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SCOPUL SI DIMENSIUNEA ACESTOR
PRINCIPII DIRECTOARE

Principiile directoare se adreseaza instructorilor si consilierilor, directorilor de resurse
umane si in general tuturor acelora care lucreaza la imbunatatirea calitatii si competitivitatii
in cadrul IMM-urilor.

Ele ofera informatii si o ghidare practica referitor la modul in care IMM-urile pot obtine
beneficiile ca urmare a distrugerii stereotipurilor de sex, optimizadnd practicile de
management in cadrul resurselor umane si exploatand potentialul tuturor angajatilor,
barbati si femei deopotriva.

Continutul lor poate fi folosit in diverse moduri: pentru a organiza un atelier de lucru, de
constientizare, pentru a imbogati si completa programele de instruire privind
managementul resurselor umane si al organizarii afacerilor si pentru a oferi idei practice
despre modul in care o intreprindere mica sau mijlocie poate lua masuri privind egalitatea
intre sexe si isi poate rationaliza sistemele de organizare a muncii.

Sectiunea 1 - Indicarea problemelor - este impartita in 4 Capitole si cuprinde argumente,
dovezi, sfaturi si exemple de bune practici.

Sectiunea 2 este un Manual, care oferd ghidare cu privire la modul in care pot fi folosite
informatiile furnizate pentru a organiza sesiuni de instruire si consiliere sau pentru a adopta
practici de management al resurselor umane.

Aceste principii directoare au fost elaborate in cadrul Contractului “Constientizarea
companiilor cu privire la combaterea stereotipurilor de sex” contractat de Comisia
Europeana, Centrului International de Formare din cadrul Organizatiei Internationale a
Muncii (ITC-ILO) in parteneriat cu Asociatia Camerelor Europene de Comert si Industrie
(EUROCHAMBRES).'

Mai multe informatii si resurse in 14 limbi oficiale ale UE sunt disponibile pe adresa
www.businessandgender.eu.

Tarile incluse in aceasta actiune sunt: Bulgaria, Republica Ceha, Estonia, Franta, Germania, Grecia,
Ungaria, Irlanda, Italia, Malta, Polonia, Portugalia, Romania, Slovenia, Spania.
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1.1

1

INDICAREA PROBLEMELOR

SECTIUNEA INTAI:
INDICAREA PROBLEMELOR

Capitolul 1.
Dati o sansa talentului:
Cazul egalitatii intre sexe

Prezentare generala

“Femeile au devenit probabil resursa cea mai neglijatd in afaceri, atat in ceea ce
priveste potentialul lor de pe piata ca si consumatori, cat si referitor la potentialul lor
productiv ca angajati. (...) Este o slabiciune fundamentalda a modelelor de afaceri care
au fost elaborate pentru o lume dominata de barbati. (...) Este nevoie de o revolutie in
géandire.”

The Financial Times — 26 februarie 2008

in prezent, toti jucatorii cheie de pe scena economicd si politicd accentueaza
importanta femeilor ca actori economici cheie. Rolul si statutul lor ca cetateni,
consumatori, lideri si angajati este un indicator al starii de bine, al maturitatii si al
viabilitatii economice.

in Europa, participarea tot mai mare a femeilor in campul muncii ofera o solutie
importanta provocarilor reprezentate de forta de munca imbatranita, ratele scazute ale
natalitatii si lipsei aptitudinilor.” Tarile si companiile au nevoie urgenta de politici
concrete care sa le permita femeilor sa isi puna potentialul in aplicare.

Unele banci principale de investitii precum Goldman Sachs folosesc termenul
‘femeconomie’, referindu-se la femei ca la unul dintre motoarele principale de
dezvoltare. Numerosi economisti sustin ca femeile sunt una dintre cele trei forte care
vor modela secolul 21: Vremea, Femeile si Internetul.’

Totusi, afacerile raman incd un univers creat de barbati pentru barbati." Femeile
reprezinta doar 10% din membrii consiliilor administrative ale celor mai mari companii
listate la bursa, o cifra care scade la 3% pentru femeile care ocupa cele mai inalte pozitii
ale ierarhiei decizionale din aceste companii.’

Acest capitol reuneste dovezile care sustin cazul egalitatii sexelor. Prezinta argumente
si studii justificative care demonstreaza ca o mai buna diversificare a femeilor si

Carone, C., Costello, D. , “Isi permite Europa sa imbétraneasca? “., Finance and Development, Septembrie
206, Nr. 43.

Citat in: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of the
new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Asa cum a declarat Jeremy Isaacs, Director Executiv, Fratii Lehman in Europa si Asia, in Discursul de
Deschidere a Centrului de Cercetare al Fratilor Lehman cu privire la Femeile din afaceri, Scoala de Afaceri
din Londra, lanuarie 2006. Informatii suplimentare pe: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Sursa datelor: Comisia Europeana, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends. Poate fi
gasit la: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.
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Dati o sansa talentului:
cazul egalitatii intre sexe

barbatilor Tn cadrul profesiilor si un mai bun echilibru intre sexe in procesul decizional
din cadrul IMM-urilor poate oferi un avantaj competitive, poate imbunatati
productivitatea si creativitatea personalului si poate atrage mai multi clienti.

Cazul egalitatii intre sexe

Genul este o chestiune care tine de afaceri.

“Optimizarea talentelor femeilor va impulsiona performanta in afaceri. Luarea
masurilor pentru realizarea acestui obiectiv necesita curaj si angajament din partea
liderilor corporatisti actuali. Este o ocazie care nu trebuie irositd. Este timpul ca
Presedintii marilor companii sa ia in calcul sexul cu toata seriozitatea”

De ce femeile inseamnd afaceri. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008°

Lasand deoparte pentru un moment consideratiile legitime privind egalitatea de sanse, de
ce trebuie sa accentuam in mod radical importanta integrarii femeilor in lumea afacerilor,
atat in pozitii de administratie, cat si in profesii neconventionale?

Motivul este ca la mijloc este vorba de competitivitatea in afaceri.

IMM-urile din Europa sunt principalul motor de dezvoltare si angajare a fortei de munca si
prezintda un potential imens pentru crearea de locuri de munca. Exista 23 de milioane de
IMM-uri in Europa, reprezentand peste 75 de milioane de locuri de munca si peste 80% din
gradul de angajare in anumite sectoare precum industria textil&, constructii si mobila.”

Globalizarea, reorganizarea lantului de valori, concurenta tot mai mare, liberalizarea
pietelor, schimbarile demografice, cererea tot mai ridicata pentru aptitudini si calificari
superioare sunt cateva dintre fortele carora IMM-urile trebuie sa le poata raspunde.

Acestea sunt principalele provocari pentru IMM-uri in prezent, mai ales pentru cele mai
mici dintre ele, care detin resurse umane si financiare limitate. Mai mult decét oricine,
IMM-urile trebuie sa poata recruta personal ale carui aptitudini sa se potriveasca nevoilor
lor si care sa fie mai productiv si capabil sa se adapteze, ceea ce conduce catre un grad
ridicat de inovatie si competitivitate.

Stereotipurile de gen sunt generalizari preconcepute privind femeile si barbatii despre care
se considera ca ar poseda abilitéti si ambitii profesionale mai bune sau mai slabe. Unii
angajatori considera ca este mai sigur sa se bazeze pe judecati stereotipice despre barbati
si femei atunci cand fac angajari, cand efectueaza restructurari sau decid cu privire la o
promovare.

Nu este cazul: s-a dovedit ca multe dintre vechile mituri despre presupusele incapacitati
ale femeilor pentru anumite profesii, lipsa abilitatilor de conducere, gradul scazut de
competenta tehnica sau lipsa loialitatii fatd de serviciu sunt false si depasite.

Din contra, femeile din prezent reprezinta:

[ | majoritatea cantitatii talentelor — femeile reprezinta pana la 60% din absolventii de
studii superioare din Europa;

Sursa: Wittenberg—Cox, A.; Maitland, A. (2008).

Sursa: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Biroul pentru Publicatii Oficiale al
Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2007. Disponibil la: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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INDICAREA PROBLEMELOR

[ | majoritatea pietei — femeile reprezinta pana la 80% din deciziile de achizitionare a
bunurilor de consum, inclusiv referitor la bunurile considerate “de uz masculin” prin
excelenta precum masinile;

[ | un ingredient pentru profitabilitate — companiile cu un echilibru de gen bun la nivel
administrativ au performante mai ridicate decét cele cu mai putine femei in posturi de
conducere;

[ | esentiale pentru provocarile demografice — tarile cu politici care sustin forta de
munca a femeilor au tendinta de a inregistra o ratd mai ridicata a natalitatii si o
dezvoltare mai rapida.

Sectiunea urmatoare ofera dovezi conform carora realizarea unui bun echilibru intre sexe,
atat in pozitii de administrare, céat si in cadrul profesiilor, este o decizie eficienta de afaceri.

1.2.2 Sase motive excelente pentru un grad mai ridicat al egalitatii de

sanse in afaceri’

[ 10\"/1| M Accesarea resurselor integrale de talente

Primul motiv pentru care o IMM ar trebui sa considere cu atentie problemele legate de gen
are n vedere propriul interes: cum ca castige competitia pentru atragerea de oameni
talentati.

Capacitatea IMM-urilor de a inova si de a reusi depinde de o mare varietate de aptitudini,
refele si procese. Pentru a inova, IMM-urile au nevoie mai mult decét oricind sa isi
reuneascd resursele, sa creeze retele si sa coopereze la nivel local sau la nivel de sector
pentru a stabili politici eficiente pentru dezvoltarea capitalului lor uman” — spunea
Comisarul UE Vladimir Spidla in timpul unui forum recent pentru IMM-urile europene.’

Se asteapta ca numarul mic al angajatilor europeni sa se acutizeze in deceniile care vin,
mai ales pentru meseriile cu calificari superioare. Europa se poate astepta la o scadere a
fortei de munca active de 24 de milioane de oameni pana in 2040; daca, pe de alta parte,
rata participarii femeilor in campul muncii poate fi ridicata la acelasi nivel cu cea a
barbatilor, atunci sciderea estimata scade la 3 milioane.”

in ultimii ani, performantele educationale ale tinerelor fetelor le-au depasit pe cele ale
baietilor, si din ce in ce mai multe tinere sunt absolvente ale unor facultati cu profil tehnic si
stiintific. Studiile privind comportamentul de conducere au relevant ca, in ciuda unor
diferente de stiluri si practici de conducere dintre directorii femei si directorii barbati,
diferentele de sex nu au impact asupra capacitétilor generale ale eficientei in conducere.™

Exploatarea potentialului neutilizat al femeilor talentate (si al persoanelor in varsta) poate
juca un rol major in “lupta pentru talent”. Angajarea femeilor ca directori sau in pozitii

Clasificarea in sase motive rezulta din rezultatele proiectului “Women to the Top” (W2T) fondat de Comisia
Europeana in cadrul Programului UE cu privire la Strategia Cadru a Comunitatii cu privire la Egalitatea
Sexelor (2001-2005). Mai multe informatii pe: http://www.women2top.net.

