit 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.8. O femeie necasatorita trebuie sa caute sa se casatoreasca 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.9. Parintii asteapta sa-si vada copiii casatoriti 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.10. Casatoria inseamna realizare in viata 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.11. Femeile au casnicii fericite 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.12. O relatie intre un barbat si o femeie trebuie sa continue 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
cu casatoria lor

Q77.13. Conceperea si nasterea copiilor trebuie planificate 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.14. Contraceptia este un lucru bun 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.15. O femeie trebuie sa fie casatorita legal cu partenerul ei 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.16. O femeie reuseaste sigur in cariera daca este frumoasa 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.17. Femeile sunt frumoase, iar barbatii sunt destepti 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.18. Cel mai bine pentru cineva este sa fie copil de bani gata 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.19. Un barbat si o femeie reusesc rar sa comunice 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.20. Femeia trebuie sa fie supusa barbatului 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.21. Femeia este de multe ori victima violentei barbatului 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
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XI1. PERSOANE AFLATE iN INGRIJIRE

Q78. Dumneavoastra aveti persoane in ingrijire/intretinere (copii si adulti)?

1.Da 2.Nu99.NS/NR, Daca DA-» Q79. Daca NU/NS/NR -> DATE DEMOGRAFICE

Q79. Va rugam sa ne precizati ce categorii de persoane aveti in ingrijire si numarul lor? (bifati)

Categori Q79.1. Q79.2. Daca ar trebui sa participati la un curs de
Nr. formare profesionala, ati avea cu cine sa le lasati?

[ 11. Copii fara dizabilitati | 1.Da 2.Nu 99.NS

[ 12. Copii cu dizabilitati | ] 1.Da 2.Nu 99.NS

[ 13. Adulti cu dizabilitati || 1.Da 2.Nu 99.NS

[ 14. Adulti cu invaliditate (accident de munca, ...) | 1.Da 2.Nu 99.NS

[15. Adulti care necesita o supraveghere specialad | ] 1.Da 2.Nu 99.NS

(vérsta < 60 de ani)

[ 16. Varstnici care necesita o supraveghere speciald || 1.Da 2.Nu 99.NS

[ 17.Alta categorie |1 1.Da 2.Nu 99.NS

Cine fsi ocupa timpul cu ingrijirea acestor persoane? (raspuns multiplu)

Q80.1. Dumneavoastra 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.2. Partenerul de viata 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.3. Copiii dumneavoastra 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.4. Rude 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.5. Vecini 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.6. O persoanad angajata 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.7. Prieteni 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.8. Se ingrijesc singure 1. de fiecare data 2. De cele mai multe ori 3. Ocazional 4.Rar 5. Niciodata
Q80.9. Alta varianta

Q81. Aveti in localitatea dumneavoastra institutii/firme/persoane de stat sau particulare la care puteti apela contra cost
pentru ingrijirea acestor persoane, cat timp dumneavoastra participati la un curs de formare profesionala?

1.Da 2.Nu99. NS/NR Daca Da, Q82 cat estimati costurile totale pentru o zi? RON/Zi

Q83. Care din urmatoarele institutii/firme/persoane v-ar fi necesare pentru a putea sa participati la un curs de formare
profesionala?

Categorii Va rugam sa estimati costurile pentru o zi pentru fiecare categorie
[ 1Q83.1. Cresa Q84.1. |__|__|__| RON
[ 1Q083.2. Gradinit3 Q84.2. |__|__|__|RON
[ 1Q83.3. Centre de zi Q84.3. |__|__|__| RON
[ 1Q83.4. Persoane particulare Q84.4. |__|__|__| RON
[ 1Q83.5. Gradinite de stat Q84.5. |__|__|__| RON
[ 1Q83.6. Gradinite particulare Q84.6. |__|__|__|RON
[ 1Q83.7. Aziluri de batrani Q84.7. |__|_|__|RON
[ 1Q83.8. Alta Q84.8. |__|__|__| RON
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X11. DATE DEMOGRAFICE

SD1.Sex: 1.M 2.F

SD2. Aveti copii in intretinere? |__|__|daca nu are, salt la intrebarea 8

1.Da 2.Nu99.NS/NR

Daca Da, Ce varste au copiii dumneavoastra? incadrati in urmitoarele categorii de varsta si bifati varianta corecta

. AL ux . SD5. Cam cate ore alocati pentru
Categorie de varsta SD4. Numar o i
acegtia in fiecare zi
[ ] SD3.1. <2 ani sbal. ||| sD5.1 |||
[ ]1SD3.2. 2-7 ani sp4.2. ||| sp5.2 |||
[ ] SD3.3. 8-14 ani spa3. ||| sD5.3 | ||
[ ] SD3.4. 15-18 sba4. ||| sps.4 |||

SD6. Care din urmatoarele activitati le realizati in timpul unei saptamani obisnuite ale anului
(raspuns multiplu) (Rotati si marcati ordinea de Tnceput cu o ancora)

1. Cumparaturi

2
3
4
5
6
7
8
9

. Vizite la prieteni/prietene

. Vizite la vecini/vecine

. Cautarea unui loc de munca

. Participarea la cursuri de formare/scoald/facultate
. Mers la scoala/gradinita, pentru copilul(-iii)dvs.