“Adaptarea SME la schimbari”. — Discurs al lui Vladimir SPIDLA, membru al Comisiei Europene, responsabil
pentru angajare, afaceri sociale si oportunitati egale, in cadrul Forumului de “Restructurare”: Brussels, 26
noiembrie 2007 (SPEECH/07/746). Mai multe informatii pe: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co.,Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Poate fi salvat de
pe: http://www.mckinsey.com

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. Poate fi gasit pe: http://www.mrg.com.
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Dati o sansa talentului:
cazul egalitatii intre sexe

nontraditionale permite companiilor sa foloseasca experienta, cunostintele si creativitatea
intregii populatii si nu numai a unei jumatati.

[[1n\"T 88 Investitii in diversitatea de gen

Parerea impamantenita conform careia cea mai buna modalitate de a integra femeile este
de atrata pe toata lumea la fel este in prezent pusa la indoiala: companiile recunosc faptul
ca lipsa intelegerii diversitatii este un risc mult prea costisitor pentru a fi asumat.

Beneficiile pe care le pot aduce diferentele dintre angajatii barbati si angajatii femei au fost
ignorate mult prea adesea. Se stie ca in afaceri trebuie sa planifici totul cu atentie, sa
realizezi investitii si apoi sa monitorizezi si sa evaluezi randamentul. Angajatorii care
doresc sa isi capitalizeze investitiile in “capitalul uman” incearca sa creeze culturi care
apreciaza diferentele dintre sexe.

Aprecierea diferentelor inseamna recunoasterea faptului ca femeile si barbatii au roluri
sociale distincte si lucreaza in domenii si pozitii diferite, si, drept urmare, au experiente,
valori si perspective diferite care ofera un avantaj companiei. in acelasi timp, inseamna sa
vezi si sa apreciezi capacitatile si aptitudinile lor individuale, dincolo de stereotipurile de
gen.

IMM-urile isi deruleaza activitatea intr-o lume multiculturald, eterogena si imprevizibila si
au nevoie de un grad ridicat de creativitate si talent. Egalitatea dintre sex administrata bine
poate promova tensiunea creativa si o cultura deschisa care raspunde mai prompt la noi
provocari. Acest lucru se obtine mult mai usor daca experienta angajatilor este diversa,
dup& cum o arati si studiile din domeniu.

m Perspectiva clientilor

Pentru a se adapta miscarilor sociale si de consum in continud schimbare, companiile
trebuie sa integreze tot mai mult femeile in procesele decizionale.

in prezent, femeile au o influentd majora in deciziile de cumparare: in Europa, ele sunt forta
din spatele a peste 70% din achizitiile la nivel domestic, desi reprezinta doar 51% din
populatie." Chiar si in industriile unde cumpérétorii sunt in mod traditional barbati, femeile
reprezintd o proportie tot mai mare a bazei consumatorilor: de exemplu, femeile
influenteaza 60% din achizitiile de masini noi in Japonia si reprezinta aproximativ 47% din
utilizatorii de calculatoare din Europa. Cu toate acestea, majoritatea femeilor nu se simt
bine reprezentate si se vad portretizate in mod negativ in marketing si publicitate.™

" Centrul Fratilor Lehman pentru Femei in Afaceri, Innovative Potential: Men and Women in Teams, Scoala de

Afaceri din Londra, Londra, 2007.
Acest studiu are in vedere rolul genuliu in echipe inovative si ofera recomandari utile cu privire la modul in
care societatile isi pot construi si spori capacitatea de inovatie prin compunerea echipelor in functie de gen.

® McKinsey & Co. (2007).

‘ sa cunoastem mai multe despre marketing in cazul femeilor: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty
Little Head: A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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Mai multe femei Mai multe femei in
care muncesc posturi de conducere

Mai multe femei

castiga venituri

Mai multe femei devin CU ATAT MAI MULT CUMPARA
antreprenori si/sau FEMEILE!
agenti de cumparare » (atat ca si consumatori individuali,
sau directori in companii cat si ca agenti de cumparare

pentru companii)

in mod asemanétor, intrarea masiva a femeilor pe piata educational si a fortei de munca
reprezinta o crestere la fel de semnificativa a veniturilor de care dispun.

Un sondaj efectuat de compania de publicitate din Marea Britanie Saatchi & Saatchi a
calculat ca producatorii si vanzatorii de produse electrocasnice au pierdut 600 milioane de
lire in 2007 pentru ca nu s-au adresat consumatorilor femei. Sondajul a dezvaluit ca
aproape una din trei femei nu a considerat ca publicitatea tehnologiei este relevanta pentru
ea. Doar 9% au considerat ca este important ca gadget-urile sa aiba un aspect feminin
(intr-o maniera stereotipicd). “Acest lucru este sprijinit de raspunsul calitativ din partea
liderilor de opinie si a consumatorilor care se simt “tratati de sus” si jigniti“ de abundenta de
produse roz dispog_)ibile in detrimentul produselor elegante si frumos ambalate pe care

doresc sa le vada” .

Companiile trebuie sa recunoasca faptul ca femeile reprezinta in prezent o infinitate
de segmente de piata. Statutul femeilor s-a schimbat atat de mult si de radical in ultimii 30
de ani, incat nu mai exista un singur “segment al femeilor’ pe piata generala a
consumatorilor. Multe campanii si produse adresate femeilor inca prezinta femeia intr-un
rol mult mai limitat decét este in realitate si nu recunosc sau reprezinta numeroasele roluri
de care se bucura ele in prezent.

Companiile care doresc sa fie inovatoare in abordarea si deservirea nevoilor femeilor (si,
prin urmare, sa obtind un profit mai mare) trebuie sa inteleaga femeile asa cum sunt acum,
la fiecare varsta si etapa, dincolo de stereotipuri.

m Reducerea riscurilor si a costurilor

Lipsa egalitatii poate fi considerata ca parte a profilului de risc al unei companii.

Asa cum o indic# studiul Kingsmill," utilizarea sau administrarea inadecvaté a capitalului
uman expune o companie la acelasi tip si dimensiune de risc precum administrarea
inadecvata a resurselor financiare sau de altd natura. Printre domeniile cheie de risc si
costuri ale companiilor se numara:

] Riscul si costul daunelor aduse reputatiei care au drept rezultat:
O pierderea increderii investitorilor sau a actionarilor

O pierderea clientilor

' “Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril!”, septembrie 2007. Rezultatele unui sondaj prin internet

realizat in UK de agentia de publicitate Saatchi and Saatchi in 2007. Articolul este disponibil
pe:http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

10 Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, Londra, 2001.
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[ ] Riscul si costul posibilelor litigii impotriva salarizarii incorecte sau a practicilor
neoneste de angajare

[ ] Riscul si costul incapacitatii de a recruta angajati cu aptitudini superioare din cauza
reputatiei nefavorabile ca angajator.

Pentru IMM-uri este esentiala capacitatea de a obtine sprijin de la institutiile financiare si de
a atrage investitii pentru a supravietui si a se dezvolta. Egalitatea intre sex poate deveni si
ea un bun, mai ales pentru companiile de dimensiuni mijlocii, deoarece pietele de capital si
investitorii acorda o atentie sporita performantei corporatiste in ceea ce priveste
diversitatea de gen. De exemplu, fondurile de investitii precum Calpers din Statele Unite
sau Amazone din Europa includ acest indicator printre criteriile lor de investitii, in vreme de
agentiile de sondare (Core Rating, Innovest, Vigeo) dezvolta in prezent instrumente pentru
a masura diversitatea intre sex.

m Calitatea de a fi “angajatorul ales”

Daca esti cunoscut drept un angajator care incurajeaza egalitatea de sanse, acest fapt
poate atrage sursa principala a avantajului competitive: oamenii. Pentru a fi competitiv este
esential sa recrutezi oamenii potriviti de la inceput si sa reusesti sa ii pastrezi.

Studiile” privind directorii tineri arata ci atat femeile, cat si barbatii sunt esentiali pentru
imaginea si conditiile managementului modern. Ambele categorii doresc optiuni flexibile de
munca si politici favorabile familiei. Ei sunt “Generatia Y” si, conform estimarilor
cercetatorilor'®:

[ ] se vor deplasa nu doar de la un post la altul, dar si de la o cariera la alta pe durata
vietii lor active, reinventandu-se de mai multe ori;

[ ] pentru ei, tehnologia nu este un instrument, ci o parte a ceea ce sunt (dupa cum o
arata utilizarea de catre ei a stabilirii de retele sociale si a tehnologiilor web 2.0);

] isi doresc de la locul de munca provocari si ocazii de avansare, dar si posibilitatea
alegerii si flexibilitate pentru a nu-si ignora viata personala;

[ | apreciaza angajatii care arata o abordare responsabila fatd de societate si mediul
inconjurator.

IMM-urile care includ femeile si le fac sa se simtd cu adevarat binevenite vor reusi sa
exploateze cea mai mare cantitate de talente din toate resursele. Pentru a realiza aceasta
ele trebuie:

[ | sa inteleaga ca prioritatile de munca ale fiecaruia se schimba in diferitele etape ale
vietii;

[ ] sa recunoasca faptul ca modelul de cariera linear, continuu nu se mai aplica;

""" Cazuri diferite sunt citate in Kingsmill, op.cit.

'® “Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, revizii NAS, 2006. Disponibil pe:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y,May 23rd, 2008.
Disponibil pe:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.

Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Disponibil
pe:http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, /s Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation , Cambridge, 2006. - Disponibil pe:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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sa largeasca definitiile inguste ale parcursului carierei catre pozitiile de varf;

sa elimine limitele de varsta pentru detectarea si dezvoltarea persoanelor cu un
potential ridicat;

[ ] sa considere flexibilitatea si echilibrul munca-viata personala ca aspecte care privesc
pe toata lumea;

[ | sa masoare performanta in functie de rezultate, nu de ore.

1 IOTINM Egalitatea de gen se coreleaza cu profitabilitatea

Agentia Suedeza de Dezvoltare a Afacerilor NUTEK a descoperit o corelare intre egalitate
si profitabilitate.”” Promovarea femeilor este un pas important pentru a obtine echipa
adecvata de conducere, deoarece un numar tot mai mare de studii indica o corelare intre
profituri si existenta egalitatii intre sex in cadrul managementului de varf.”

Un studiu finlandez”' a aritat ca o companie cu un Presedinte femeie este in medie usor
mai profitabild decat o companie asemanatoare cu un presedinte barbat. Un alt studiu®
care are in vedere primele 100 companii de la Bursa londoneza a aratat ca 18 din 20 de
companii cu cea mai mare capitalizare bursiera (2003) au cel putin un director femeie.

Aceste rezultate nu inseamna ca exista o relatie cauza-efect intre conducerea realizata de
femei si profitabilitate, dar ajuta la clarificarea faptului ca pozitiile de conducere nu sunt
neaparat o prerogativa a barbatilor.

Un alt studiu® arata c& exista leg&turi intre echilibrul de gen din echipele de management si
capacitatea de inovare. lar performanta este mai ridicata acolo unde exista un numar
suficient de femei in consilile administrative.

Luarea in calcul a femeilor va ajuta organizatiile sa inteleaga si sa raspunda schimbarilor
viitoare in modul in care lucram: de la asteptarile si rolurile barbatilor la flexibilitatea si
adaptarea cerute de o forta de munca imbatranita si de o generatie care intra acum in
campul muncii.

Agentia Suedeza de Dezvoltare a Afacerii (NUTEK) a realizat in 1996 un sudiu de examinare a legaturii
dintre egalitatea sexelor si profitabilitatea intreprinderii. Textul este disponibil in limba suedeza -
"Jamstalldhet och Lonsamhet” at http://www.nutek.se. Extrasul in limba engleza: “Gender and profit” este
disponibil pe:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.
2 adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Centrul de Cercetare Glass Ceiling,
Universitatea Pepperdine, 1998. Disponibil pe: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Aceste informatii au fost puse la dispozitie de Roy D. Adler, Director Executiv al Centrului de Cercetare
Glass Ceiling. Prof. Adler este un om de stiinta Fulbright si Profesor de Marketing in cadrul Universitatii
Pepperdine si una dintre putinele persoane premiate cu premiul de Membru Asociat Desemnat de Academia
de Stiinta a Marketingului.
& Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., “Female leadership and firm profitability”, analiza EVA, Nr.3,
Septembrie 2007. Disponibil pe:
http:// www.eva.fi.
# Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centrul de Dezvoltare a Leaderilor Femei in
Afaceri, Scoala Cranfield de Management, 2003. Disponibil pe:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

% McKinsey (2007), op. cit.. Vezi, de asemenea, capitolul 1.3.2.
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Afaceri: probleme legate de diversitatea intre sexe

in continuare va prezentam cateva exemple de studii relevante din domeniu, care pot
sublinia cele afirmate in prima parte a acestui Capitol. O lista mai larga a referintelor utile
este furnizata sub titlul “Referinte suplimentare” de la sfarsitul acestor principii directoare.

“Femeile in posturi de conducere determina obtinerea de profituri
mari” (Adler, 1998)*

Roy Adler, profesor de marketing la Universitatea Pepperdine, a realizat un studiu de
cercetare care s-a intins pe o perioada de 20 de ani (1980-1998) asupra companiilor din
lista Fortune 500. El a descoperit o legatura stransa intre femeile din posturile de
conducere si profitabilitatea ridicata. De fapt, in cadrul celor 25 de companii din Fortune
500 cu cel mai mare numar de femei promovate in pozitii inalte, profiturile erau mai mari cu
un uimitor 18-69% prin comparatie cu firmele aflate la mijlocul topului Fortune 500 din
acelasi domeniu!

Deoarece industriile diferite folosesc masuratori diferite de profitabilitate, studiul a inclus
trei masuratori de profitabilitate pentru a evalua profiturile fiecarei firme ca procent al:

[ | Veniturilor;
[ | Activelor;

[ | Capitalului propriu.

Venituri

Considerand profiturile ca procent din venituri, cele 25 de firme au inregistrat o mai buna
performanta decéat firmele aflate la mijlocul topului in acelasi domeniu, cu 34%. Companiile
care promoveaza femei au inregistrat o medie de 6,4%, in timp ce media firmelor de la
mijlocul topului din acelasi domeniu a fost de 4,8%. Aproape doua treimi din aceste firme
si-au depasit concurenta.

Active

Considerand profiturile ca procent din active, cele 25 de firme au inregistrat o mai buna
performanta decat firmele de la mijlocul topului in acelasi domeniu cu 18%. Companiile
care promoveaza femei au inregistrat o medie de 6,5% in timp ce media firmelor de la
mijlocul topului din acelasi domeniu a fost de 5,5%. Luate individuale, 62% dintre firme
si-au depasit concurenta.

Capitalul propriu
Considerand profitul ca procent din capitalul propriu, cele 25 de firme au inregistrat o mai

buna performanta decat firmele de la mijlocul topului in acelasi domeniu cu 69%.
Companiile care promoveaza femei au inregistrat o medie de 26,5% in timp ce media

% adler, Roy D. (1998), op. cit.; rezumatul executiv al studiului prezentat in acest capitol este preluat de la:

Simosko, N., "Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. — Poate fi gasit
pe:http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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firmelor de la mijlocul topului din acelasi domeniu a fost de 15,7%. Luate individuale, 68%
dintre firme si-au depasit concurenta.

impartirea datelor

“p

Aceste rezultate sunt si mai interesante atunci cand “impartirea datelor” este modificata de
la primele 25 de firme catre primele 10, 15 etc, asa cum se indica in tabelul de mai jos:

Procent conform caruia companiile care promoveaza femei depésesc firmele cu

rezultate medii in ceea ce priveste ..

Primele 10 firme 116
Primele 15 firme 35 25 85
Primele 20 firme 34 19 78
Primele 25 firme 34 18 69

Cu alte cuvinte, rezultatele primelor 25 de firme prezentate in acest studio sunt destul de
conservatoare. Rezultatele sunt si mai dramatice atunci cand este subliniata o portie si mai
mica care include doar firmele care promoveaza cel mai mult femeile.

¢ Procent conform caruia firmele care promoveaza femeile si-au depasit concurenta
in ceea ce priveste profiturile ca procent din capital, venituri si active.

10
%
g 100 | Capital
(0]
= Venituri
2 80 Active
S
aQ
2 60
0]
[}
S 40
o
o
& 20 |
10 T T T
10 15 20 25

Primele 10, 15, 20 firme pentru femei in posturi de conducere

Sursa:: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlate to High Profits”, Harvard Business Review,
November 2001, p. 30.

Evident, “corelarea” nu indica sau dovedeste o “cauzalitate”. Poate exista un numar infinit
de motive pentru care rezultatele studiului sunt asa cum sunt.

v oo oA

Totusi, in ciuda interpretarii subiective a datelor, fara indoiala ca exista o corelare pozitiva
intre existenta unui numar mare de femei in posturi de conducere si profitabilitatea
superioara in cadrul unui sector.
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1.3.2 “Ildeea principala: corelarea performantei corporatiste cu diversitatea

intre sex”, (Catalyst, 2004)*

Catalyst lucreaza la nivel mondial cu firme si profesii pentru a crea medii complete si a largi
ocaziile pentru femei si companii. in 2004, Catalyst a prezentat studiul Ideea principala:
corelarea performantei corporatiste cu diversitatea sexelor, sponsorizat de BMO Financial
Group. Studiul analizeaza datele extrase pentru 353 de companii din Fortune 500 timp de
cinci ani si are scopul de a stabili daca existd o legatura intre diversitatea intre sex si
performanta financiara a companiilor.

Metodologie:

A fost completata o listd cu toate companiile care au ap&rut in Fortune 500°° din 1996
pana in 2000 (cu ajustarile schimbarilor de denumiri si activitatile de fuziune si
achizitie). Lista aceasta a fost limitata pentru a include doar acele companii pentru
care existau cel putin date pe patru ani privind performanta financiara (rentabilitatea
capitalurilor proprii si rentabilitatea totala pentru actionari), precum si diversitatea de
gen in echipa managementului de varf. Mostra finala a cuprins 353 de companii.

Cele 353 de companii au fost impartite in cuartile — cu un numar aproximativ egal de
companii in fiecare — pe baza reprezentarii femeilor in cadrul echipei managementului
de varf.

S-a comparat performanta financiara a companiilor din cuartilele de la extrema
superioara si cea inferioara.

Cele 353 de companii au fost impartite in 11 sectoare industriale, ceea ce a permis
cercetatorilor s compare performanta financiara a companiilor din extrema superioara
si cea inferioara in functie de industrie. Din cele 11 industrii din acest studiu, s-au extras
suficiente date (suficiente companii intr-o anumita industrie) pentru a realiza o analiza
in cadrul a cinci industrii — bunuri de consum ciclic, bunuri principale, financiara,
industriala si servicii de tehnologie informationald/telecomunicatii.

Rezultate:

Companiile cu numarul cel mai mare de femei in cadrul echipelor lor de management
de varf au inregistrat o performanta financiara mai ridicata decat companiile cu un
grad mai scazut de reprezentare a femeilor. Aceste rezultate sunt valabile pentru
ambele masuratori financiare analizate: rentabilitatea capitalurilor proprii (ROE),
care este cu 35% mai mare, si rentabilitatea totala pentru actionari (TRS), care este
cu 34% mai mare. in fiecare dintre cele cinci industrii analizate, companiile cu cea
mai mare reprezentare a femeilor in echipele de management de varf au inregistrat
un ROE mai ridicat decat companiile cu cea mai slaba reprezentare a femeilor. In
patru din cinci industrii, companiile cu cea mai mare reprezentare a femeilor in
echipele de management de varf au inregistrat un TRS mai mare decat companiile cu
cea mai slaba reprezentare a femeilor.

Extras din www.catalyst.org

% Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. Poate fi gasit pe: http://www.catalyst.org.

#  “Fortune 500 este o listd anual’ intocmita si publicata de revista Fortune si prezinta primele 500 de

corporatii publice americane clasificate in functie de venitul brut. Poate fi gasit pe: http://www.fortune.com.
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"The Bottom Line: Corporate performance and Women's Representation on Boards",

(Catalyst, 2007)

Valoarea companiilor ce au in Capitalul investit in companiile ce au in
structura de conducere femei structura de conducere femei

Nr. companiilor ce au in

structura de conducere

+53%

ROE

femei este cu 53% mai mare

% minim % maxim

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Nr. companiilor ce au in
structura de conducere femei
este cu 66% mai mare

ROIC

% minim % maxim

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Valoarea vanzarilor in comaniile ce au
in strucra de conducere femei

Nr. companiilor ce au
in structura de conducere
femei este cu 42% mai mare

+42%

ROS

% minim % maxim

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Performanta financiaraa a companiilor ce au in

structura de conducere 3 sau mai multe femei

16,7% 16,8%
Media
11,5%
L 10%
ROE ROS ROIC

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)
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1.3.3 “Femeile conteaza” (McKinsey, 2007)”

"Femeile conteaza" este rezultatul unui studiu in doua etape realizat de McKinsey pentru a
evalua impactul diversitatii de gen asupra performantei companiilor. Femeile conteaza
demonstreaza ca firmele unde femeile sunt cel mai bine reprezentate in consiliul
administrativ sau la nivelele managementului de varf sunt cele cu cea mai buna
performanta, atat in ceea ce priveste masuratorile organizationale, cat si cele financiare.