. lesit la plimbare

. Mers la munca

. Tngrijit persoana varstnica

10. Colaborarea cu ONG (-uri)

1
1
1

1. Activitati sportive
2. Gatit
3. Spalat rufe

14. Curatenie in casa
99. NS/NR

SD7. Ocupatia dumneavoastra (raspuns multiplu):

. angajata fara carte de munca cu ocupatia de: SD7.6.1.

1
2
3
4
5.
6
7. casnica
8
9

. eleva

. studenta
. somera SD7.3.1. 1.indemnizata 2. neindemnizata
. ziliera in domeniul: SD7.4.1.

angajata cu carte de munca cu ocupatia de: SD7.5.1.

, iIn domeniul SD7.5.2.
, iIn domeniul SD7.6.2.

. nua lucrat niciodata
. liber profesionista in domeniul

10. persoana fizica autorizata in domeniul SD7.10.1.
11. patroana de firma in domeniul SD7.11.1.
99. NS/NR
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SD8. Studii:

1.4 clase 2. 8clase 3. 10clase 4.SAM 5. liceu 6. postliceal 7.licenta 8. master 9. doctorat 99. NS/NR

SD9. Localitatea in care locuiti
SD10. Mediul de rezidenta: 1.Rural 2. Urban

SD11. Judetul:

SD12. in prezent sunteti:

1. Casatorita cu acte

2. Casatorita fard acte/concubinaj
3. Necdsatorita

4. Divortata

5. Casatorita cu acte dar separata
6. Vaduva

99. NS/NR

Utilizati urmatoarele surse de informare si divertisment?

Incercuti variantele de surse utilizate si SD14. Cat de des le utilizati?

completati dacd este cazul (pentru mediile specificate afirmativ la 7.11)

SD13.1. Ziare 1.Da 2.Nu SD14.1 1. zilnic 2. sdaptamanal 3. lunar 4.deloc 99. NS/NR
SD13.2. TV 1.Da 2.Nu SD14.2 1. zilnic 2. sdptamanal 3. lunar 4.deloc 99. NS/NR
SD13.3. Radio 1.Da 2.Nu SD14.3 1. zilnic 2. sdptamanal 3. lunar 4.deloc 99. NS/NR
SD13.4. Internet 1.Da 2.Nu SD14.4 1. zilnic 2. sdptamanal 3. lunar 4.deloc 99. NS/NR
SD13.5. Reviste 1.Da 2.Nu SD14.5 1. zilnic 2. saptamanal 3. lunar 4.deloc 99. NS/NR

SD15. Veniturile dumneavoastra in ultima luna s-au incadrat in urmatoarea categorie:

SD15.1. Proprii SD15.2. Pe intreaga gospodarie
1. F&r4 venit [] []
2. Sub 1000 lei [] []
3.1001- 1500 lei [] []
4.1501- 2500 lei [] []
5.2501-5000 lei [] []
6. Peste 5000 lei [] []
99. NS/NR [] []

SD16. in ce proportie au fost in ultima luna veniturile familiei dumneavoastri (salarii, inclusiv beneficiile sociale, alocatiile
etc.) de la stat, institutii sau firme de stat si in ce proportie cele din mediul privat?

SD16.1. De la stat: % SD16.2. Din firme private % 99.NS/NR
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SD17. Pe care dintre urmatoarele tipuri de beneficii le primiti dumneavoastra si ceilalti membri ai gospodariei?

(raspuns multiplu)

[ 11. Pensii de varsta

[ 12. Pensii de urmas

[ 13. Ajutor de somaj

[ 14. Pensii de invaliditate

[ 15. Alocatii pentru copii

[ 16. Alocatii pentru familii cu multi copii

[ 17. Ajutoare sociale

[ 18. Gratuitati de transport

[ 19. Scutiri de impozite

[ ]110. Educatie gratuita in sistemul de stat
[ 111. Burse sociale scolare

[ 112. Asigurari gratuite de sdanatate in sistemul de stat

“q, 2n

SD18. in gospodaria dvs. au existat in ultima lund venituri “in natur

natura, productie agricola proprie etc.)?
1.Da - continudcu14.1  2.Nu 99. NS/NR - salt la SD19

SD18.1 Cam ce valoare ar avea acele bunuri? RON 99. NS/NR

SD19. in ultimii doi ani, veniturile gospodariei dvs...