Studiul s-a desfasurat in doua etape succesive.

in primul rand, s-a folosit un instrument de diagnosticare McKinsey (Profilul Performantei
Organizationale) pentru a masura excelenta organizationala a unei companii conform
a noua criterii: conducere, directionare, reprezentare, coordonare si control, inovare,
orientare externa, capacitate, motivare, mediu de lucru si valori.

Cu acest instrument, expertii McKinsey au analizat evaluarile a 115.000 de angajati din
231 de companii publice si private, precum si din organizatii non profit, si au aratat ca exista
o corelare intre nivelul de excelenta al unei companii conform acestor noua dimensiuni
organizationale si performanta sa financiara. Companiile cu cele mai bune rezultate
conform acestor criterii organizationale au manifestat tendinfa de a avea marje
operationale si o capitalizare bursiera de doua ori mai mari decét cele ale companiilor cu
rezultate mai slabe.

Apoi au ales 101 companii care publica componenta organismelor lor de conducere, in
principal corporatii mari din Europa, America si Asia, dintr-o gama variata de industrii, de la
energie la institutii financiare si de distributie.

Au analizat raspunsurile a 58.240 de persoane intervievate si apoi au comparat rezultatele
pentru aceste companii in functie de proportia femeilor din organismele de conducere.

S-a descoperit ca "firmele cu trei sau mai multe femei in functii superioare de
conducere obtin un rezultat mai mare, in medie, pentru fiecare criteriu
organizational decat firmele care nu au femei in astfel de pozitii”. intr-adevar,
performanta a crescut simtitor odata ce proportia femeilor dintr-un consiliul administrativ
de aproximativ zece persoane a ajuns la trei.

Corelarea nu este neaparat o cauza, dar corelarea dintre excelenta organizationala si
participarea femeilor in organismele de conducere este, cu toate acestea, impresionanta.

Cea de-a doua etapa isi propune sa analizeze daca firmele cu directori generali femei
inregistreaza si 0 mai buna performanta financiara. In acest scop, au realizat un studiu
impreuna cu Amazone Euro Fund. Au ales 89 de companii europene inregistrate cu cel
mai ridicat nivel al diversitatii sexelor in posturi superioare de conducere. Companiile au
fost selectate dintre toate companiile europene cu o capitalizare bursiera de peste 150
milioane de euro, pe baza urmatoarelor criterii: numarul si proportia femeilor in comitetul
executive, functia lor (presedinte sau director financiar cu mai mare greutate in luarea
deciziilor la nivel de companie decat un manager de comunicatii) si, intr-o masura mai
micd, prezenta a peste doua femei in consiliul administrativ, sau statistica privind
diversitatea sexelor din raportul anual.

Expertii de la McKinsey au analizat apoi performanta financiara a acestor companii cu
media din sectorul lor de activitate. Nu exista nici un dubiu ca, in medie, aceste
companii si-au depasit rivalii in ceea cea priveste ROE (11,4% fata de media de
10,3%), rezultatul operational (EBIT 11,1% fata de 5,8%), si cresterea cursului (64%
fata de 47% in perioada 2005-2007).

7 McKinsey (2007), p. 12-14.
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Aceste studii semnificative din punct de vedere statistic arata faptul ca firmele cu o proportie
mai mare de femei in comitetele lor de administrare sunt si firmele care inregistreaza cea mai
ridicatd performanta. Desi studiile un indica o legatura cauza-efect, ele ne ofera, totusi, o
perspectiva care actioneaza in favoarea unei mai mari egalitati a sexelor.

in sfarsit, dupa ce am identificat mediul de lucru si schimbérile aspiratiilor personale
precum si principalele obstacole in calea reprezentarii femeilor in organismele de
conducere, Femeile conteazd sugereaza metode, pe baza bunelor practice, de a
“reinventa modelul” si a creste nivelul de participare a femeilor in afaceri, precum si in
posturile superioare de conducere.

14




2.1
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2

Profesiile tin cont de gen?

Capitolul 2.
Profesiile tin cont de gen?

Prezentare generala

Acest capitol ofera informatii cu privire la segregarea de gen si la modul in care aceasta
influenteaza performanta in afaceri.

Mai intai analizeaza situatia actuala in care femeile si barbatii sunt distribuiti inegal pe piata
de munca a UE si demonstreaza ca situatia aceasta se datoreaza persistentei
stereotipurilor sexuale. Apoi prezinta faptul ca aceste stereotipuri ignora complet talentele
individuale, capacitatile si ambitiile actuale ale barbatilor si femeilor. Ofera si cateva
exemple ale modului in care astfel de prejudecati pot fi depasite prin masuri practice la
nivelul companiilor, ceea ce poate aduce beneficii nu doar femeilor, ci si barbatilor si
productivitatii companiilor.

Situatia actuala

Genul si rata angajarii fortei de munca in UE -27*

] Rata medie a angajarii in 2007: 71,6% pentru barbati si 57,2% pentru femei.

[ | Rata medie a somajului in 2007: 9% pentru femei si 7,6% pentru barbati, cu o
diferenta medie de 1,4%.

e Strategia Europeana pentru Servicii si Dezvoltare a stabilit obiectivul de a atinge o
ratd a angajarii pentru femei de 60% pana in 2010. In ultimii ani, angajarea
femeilor a inregistrat o crestere continua, cu o rata considerabil mai ridicata pentru
femei decat pentru barbati, atingand o medie de 57,2% pentru UE27 in 2007.

e in ciuda trendului pozitiv, rata angajarii femeilor este inca mai scazuta decat aceea
a barbatilor in toate tirile UE, cu mari variatii. In 2007, diferenta dintre ratele
angajarii femeilor si barbatilor era sub 5 p.p. in Finlanda si Suedia la peste 25 p.p.
in Grecia si Malta.

© Rata medie a somajului tinde sa fie mai ridicata in cazul femeilor. in 2007 cele mai
mari diferente in detrimentul femeilor se inregistrau in Grecia (8) Spania (5,3) si
ltalia (3,4.). in 7 tari, rata somajului in randul barbatilor era mai mare decat in
randul femeilor (Germania, Estonia, Irlanda, Letonia, Lituania, Romania si Marea
Britanie).

® Report on equality between women and men 2008, COM(2008)10 final. Disponibil pe:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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e Majoritatea muncitorilor cu juméatate de norma sunt femei. in 2007, numéarul

femeilor care lucrau cu jumatate de norma a reprezentat 31,4% in UE-27 in vreme
ce procentul corespunzator pentru barbati era de 7,8%. Cota femeilor care
muncesc cu jumatate de norma a depasit 30% in Franta, Irlanda, Danemarca si
Luxemburg, 40% in Suedia, Austria, Belgia, Marea Britanie si Germania si a atins
chiar 74,9% in Olanda. in schimb, cota femeilor care lucreaz& cu jumatate de norma
a fost foarte scazuta in Bulgaria, Slovacia, Ungaria, Republica Ceha si Letonia.

Sursa: Comisia Europeana. Raport privind egalitatea intre barbati si femei — 2008 (Date Eurostat 2007)

Rata medie a slujbelor cu jumatate de norma in 2007: 31,4% pentru femei si 7,8%
pentru barbati.

Genul si absolventi”

Barbatii reprezinta doar 20-27 % dintre absolventi in profesii privind servicii sociale,
sectoarele de sanatate si educatie.

Femeile reprezinta intre 60 si 70% dintre absolventi in profesii legate de instruirea
profesorilor si stiinte social si comportamentale.

Barbatii reprezinta intre 85 si 70% dintre absolventi in profesii legate de comert si
administratie, productie si tratarea materialelor, matematica, statistica si transporturi.

Genul si sectoarele de angajare®

77% dintre persoanele angajate in servicii sociale si de educatie sunt femei;

62% dintre persoanele angajate in agricultura, vanat, industria forestiera si pescuit
sunt barbati;

34% dintre persoanele angajate in industrii de productie sunt femei.

Genul si categoriile socio-profesionale”

Femeile reprezintda 75% dintre angajatii obisnuiti din administratie si 65% din
personalul care activeaza in sectorul serviciilor si ca vanzatori in magazine si piete.
Barbatii reprezinta marea majoritate (79%) a persoanelor angajate in mod obisnuit in

operarea sau instalarea masinilor si ca muncitori de asamblare si 85% dintre
muncitorii calificati si cei angajati in ocupatii manuale.

29

30

31

Eurostat, Viata femeilor si a barbatilor in Europa. Portret statistic pentru 2008, Biroul pentru Publicatii
Oficiale al Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2008. Poate fi gasit pe:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu pp. 36-37 (Sursa: Sursa: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, Viata femeilor si a barbatilor in Europa. Portret statistic pentru 2008, Biroul pentru Publicatii
Oficiale al Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2008. Poate fi gasit pe:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu pp. 55-56. (Sursa, Eurostat, LFS ).

Eurostat. Viata femeilor si a barbatilor in Europa, un portret statistic, , Biroul pentru Publicatii Oficiale al

Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2008. Poate fi gasit pe: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu
pp. 63-64. Sursa datelor: Eurostat, Studiu asupra Fortei de Munca, 2005 si 2006
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[ | 2,6 % dintre barbatii angajati in cadrul UE lucreaza ca experti in IT sau experii
asociati in IT (categoriile ISCO 213 si 312), aproape de patru ori mai multi decét
femeile (0,7 %). Diferenta aceasta este mai mare de 3 la 1 in aproape tarile si de
peste 5 la 1 in Olanda, Austria si Portugalia (Date de la Eurostat, LFS 20086).

e in medie, segregarea pe sectoare persista si chiar a crescut in cadrul UE.

e Exista o mare similaritate in Statele Membre atét in gradul de concentrare a
angajarii si in alcatuirea primelor 6 sectoare care angajeazé femei. in jumétate
dintre Statele Membre ale UE, sectorul sanatate si educatie angajeaza cele mai
multe femei ca si in Islanda si in Norvegia.

e Barbatii domind sectoare precum constructii, productia si distributia de energie,
gaze si apa, transportul si industria manufacturiera. In 2005 femeile reprezentau
8% din forta de munca in constructii si doar 14% din aceea de transporturi.

e Barbatii sunt mult mai bine reprezentati decat femeile in sectorul industrial, in
vreme ce femeile predomina in sectorul serviciilor, cu o diferentd mai putin
marcanta in noile State Membre ale Europei.

® Gradul de concentrare intr-un numar limitat de ocupatii este, de asemenea, mult
mai ridicat printre femei decat printre barbati. in 2005, aproape 36% dintre femeile
active profesional din Uniune erau angajate in doar sase dintre cele 130 de
categorii ocupationale standard, in vreme ce primele sase ocupatii pentru barbati
reprezentau doar 25% din numarul total al barbatilor activi profesional. Ocupatiile
respective era complet diferite pentru barbati si pentru femei.

e Proportia femeilor in cadrul organismelor de conducere este mult mai mica decat a
barbatilor (de 3 ori mai mica decat media) si cu cat o persoana urca pe scara
ierarhica, cu atat scade procentul.

Sursa: Franco, A. Concentrarea femeilor si barbatilor in sectoarele de activitate. Statisticile Eurostat.
Populatia si conditiile sociale 53/2007). Biroul pentru Publicatiile Oficiale ale Comunitatilor
Europene: Luxemburg, 2007.

2.3 Segregarea orizontala si verticala a pietei muncii si

“meta-stereotipurile”

Segregarea orizontala si verticala a pietei muncii in functie de gen poate fi observata, chiar
dacé in grade diferite, in toate tarile UE.*

Segregare orizontala: Exista tendinta ca femeile sa se regaseasca in grupuri
ocupationale si sectoare economice asemanatoare, indiferent de tara sau cultura.
Acelasi lucru este valabil si pentru barbati, care, totusi, sunt distribuiti intr-o gama
mai mare de ocupatii.

? Comisia Europeana, Report on Equality between women and men 2008, op. cit..
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Alegerea domeniilor de cercetare are cu siguranta impactul sau asupra segregarii sexelor
de pe pietele muncii. Este dificil de evaluat totusi daca aceasta este o cauza sau un efect:
alegerea domeniilor de studiu stabileste alegerile profesionale, dar diviziunea actuala a
sexelor in domeniul muncii influenteaza in mod clar orientarea vocationala si educationala.

Segregare verticala: Femeile sunt concentrate la nivelele inferioare si intermediare
ale ierarhiilor si profesiunilor si sunt reprezentate mult mai putin decat barbatii la
nivelul managementului superior.

Segregarea verticald, ilustrata adesea de metafora tavanului de sticla, este cel de-al doilea
pilon al diviziunii muncii in functie de sex. De exemplu, in 2007b in Europa doar trei
directori din zece erau femei.

Indiferent de realitatile specifice istorice, politice si culturale ale tarilor membre ale Uniunii
Europene, segregarea orizontala si verticala reprezinta cele doua mecanisme care
organizeaza diviziunea muncii dintre femei si barbati. Diferentele de remuneratie dintre
barbati si femei sunt adesea rezultatul existentei acestei duble segregari.

Doua “meta” stereotipuri

Stereotipurile de gen sunt generalizari cu privire la ce se asteapta din partea femeilor si a
barbatilor intr-un anumit context social. Adesea, acestea suntidei ultra simplificate despre
diferentele dintre femei si barbati, aptitudinile, atitudinile psihologice, ambitiile si
comportamentele lor. Judecatile bazate pe aceste generalizari pot parea initial ca
economisind timp si energie. in realitate, ele nu reusesc s& capteze bogatia trésaturilor si
talentelor indivizilor. UE a identificat persistenta stereotipurilor sexuale ca fiind cauza
principald a dezechilibrelor dintre sexe si a ineficientelor de pe piata muncii.”

Proiectul finantat de UE STERE/O™ a analizat legaturile dintre segregarea ocupational4 in
functie de sex si persistenta stereotipurilor de gen in 6 tari ale UE. Concluzia este ca
segregarea orizontald si segregarea verticald au o relatie dubla cu stereotipurile de gen:

[ | exista o segregare verticala (in sensul ca exista mai multi barbati decat femei in
pozitii decizionale), prin urmare, femeile nu sunt potrivite pentru posturi
administrative, iar barbatii au aptitudini mai bune de management si conducere.

[ | exista o segregare orizontald, prin urmare femeile nu sunt potrivite pentru a realiza
aceeasi ocupatie sau a indeplini aceleasi sarcini ca barbatii (de exemplu, exista mai
multe femei decéat barbati in posturi de asistente medicale deoarece femeile sunt mai
inzestrate natural pentru a oferi ingrijiri).

Faptul ca femeile si barbatii nu au un statut egal pe pietele muncii tinde sa intareasca
aceste stereotipuri, care nu au nici un fundament in realitate, cu privire la abilitatile reale
ale femeilor si barbatilor.

° Pentru mai multe informatii, vizitati A Roadmap for Equality between Women and Men 2006 - 2010
COM(2006)92.

* Sursa: STERE/O : Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I'Europe

élargie.
Vezi http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Segregare verticala

Femeile nu sunt potrivite pentru posturi administrative
Barbatii au mai bune abilitati de conducere

]

Deoarece nu au aptitidinile

_ Deoarece nuau necessare de conducere (“sunt
disponibilitatea necesara mai putin inclinate sa administreze,
(“sunt constranse de se concentreaza a supradetaliilor
timp/obligatii familiale”) si nu asupra strategiilor

Segregare orizontala
Femeile nu sunt potrivite pentru aceleasi profesii ca si barbatii

4 4 4

Deoarece sunt mai putin
disponibile (constrangeri
temporale, mobilitate
scazuta, motivatie) pentru
a se ocupa de anumite profesii

Deoarece le lipsesc

Deoarece le lipseste aptitudinile/competentele

puterea fizica necesara

necesare pentru anumite

pentru anumite ocupatii ocupatii

Cercul vicios al stereotipurilor

Parerile conform carora femeile nu pot detine functii de conducere indica aceeasi logica
stereotipica precumi parerile care sustin ca femeile nu pot fi angajate in mod natural intr-un
numar semnificativ de ocupatii.

Printre acestea se numara: “femeile au constrangeri temporale, in timp ce barbatii sunt
disponibili tot timpul”; sau: “femeile sunt mai putin dedicate serviciului din cauza obligatiilor
lor familiale, barbatii sunt mai dedicati in ciuda sau din cauza responsabilitatilor lor
familiale”; sau: “femeile si barbatii au predispozitii psihologice sau chiar cognitive care fi
exclud de la practicarea anumitor profesii sau sarcini din cadrul profesiilor respective”.

Aceste stereotipuri apar pentru ca acceptam sa ne complacem intr-o logica
auto-referentiala. Parerile care sustin diviziunea actuald a ocupatiilor si profesiunilor sunt
acceptate mecanic si nu sunt puse la indoiala. Diviziunea existenta a muncii in functie de
sex devine obiectul unei acceptari aproape fataliste.
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Tabelul urmator prezinta “cercul vicios” al stereotipurilor:

e ipuri Calitati
FAPT Meta Stereotipuri % S;?j::ggﬁtl:e" %

Femeile nu sunt potrivite APTITUDINI DE
pentru posturi CONDUCERE
administrative /barbatii % ] ) Atitudini
sunt lideri innascuti Nu detin aceleasi psihologice
A aptitudini de administrare
Segregare  “In spatele unui mare
verticala  bérbat se afla intotdeauna
o femeie extraordinara”
“Seful lucreazé % DISPONIBILITATE o
oicAnd, ortunda!” Prioritate acordata

Au constrangeri diferite

de imp sauimobilitats obligatiilor familiale

Exista ocupatii
si sarcini “pentru femei”
i “pentru barbati” < .
tpeninibarsay COMPETENTA Predispoziti
“Femeile sunt mult % Nu au aceleasi psihologice
mai bune la controlul aptitudini si cognitive
aménuntit al calitétii .”
Segregare  “Au o inclinatie naturals
orizontala de a-i ingriji pe ceilalfi REZISTENT A

“Va puteti imagina % FIZICA

X . . Predispozitii
reactia celorlalfi angajai?” e
Nu au aceeasi
“El este dispus sé& se rezistenta fizica
deplaseze fara s fi

anuntat in prealabil!”

g {

. Lipsa disponibilitatii Obligati familiale
Femeile nu pot ocupa

+
- +
in mod natural . ; »
Incompetenta
Ineqalitate ocupatii care implica petent Preﬁllquzwn
9 luarea de decizii % - a psihologice,
sau alte ocupatii inferioritate fizica cognltlve
specifice . = .
’ Lipsa legitimitatii Diferente fizice

2.4 Deconstructia stereotipurilor

Figura 8 de mai sus arata modul in care cele doua “meta-stereotipuri” se bazeaza pe un set
de generalizari despre diferentele dintre barbati si femei:

abilitate fizica;

[ | aptitudini si competente;
[ | aptitudini de conducere;
] disponibilitate de timp si mobilitate.
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Paragrafele urmatoare ilustreaza modul in care aceste stereotipuri pot fi identificate,
analizate si intr-un final depasite pentru a aduce beneficii femeilor, barbatilor si
companiilor.*

“Diferente fizice”

Cum functioneaza stereotipul

Anumite ocupatii au fost inaccesibile femeilor o perioada lunga din cauza solicitarilor fizice
pe care le implica: gradul efortului fizic, rezistenta sau anduranta necesare pentru
indeplinirea acestora au fost considerate a fi incompatibile cu psihologia feminina.

Analiza stereotipului

Este adevarat ca barbatii sunt in general mai inalli si mai solizi si, prin urmare, mai puternici
decat femeile. Totusi, aceasta este doar o diferentd statistica: exista barbati cu o
constitutie firava tot asa cum exista femei puternice. Femeile au indeplinit dintotdeauna
munci care necesitau rezistenta fizica (in agriculturd, in productie ....), si numeroase
ocupatii feminine prin excelenta (asistenta, menajera, moasa ...) necesita adesea efort si
rezistenta fizica.

Dar si mai important, progresul tehnologic permite mecanizarea unui numar de sarcini care
in trecut necesitau un considerabil efort fizic (cararea si ridicarea de greutati, foraj,
aplicarea presiunii ...). Criteriile pentru stabilirea dificultatii fizice nu mai sunt relevante
pentru diviziunea muncii dintre barbati si femei.

Curtea de Justitie a Comunitatilor Europene, in momentul in care i s-a solicitat sa medieze
diferentele de tratament dintre barbati si femei in cadrul clasificarilor profesionale, cu
referire la criteriul rezistenta fizica, a replicat, intr-o sentinta din data de 1 iulie 1986:

Faptul de a accepta valori corespunzatoare performantei medii a muncitorilor
apartindnd unui singur sex pentru a stabili in ce masura o ocupatie necesita efort sau
cauzeaza extenuare sau este dificila din punct de vedere fizic reprezinta o forma de
discriminare dintre cele doua sexe “*

Desfiintarea stereotipului si generarea de beneficii pentru afaceri

Diferentele fizice nu mai conteaza atat de mult ca inainte. in multe situatii, tehnologia
aplicatd ergonomiei in munca poate elimina sau reduce efortul fizic.