1. Au crescut SD19.1. cu aproximativ cat lasutda? _ %
2. Au scazut SD19.2. cu aproximativ cat lasuta? _ %
3. Au ramas aceleasi

99. NS/NR

SD20. Aproximati, in tabelul de mai jos, cheltuielile gospodariei dvs. din luna trecuta.

Mentionati suma in lei corespunzatoare fiecarei categorii de cheltuieli in coloana din dreapta.

(Rotati si marcati ordinea de Tnceput cu o ancora)

(rezulate din schimburi de productie, munca platita in

SD20.1. Impozite, taxe, contributii (inclusiv chirii)

SD20.2. Cheltuieli de intretinere (gaze, curent electric, apa etc.)

SD20.3. Cheltuieli de productie (agricola, de exemplu)

SD20.4. Cheltuieli de investitii (pt. cei care au firme, de exemplu)

SD20.5. Cheltuieli de consum curent (méancare, imbracaminte etc.)

S$D20.6. Cheltuieli cu sanatatea

SD20.7. Cheltuieli cu transportul

SD20.8. Recreere si cultura (inclusiv baruri, restaurante, cafenele)

SD20.9. Educatie

S$D20.10. Diverse alte produse si servicii

TOTAL
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SD21. Cate persoane locuiesc in gospodarie? SD21.1 dintre care sub 16 ani. 99. NS/NR

SD22. Dumneavoastra detineti in proprietate una dintre urmatoarele?

(Pentru a marca situatia dumneavoastra folositi codurile urmatoarelor corespondente: 1.Da, in nume personal 2. Da, impreuna
cu sotul/partenerul 3. Da, impreuna cu altcineva 4.Nu 99. NS/NR)

SD22.1. Autoturism
SD22.2. Computer
SD22.3. Casa

SD22.4. Apartament
SD22.5. Teren intravilan

SD22.6. Teren extravilan
SD22.7. Afacere

VG rugdm sd ne furnizati prenumele dumneavoastrd si un numdr de telefon pentru verificarea chestionarului.

Nume/Prenume: Telefon: / E-mail

Judetul: Localitatea: Strada Nr.

[ 1 Afost verificatd completarea rdspunsurilor si a fost asiguratd inregistrarea corectd a rdspunsurilor.

Nume/Prenume operator

Localitatea Strada/Nr./ Apartamentul
Judetul
Data completarii chestionarului /] Semnatura operatorului:
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ANEXA 2

Perceptii grup tinta privind segregarea pe piata muncii
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Figura 1. Sursd a inegalitdtilor de sanse Bdrbati vs.
Femei - Segmentare regiuni
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109 - W Angajat]
B Angajatorl
20%
0%
Sud-Est Sud Muntenia
N =268 N=279

Figura 2. Sursd a inegalitdtilor de sanse Angajati vs.
Angajatori - Segmentare regiuni
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Figura 3. Sursd a inegalitdtilor de sanse Institutii publice vs. Societate in general - Segmentare regiuni
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Figura 4. Sursd a inegalitdtilor de sanse Bdrbati vs.
Femei - Segmentare categorii de vdrstd
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Figura 5. Sursd a inegalitdtilor de sanse Angajati vs.
Angajatori - Segmentare categorii de varstd
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Figura 6. Sursd a inegalitdtilor de sanse Institutii publice vs. Societate in general- Segmentare categorii de vdrstd
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Figura 7. Sursd a inegalitdtilor de sanse Bdrbati vs.
Femei - Segmentare mediu de rezidentd
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Figura 8. Sursd a inegalitdtilor de sanse Angajati vs.
Angajatori - Segmentare mediu de rezidentd
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Figura 9. Sursd a inegalitatilor de sanse Institutii publice vs. Societate in general - Segmentare mediu de rezidentd
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Figura 12. Sursd a inegalitdtilor de sanse Institutii publice vs. Societate in general - Segmentare atitudianld
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Figura 13. Sursad a inegalitdtilor de sanse Bdrbati vs. Femei - Segmentare tip de gorpoddrie
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Figura 14. Sursd a inegalitdtilor de sanse Angajati vs. Angajatori - Segmentare tip de gorpoddrie
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Figura 15. Sursd a inegalitdtilor de sanse Institutii publice vs. Societate in general - Segmentare tip de gorpoddrie
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ANEXA 3