Cautarea solutiilor ergonomice care imbunatatesc eficienta prin angajarea mai multor
muncitori este o abordare inteligente a provocarilor implicate in productie si poate reduce
sau elimina riscurile legate de sanatate sau siguranta.

Solutiile ergonomice pot fi descoperite solicitind consilierea profesionista din partea
doctorilor pentru sénatate si siguranta ocupationalda (OSH), din partea inspectorilor muncii
sau a agentiei nationale pentru imbunatatirea conditiilor de munca sau a consultantilor OSH.

% Rapoarte de urmarire a EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality ofera informatii

asupra numeroaselor initiative ale organizatiilor angajatorilor si muncitorilor, intreprinderilor, cu privire la
abordarea stereotipurilor cu privire la genuri si promovarea egalitatii sexelor la locul de munca. Rapoarte
disponibile pe http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

% Judecata Instantei (Camera cinci) din 1 iulie 1986. Cazul 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH. ECR

2101. Disponibil pe: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Conformitatea cu legislatia OSH sau luarea de masuri pentru imbunatatirea conditiilor de
munca poate deveni un punct de plecare pentru desfiintarea stereotipurilor sexuale si
poate largi piata posibililor angajati ai companiei.

De exemplu:

In industria de producere a plasticului, sarcina muncitorului care opereaza masina
de injectie a fost dintotdeauna o “meserie de barbat”; femeile se regdasesc mai
degraba in alte slujbe precum operator de presa. Efortul fizic implicat pare sa
justifice aceasta diviziune a muncii deoarece un instalator trebuie sa ridice tipare
foarte grele folosind o rampa pe rofi. Acest serviciu solicita foarte mult efort fizic din
partea muncitorilor. Dezvoltarea de noi tehnologii a permis producere de noi tipuri de
rampe, care pot fi operate cu mult mai putin efort. Folosind acest nou instrument,
industriile pot alege dintr-o gamd mai largd de posibili muncitori, inclusiv femei,
imbunatatind in acelasi timp calitatea muncii pentru fiecare.

In Franta, legislatia privind egalitatea sexelor prevede o gama de mdsuri diferite
pentru promovarea egalitatii sexelor si a diversificdrii ocupationale. Include de
asemenea asistenta financiard pentru a acoperi o parte din costurile pe care
compania trebuie sa le suporte pentru ca anumite slujbe sa fie accesibile si
femeilor.”” Masurile permit plata consilierii tehnice si achizitionarea de noi
echipamente si, solicitdnd consilierea experta a ANACT (agentia nationala franceza
pentru imbunatatirea conditilor de munca), au imbunatatit conditile de munca
pentru toatd lumea, promovand in acelasi timp accesul femeilor la slujbe noi.*

2.4.2 “Femeile si barbatii au competente si aptitudini diferite”

Cum functioneaza stereotipul

Controlul si utilizarea tehnologiei au fost considerate mult timp o prerogativa a barbatilor.
Acest mediu cultural determina alegerea domeniul de studiu pentru fete si baieti. De fapt,
sondajul OECD PISA 2006 * indica foarte clar c& exista o diferenta intre auto-perceptia
fetelor si baietilor si performantele lor reale in privinta subiectelor de stiinta si tehnica: “Desi
diferentele generale de sex in performantele legate de subiectele realiste au fost mici,
atitudinile diferite fata de stiinta printre baieti si fete pot afecta deciziile conform carora
elevii continua sa studieze materii de reald sau daca aleg o cariera in stiinta. (...) Dintre
atitudinile evaluate in PISA, cea mai mare diferenta intre sexe a fost observata in conceptia
pe care elevii o au despre stiinta. in 22 din cele 30 de tari OECD din cadrul sondajului,
barbatii au avut pareri mult mai bune decéat femeile cu privire la abilitatile lor tehnice.”

O mare majoritate a fetelor isi aleg cariere in stiinte umane si sociale (80% dintre
persoanele angajate ca psihologi, de exemplu), in timp ce ele reprezinta minoritatea in
numeroase cariere tehnologice si stiintifice, inclusiv tehnologiile informationale si

37 o P o . .. L . PP
Aceste masuri si baza lor legala sunt prezentate pe site-ul oficial al Ministerului Muncii din Franta:

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.
% Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de I'information et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. Available at : http:/ http://www.travail-solidarite.gouv.fr.
prezinta multe exemple de studii de caz de succes in intreprinderile franceze.

* OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Paris, 2007. Poate fi gasit pe

http://www.oecd.org.
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comunicationale. Femeile reprezentau doar 29% dintre persoanele angajate ca cercetatori
si ingineri in 2004 si doar 18% dintre cercetatorii din sectorul comercial si de afaceri $i.4°

Distrugerea stereotipului si generarea de beneficii pentru afaceri

Aptitudinile nu tin cont de gen. Sectoarele industriale care au fost dominate in mod
traditional de femei precum industria textild, serviciile financiare, sanatate etc. au
inregistrat progrese impresionante in ceea ce priveste continutul tehnologic al sectorului
respectiv. Femeile s-au dovedit a fi capabile sa isi insuseasca aptitudinile necesare pe
masura ce continutul tehnic al slujbelor lor creste.

Totusi, “introducerea noilor tehnologii n instruire si la locul de munca a avut loc fara nici o
modificare a statutului profesional in cadrul acestor cariere si fara nici o schimbare a
statutului persoanelor angajate”.”

Femeile reprezinta majoritatea absolventilor universitari din Europa (59%), iar prezenta lor
in sectoare non traditionale creste continuu.” “in mare, trendurile statistice din
performantele educationale indica reducerea diferentei educationale dintre femei si
barbati: (...) In viitor va aparea un numar tot mai mic de reprezentare a barbatilor in grupul
persoanelor cu studii superioare.”

Tot mai multe companii considera intrarea femeilor intr-un univers “masculin” ca un factor
pozitiv de schimbare si evolutie.

De exemplu

MuT in limba germand inseamnd “Fete in tehnologie”. Inseamné si curay. in 2007,
compania Stihl, un producator de marca in domeniul drujbelor si al instrumentelor
electrice de gradinarit, a luat parte la un proiect regional MuT din Germania. In
colaborarea cu serviciul public local de angajare a fost implementat un program de
instruire pentru a determina fetele s& caute cariere in domeniile tehnice. Au fost
organizate actiuni de informare pentru a atrage candidati femei care s& urmeze
cursuri academice si sd participe la tdrguri de instruire. Compania a fost de acord si
sd ofere instructoarelor slujbe in ocupatii tehnice si indeletniciri manuale.”™

Pagina de Internet a companiei specifica: “Angajatii nostri sunt motivul pentru care
reusim s& producem produse de calitate superioara.” (www.stihl.com), si acesta
poate fi unul dintre motivele pentru care au decis sa atrage tinere talentate care sa
aplice pentru ocupatii care sunt in mare parte dominate de angajati barbati.

Instruirea la locul de munca si de-a lungul vietii in cadrul companiilor trebuie sa fie oferita
atat femeilor, cét si barbatilor, pentru a le consolida competentele din domeniile stiintifice,
tehnice si tehnologice. Legislatia din multe tari ale UE prevede masuri speciale pentru

" Directoratul General de Cercetare al Comisiei Europene, Stiinta si Societate, SHE Figures. Women and

Science, Statistics and indicators 2006, Biroul pentru Publicatii Oficiale al Comunitatilor Europene,
Luxemburg, 2006 . - ISBN 92-79-01566-4. Poate fi gasit pe: http://www.europa.eu.

41 . . « . . .
Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise

réponse a un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

@ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2[008, Biroul pentru Publicatii Oficiale al
Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2008. Poate fi gasit pe: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu

® Fundatia European pentru imbunétatirea Conditiilor de Viata si Munca, Working in Europe: Gender
differences, Dublin 2008. p. 3. Disponibil doar in format electronic pe:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

* Sursa: Parteneri Sociali ai UE. Framework of Actions on Gender Equality. Al doilea raport de urmarire, 2007.
p. 30. Disponibil pe: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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instruirea si recalificarea muncitorilor. Fondul Social European (ESF),* care este
administrat de Statele Membre la nivel national se dedica imbunatatirii gradului de
adaptare a muncitorilor la nevoile in schimbare de pe pietele muncii si ofera sprijin specific
pentru instruirea vocationala in vederea reducerii inegalitatii dintre barbati si femei.

De-a lungul ultimilor ani, ESF si initiativa UE-Equal au oferit sprijin asociatiilor profesionale,
institutiilor de instruire vocationala si organizatiilor angajatorilor pentru programe pentru
instruirea femeilor in ocupatii non traditionale, si, in acelasi timp, pentru a sprijini firmele,
mai ales cele mici si mijlocii, in indepartarea obstacolelor care pot apdrea in calea
participarii femeilor.*

Pentru a preveni lipsa aptitudinilor, au fost initiate numeroase actiuni pentru a creste
prezenta femeilor in sectorul constructiilor. De exemplu, in Italia, proiectul finantat de UE
“A.CANT.O™ (Arhitectii — directorii pentru egalitate de sanse) a stabilit o retea de centre
pentru resurse privind egalitatea sexelor in cadrul institutiilor existente de instruire si
sprijinire a sectorului constructiilor. Centrele ofera consiliere specializatd companiilor care
doresc sa atraga femei, precum si ocazii de instruire pentru femeile arhitect si sef de
santier.

Cadrul de Actiune UE al Partenerilor Sociali pentru Egalitatea Sexelor si cele doua
rapoarte ale sale oferd multe exemple de masuri luate de organizatiile de afaceri, de
partenerii sociali si de companii pentru a promova un mai bun mix al sexelor in cadrul
ocupatiilor. Acest cadru include:

[ | Campanii pentru constientizarea tinerelor fete cu privire la ocaziile oferite de
meseriile tehnice si pentru facilitarea contactului lor cu intreprinderile (de exemplu,
pagini de Internet pentru angajatori si pentru posibile candidate; targuri de cariere si
“Zilele fetelor” in intreprinderi);

[ | Programe de instruire si angajare (dezvoltarea schemelor specializate de ucenicie;
instruirea femeilor somere in ocupatii non traditionale, in sectoarele de constructii,
comunicare si transporturi; sprijinul accesului barbatilor la ocupatii din sectoarele
medicale).

“Barbatii sunt lideri innascuti”

Cum functioneaza stereotipul

Femeile sunt inca slab reprezentate la scara larga in pozitii de conducere si in special in
managementul de varf si in procesul decizional strategic. Dezechilibrul este evident mai
ales in sectorul privat. 97% dintre presedinti si 90% dintre membrii organismelor
decizionale la cel mai inalt nivel din companiile cele mai cunoscute public din Europa sunt
inca barbati. Chiar si in acele sectoare unde femeile reprezinta majoritatea (sanatate,

Fondul Social European este disponibil prin intermediul Statelor Membre sau Regiunilor. Participantii la
proiectele FSE sunt de diferite tipuri: administratie publica, ONG si parteneri activi in domeniul angajarii si
includerii sociale, intreprinderi si alti actionari relevanti. Informatii suplimentare cu privire la FSE pot fi gasite
pe: http://ec.europa.eu/employment_social/esf.

“° UE-Egal “Establishing a culture of gender equality in tbe business world”, 2007 ofera o descriere a

initiativelor numeroase din domeniu. Documentul poate fi gasit pe:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

M http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

* Cadrul Actiunilor cu privire la Egalitatea Sexelor si rapoartele de Urmarile ale Partenerilor Sociali ai UE pot fi

gasite pe: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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asistenta sociala, educatie), barbatii au tendinta de a domina la nivelele superioare de
management.*

Distrugerea stereotipului si generarea de beneficii pentru afaceri

in multe t&ri, mai ales acolo unde au fost instaurate sisteme pentru a elimina barierele care
impiedica participarea femeilor, un numar tot mai mare de femei pot fi intalnite la cele mai
inalte nivele ale ierarhiei decizionale in guvern, administratie publica si sistemul juridic.

“In 1995, cand a fost lansaté Platforma pentru Actiune din Beinjing, femeile reprezentau
putin peste 10% dintre parlamentarii in intreaga lume. De atunci s-a inregistrat o crestere
constantd, desi scdzutd, a acestui procent, astfel inct in iulie 2007 femeile reprezentau
peste 17% dintre membrii parlamentelor nationale la scard mondiala. (...) S-a inregistrat
un progres semnificativ in promovarea femeilor in cadrul administratiilor centrale ale
statelor membre UE, unde in prezent ocupd aproape 33% din primele doud pozitii
principale ale ierarhie prin comparatie cu aproximativ 17% in 1995. *°

De asemenea, in sectorul privat, participarea femeilor devine tot mai evidenta, mai ales in
cadrul managementului intermediar: in 2007, 32% dintre persoanele considerate a fi
conducitorii companiilor din UE EU 27 erau femei.”'

Raportul realizat de McKinsey, Femeile conteazd™ oferd dovezi conform cérora
companiile cu un numar semnificativ de femei in pozitii superioare de conducere tind sa
aiba marje operationale si o capitalizare bursiera mult mai ridicate decét cele cu un numar
scazut de femei in astfel de posturi.

Echipele mixte au avantajul de a veni cu idei si rezultate mai bune, conform opiniilor
exprimate de directorii vizionari de resurse umane.*

Companiile pot inregistra beneficii importante daca abordeaza in mod direct stereotipurile
si obstacolele care impiedica desfasurarea deplina a potentialului managerial al femeilor.
Din cauza predominantei barbatilor in pozitii ierarhice superioare, retelele si canalele
informale de comunicatii exclud femeile. Exista putine femei mentori sau femei cu statut de
model profesional. In plus, cultura corporatista cere ambitie si disponibilitate continua, in
timp ce femeile sunt mult prea adesea considerate ca fiind pasive/timide si limitate de
responsabilitatile lor familiale. Metodele netransparente de selectare, lipsa planificarii
carierei si comportamentul macho al colegilor de serviciu pot fi toate niste posibile
obstacole.

Solutiile inovatoare si practicile transparente de management pentru abordarea acestor
obstacole pot avea rezultate benefice nu doar pentru femei, dar pot si imbunatati
organizarea generala la muncii si starea de bine a personalului.

Legislatia din unele tari UE prevede negocieri pentru imbunatatirea egalitatii profesionale
la nivel de sucursala sau agentie si includerea acestui subiect in negocierile pentru

* Sursa: Daza de date CE cu privire la femeile si barbatii implicati in luarea deciziilor. Poate fi gasita pe:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
* Comisia Europeana, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Biroul
pentru Publicatii Oficiale al Comunitatilor Europene, Luxemburg, 2008, p. 5.

" Ibid. p. 7. “Heads of businesses” include directorii executivi, administratorii si directorii afacerilor mici.

% McKinsey (2007), op. cit.

* Andrew Gould, CEO si presedinte al Schlumberger (Germania) a concluzionat sesiunea principala ,Waking
Up to the Need for Women in Science and Technology” din cadrul conferintei internationale “Women in
Industrial Research—Speeding Up Changes in Europe” din Berlin, 10-11 octombrie, 2003, introducand
acordul diferitilor CEO din cadrul societatilor de cercetare si dezvoltare active in Europa.

Pentru studii cu privire la legatura dintre femeile conducatori si performanta pozitiva a societatilor, vezi, de
asemenea, Capitolul 1.
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instruire sau clasificarea ocupatiilor. De exemplu, legea franceza permite partenerilor
sociali sa ia masuri pentru a incuraja carierele femeilor si a oferi o reprezentare echilibrata
a barbatilor si femeilor, mai ales la nivel managerial. in Italia si in Spania, companiile pot
solicita fonduri in vederea implementarii planurilor de actiune pentru egalitatea sexelor.”

Unele companii sau asociatii ale angajatorilor au elaborat scheme pentru a promova
accesul femeilor la pozitiile de conducere. in aceste scheme, femeile au dreptul la un
serviciu personal de consiliere. Acesta poate fi folosit pentru a oferi anumite informatii de
exemplu, despre cum sa se pregateasca pentru un interviu de recrutare sau poate oferi
asistenta pe termen mai lung (cu ajutorul mentorilor). Au fost infiintate cateva retele pentru
schimbul de experienta dintre incepatori si angajatii cu experienta, care le ajuta pe femei
sa isi dezvolte stima de sine si sa invete cum sa isi evalueze abilitatile. Se organizeaza si
programe de instruire pentru dobandirea aptitudinilor de management si a increderii in sine
pentru femeile lider sau pentru sensibilizarea superiorilor si a colegilor de serviciu.”

“In ianuarie 2007, Confederatia Directorilor generali adjuncti ai Industriilor Britanice
anunta cd peste 100 de companii si organizatii au semnat o schema pentru
Angajatorul Model. (...) Aceastad schema, administrata de Opportunity Now, reuneste
angajatori care sustin o munca inovatoare in domeniul segregarii ocupationale,
remuneratiei corecte si a ocaziilor pentru femei la locul de munca.*®

“Femeile au constrangeri de timp si mobilitate redusa”

Cum functioneaza stereotipul

Conform unui sondaj realizat in 2000 de Ipsos-Rebondir®’, “aproape o femeie din cinci a
fost intrebata in timpul unui interviu de angajare daca preconizeaza ca ar putea avea in
mod ipotetic ‘unul sau mai multi copii in viitorul apropiat; o intrebare care a fost adresata
doar unui procent de 9% dintre barbati. in paralel, 15% dintre femei au fost solicitate sa
indice cine are grija de copii: de doua ori mai multe decét barbatii carora li s-a adresat
aceeasi intrebare (7%).”

De asemenea, referitor la mobilitatea geografica, se considera ca in general femeile sunt
mai putin disponibile pentru posturi care implica nevoia unui transfer.

in plus, se considers adesea ca femeile isi urmeaza in mod automat partenerul dacé se
impune, ceea ce situatia inversa este foarte rar intalnitd. Raportul Colmou a revelat ca
“necesitatea unui transfer este uneori legata de promovare si reprezinta un obstacol pentru
femei. Date fiind atributele actuale, in practica, barbatii ezitd adesea sa isi urmeze

partenerele™.

* Exemple de buna practica din contractele colective sunt furnizate pe:

http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
2nd Follow Up Report on the Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, 2007, op. cit. ofera
exemple de buna practica implementate de partenerii sociali sau de societatile individuale.

* The EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow-Report, 2007, op. cit.

* Ibid. p. 71. “Exemplar Employers’ “bunele practici si studiile de caz sunt prezentate pe
www.opportunitynow.org.uk.

¥ “Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination I'embauche”, studiu desfasurat de IPSOS
pentru Rebondir pe un esantion de aproape 500 de persoane in aprilie 2000. Poate fi gasit pe:
http://www.ipsos.fr.

%8 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.
Quels obstacles ? Quelles solutions 7, La Documentation Frangaise, Paris, 1999, p. 52.

Raport determinat de Ministerul Serviciilor Civile, Reformei de Stat si Decentralizarii, 1999. Poate fi gasit in
limba franceza pe: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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Distrugerea stereotipului si generarea de beneficii pentru afaceri

Reconcilierea serviciului si a vietii personale trebuie sa fie analizata dintr-o perspectiva
noua, mai larga.

Structurile noi ale familiei necesita ca toti angajatii, femei si barbati, sa se poata bucura in
mod real de dreptul de a concilia serviciul cu viata de familie. Femeile lipsesc de la serviciu
din motive de maternitate cu o medie de doar doua-patru luni in timpul celor 37-40 de ani
de activitate profesionala. Doar intreruperile legate de graviditate si nasterea copiilor nu
pot fi impartite cu tatal.

Majoritatea tarilor UE au stabilit noi drepturi pentru tati (concediu educational, concediu de
paternitate) si prevederi necesare pentru obtinerea unui mai bun echilibru in asumarea
responsabilitatilor familiale.

Barbatii solicita tot mai mult sa petreaca mai mult timp cu familia, dar adesea li se refuza
aceasta ocazie. Studiile aratd™ c& barbatii care doresc si exploateze prevederea privind
concediul de paternitate se confrunta cu prejudecatile angajatorilor si ale colegilor O mai
buna cunoastere a acestor drepturi printre angajatori si angajati si o alta atitudine fata de
exercitarea lor ar permite o mai buna impartire a responsabilitatilor sociale, profesionale,
familiale si personale.

Aceste nevoi noi pot fi satisfacute si de forme mai noi si mai flexibile de organizare a
muncii.

Laboratoires Boiron (Lyon),* un grup francez care produce si distribuie medicamente
homeopatice, a implementat o politicad pentru 0 mai mare flexibilitate de munca. Prin
intermediul catorva contracte colective, organizatia a cautat sa obtind un echilibru intre
interesul companiei si nevoile angajatilor. Preocupéarile sociale sunt evidente mai ales in
formele organizarii muncii pe care le-a selectat compania — forme care au scopul explicit
de a reconcilia flexibilitatea si interesele angajatilor. Eficienta companiei depinde in
principal de eficienta fortei sale de munca, asa ca aceasta alegere este cat de poate de
rationald: de exemplu, libertatea de a trece de la norma intreagd la jumatate de norma a
fost acordata drept recunoastere a nevoilor angajatilor— relevantd mai ales in lumina
faptului ca 77% dintre angajati sunt femei. Acelasi principiu se aplica masurilor pe care
compania le-a implementat pentru a reduce programul de lucru.