Precizari metodologice constructie segmente atitudinale

Analiza factoriala

Indicatori:

Q77. In ce misura sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii? (Rotati si marcati ordinea de inceput cu o ancora)

Q77.1. O familie trebuie sa aiba copii 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.2. Este bine ca o femeie sa nu se casatoreasca 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.3. O femeie nu trebuie sa se casatoreasca de mai multe ori 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.4. Este bine ca un barbat sa se casatoreasca din dragoste 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.5. Femeile se casatoresc din dragoste 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.6. Femeile au mai mare nevoie de atentie decat barbatii 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.7. Unui barbat ii sta mai bine necasatorit 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.8. O femeie necasatorita trebuie sa caute sa se casatoreasca 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.9. Parintii asteapta sa-si vada copiii casatoriti 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.10. Casatoria inseamna realizare in viata 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.11. Femeile au casnicii fericite 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.12. O relatie intre un barbat si o femeie trebuie sa continue cu . )

casatoria lor 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.13. Conceperea si nasterea copiilor trebuie planificate 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.14. Contraceptia este un lucru bun 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.15. O femeie trebuie sa fie casatorita legal cu partenerul ei 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.16. O femeie reuseaste sigur in cariera daca este frumoasa 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.17. Femeile sunt frumoase, iar barbatii sunt destepti 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.18. Cel mai bine pentru cineva este sa fie copil de bani gata 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.19. Un barbat si o femeie reusesc rar sa comunice 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.20. Femeia trebuie sa fie supusa barbatului 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS
Q77.21. Femeia este de multe ori victima violentei barbatului 1. mai degraba DA 2. mai degraba NU 3. NS

Analiza factoriald a fost aplicatd pe variabile “dummy”, dihotomice, cu valori 1 si 0, unde 1=mai degraba da si 0=mai degraba

nu/ NS/NR.
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Indicele de adecvare a esantionului la analiza factoriala KM0O=0.717. Factorii sunt extrasi prin metoda componentelor principale.
Modelul factorial explica 41.5% din variatia indicatorilor. Pentru a spori interpretabilitatea cei 4 factori pastrati au fost rotiti prin
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metoda Varimax. Valorile proprii ale factorilor alesi: F1=3.35, F2=2.45, F3=1.62 si F4=1.29.

Rotated Component Matrix(a)

Component

casatoria - casatoria- resurse individuale
dimensiune dimensiune pentru
normativa, emotionala,individua independenta lipsa de comunicare

comunitara

casatoria ca
responsabilitate,
datorie, cutuma
F1

Contraceptia este un lucru bun

Conceperea si nasterea copiilor trebuie planificate

O femeie trebuie sa fie casatorita legal cu partenerul ei
Parintii asteapta sa-si vada copiii casatoriti

Femeile au mai mare nevoie de atentie decat barbatii

O femeie necasatoritatrebuie sa caute sa se casatoreasca
O familie trebuie sa aiba copii

0.70
0.62
0.59
0.58
0.55]
0.46)

lism

casatoria bazata pe
dragoste, fericire, ca

dragoste unicain
viata
F2

Femeile au casnicii fericite
Casatoria inseamnarealizare in viata

Este bine ca un barbat sa se casatoreasca din dragoste

O femeie nu trebuie sa se casatoreasca de mai multe ori

Femeile se casatoresc din dragoste

Orelatie intre un barbat si o femeie trebuie sa continue cu casatoria Ic

0.45

0.71
0.62
0.58

0.46

0.45

0.45

sociala, maritala
resurse individuale
pentru
independenta
sociala, maritala

F3

Femeile sunt frumoase, iar barbatii sunt destepti

O femeie reuseaste sigur in cariera daca este frumoasa

Este bine ca o femeie sa nu se casatoreasca

Cel mai bine pentru cineva este safie copil de bani gata
Unui barbat ii sta mai bine necasatorit

0.64]

0.62

0.56

0.49

0.45]

intre parteneri
lipsa de comunicare
intre parteneri ca
norma sociala
pentru femei

Fa

Femeia trebuie sa fie supusa barbatului
Un barbat si o femeie reusesc rar sa comunice
Femeia este de multe ori victima violentei barbatului

0.73
0.65
0.54]
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Profiluri atitudinale-valori medii sau dominante

Profilurile au rezultat prin analiza cluster Two Steps, prin metoda “Distance Likelihood”.
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pentru independenta
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sociala pentru femei F4
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0.56] -0.23 0.71 -1.03
-1.05) 0.18 0.73 -0.09
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220 185 308 288
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Situatia femeii — perspectiva socio-profesionald
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