Multe companii au descoperit ca investind in ingrijirea copiilor si in alte servicii pentru a-si
ajuta personalul sa echilibreze situatia serviciului si a vietii personale este o decizie
inteleapta de management.

Unele companii angajeaza furnizori externi pentru ingrijirea copiilor, scheme de joaca
pentru vacanta de vara sau sprijinul acordat rudelor in varsta. Altele infiinteaza gradinite la
locul de munca sau sprijina infiintarea de gradinite in districtele industriale. Sunt luate in
consideratie si serviciile domestice (spalarea rufelor, calcat, gatit) si sprijinul acordat la
deplasarea si relocarea familiei.

Certificarile pentru “companiile favorabile diversificarii sexuale” pot fi intalnite in diverse
State Membre. in Ungaria, premiul national “Locul de munca favorabil familiei” castiga tot
mai multa popularitate, iar numarul candidatilor creste de la an la an (400 de candidaturi in
2006, inclusiv cateva intreprinderi mici si mijlocii). Companiile care au castigat acest
premiu il considerd un succes profesional.””

59 . . o e s . B . .
Vezi, spre exemplu, Comisia Europeana, Reconciliation of work and private life: A comparative review of

thirty European countries, Luxemburg: Biroul pentru Publicatii Oficiale al Comunitatilor Europene, 2005, p.
42.

* Sursa: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.

' Cadrul Actiunilor cu privire la Egalitatea Sexelor al Partenerilor Sociali ai UE, al doilea Raport de Urmarire,

2007, op. cit. p. 43.
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Pe masura ce aspectele legate de concilierea serviciului cu viata personala devin tot mai
prezente pe agendele de negocieri colective ale partenerilor sociali, ar trebui adoptata o
noua perspectiva. Asociatilei de angajatori vizionari au Tinceput sa stimuleze
constientizarea membrilor lor fatd de nevoia de a avea in vedere politicile privind
reconcilierea serviciului cu viata personala atat pentru femei, cat si pentru barbati, pentru a
intelege beneficiile pentru afaceri ale locurilor de munca favorabile familiilor si pentru a lua
masuri care sa le permita femeilor sa se intoarca din concediul de maternitate pentru a-si
dezvolta potentialul productiv si creativ.” Distrugerea stereotipurilor privind “cine trebuie
sa fie sustinatorul familiei” inseamna insusirea unei perspective realiste asupra familiei
actuale, respectarea nevoilor tuturor angajatilor, pastrarea celor mai bune talente si
imbunatatirea organizarii muncii pentru toata lumea.

Spre exemplu, angajatorii si organizatiile sindicale din Cehia, si diversele organizatii ale angajatorilor din

domeniul chimic din Germania. Cadrul Actiunilor cu privire la Egalitatea Sexelor al Partenerilor Sociali ai UE,
al doilea Raport de Urmatrire, 2007, op. cit. , pp. 18 si 34.
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Regulile jocului

Capitolul 3.
Regulile jocului

Introducere

in prezent, globalizarea nu mai este o alegere, ci o realitate. Pentru a-si mentine nivelul de
prosperitate, UE trebuie sa se asigure ca economiile sale sunt bine pozitionate pentru a
profita de noile ocazii oferite de pietele globale. Strategia de la Lisabona a UE pentru
crestere si locuri de munca® are drept scop transformarea UE intr-un jucétor dinamic si
competitiv la nivel international. In acest context, investitia in “capitalul uman” pentru a
adapta angajatii si companiile la noi provocari este un domeniu cheie al preocuparilor UE.

UE promoveaza un model in care progresul social si economic se sprijina reciproc.
Agenda Socialda a Uniunii Europene completeaza Strategia de la Lisabona si identifica
masuri care trebuie adoptate la nivel european si national pentru a face fata noilor
provocari ale globalizarii.

Egalitatea dintre barbati si femei pe piata muncii este unul dintre pilonii dezvoltarii
europene si ai strategiei de angajare a fortei de munca. in primul rand, Uniunea European&
considera egalitatea dintre barbati si femei ca fiind un principiu de baza, un obiectiv si 0
sarcina. Egalitatea sexelor si non discriminarea pe motive de sex sunt drepturi
fundamentale ale omului. in al doilea rand, egalitatea intre barbati si femei este o conditie
premergatoare a dezvoltarii durabile socio-economice. Cresterea calitatii si cantitatii
angajarii femeilor este un element cheie pentru dezvoltarea flexibilitatii si capacitatii de
adaptare a pietei muncii la schimbarile economice si demografice internationale.

Acest capitol ilustreaza modul in care egalitatea dintre barbati si femei joaca un rol esential
in implementarea strategiei europene pentru crestere si dezvoltare, atat din perspectiva
economica, cat si sociald. Ofera apoi o imagine de ansamblu a politicilor si instrumentelor
juridice europene care promoveaza principiul egalititii sexelor pe piata muncii. in sfarsit,
ofera informatii cu privire la angajamentele generale asumate de comunitatea
internationala fata de egalitatea sexelor de pe piata muncii.

Valorile UE intr-o lume globalizata

Egalitatea de gen este un element al avantajului competitiv al
Europei

De-a lungul istoriei sale, Europa s-a bucurat de un nivel ridicat de prosperitate, coeziune
sociald, protectie a mediului si calitate a vietii pe baza valorilor comune de solidaritate si
dreptate. Totusi, noile tehnologii, mobilitatea, populatia imbatranita si concurenta
internationald se prezinta ca niste adevarate provocari. Aparitia noilor economii gigantice
precum China sau India pune economia europeana la incercare mai mult decat inainte in
ceea ce priveste comertul, investitiile, tehnologia, energia si costurile de productie. UE
trebuie sa se asigure ca economiile sale sunt bine pozitionate pentru a profita de ocaziile

® Mai multe informatii cu privire la Strategia Lisabonei cu privire la Dezvoltare si Joburi pot fi accesate pe

http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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oferite de globalizare. Infrastructura si tehnologia sunt importante, dar un factor cheie
pentru productivitatea companiilor europene este disponibilitatea si gradul de adaptare a
angajatilor cu calificari superioare.

La Summit-ul de la Lisabona din martie 2000, liderii Uniunii Europene au stabilit o noua
strategie pe baza consensului dintre Statele Membre pentru a face Europa mai competitiva
si a o deplasa catre un grad complet al angajarii fortei de munca. Aceasta a devenit
cunoscuta drept Strategia de la Lisabona. Dupa unele rezultate initiale relativ modeste,
Strategia de la Lisabona a fost simplificata si lansata din nou in 2005.*

Strategia este fundamentata pe cei trei piloni ai dezvoltarii durabile:

] Un pilon economic ce pregateste terenul pentru tranzitia catre o economie
competitiva, dinamica, bazata pe cunostinte;

[ | Un pilon social, elaborat pentru a moderniza modelul social european prin realizarea
de investitii in resursele umane si prin combaterea excluderii sociale;

[ | Un pilon ecologic, ce atrage atentia asupra faptului ca dezvoltarea economica trebuie
sa fie decuplata de la utilizarea resurselor naturale;

Strategia de la Lisabona “reinnoitd” lansata in 2005 se axeaza in principal pe crestere si
locuri de munca.

Tot mai multe locuri de munca sunt necesare din doud motive. in primul rand, pentru ca
mult prea multe persoane suferd din caza somajului. in al doilea rand, pentru ca doar
oferind oamenilor de munca, societatile pot face fata schimbarii demografice. Existenta
populatiilor imbatranite inseamna pensii si costuri de ingrijire medicala mai mari, care
trebuie sa fie finantate din impozite si contributii platite de populatia activa profesional si de
sectorul de afaceri. Este unul dintre motivele pentru care promovarea angajarii femeilor
este un obiectiv important al Strategiei de la Lisabona.

Cresterea nu este un scop in sine, ci o conditie premergatoare pentru capacitatea de a
pastra si a creste prosperitatea Europei, mentinand astfel si crescand modelul social
european. In fond, Strategia de la Lisabona vrea s& asigure faptul c& Europa poate
intretine si creste calitatea vietii cetatenilor sai — si aceea a copiilor si nepotilor lor — in
contextul globalizarii, schimbarii demografice si provocarilor de natura ecologica.

De aceea Agenda Sociald a UE* completeaza in mod natural Strategia de la
Lisabona. Valorile social ale UE sunt o parte integranta a raspunsului pe care UE il
da globalizarii.

Agenda Sociala a UE intentioneaza sa continue promovarea unei Europe sociale in cadrul
economiei globale prin crearea mai multor ocazii pentru cetatenii UE, imbunatatind

accesul la servicii de calitate si demonstrand solidaritatea cu cei care sunt afectati in
mod negativ de schimbare.

Agenda Sociala a UE reuneste o varietate de politici UE care urmeaza a fiimplementate de
Statele Membre in parteneriat cu UE, pentru a ghida si sprijini actiunea in sapte sectoare
prioritare:

[ | Copii si tineret;
[ | Investitii in oameni: locuri de munca mai multe si mai bune, talente noi;

[ ] Mobilitate;

* Concluzii Prezidentiale ale Consiliului European din Lisabona, 23 si 24 martie 2000.

Concluzii Prezidentiale ale Consiliului European din Brussels, 22 si 23 martie 2005.
Disponibil pe: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

*® “Renewed Social Agenda” COM(2008) 412 final, adoptat de Comisia Europeana in 2.07.2008. Disponibil pe

http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
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Vieti mai indelungate si mai sanatoase;
Combaterea saraciei si excluderii sociale;
Lupta impotriva discriminarii si promovarea egalitatii intre sex

Ocazii, acces si solidaritate pe scena internationala

in legatura cu egalitatea de gen, Agenda Sociald recunoaste ca in ultima jumatate a
secolului, in cadrul UE s-a inregistrat un progres extraordinar. Totusi, reaminteste faptul ca
ineglitatile continua sa existe dupa cum se poate observa din diferentele de remuneratie in
functie de gen si din slaba reprezentare a femeilor in procesele decizionale economice si
politice.

Pentru a solutiona aceste probleme, CE:

va consolida integrarea unei perspective legate de sex (integrare) in toate politicile si
activitatile UE;

va raporta implementarea Ghidului UE pentru Egalitatea dintre Barbati si Femei® si
va prezenta o strategie de urmat;

va propune o legislatie pentru stabilirea unor masuri mai puternice in vederea
imbunatatirii reconcilierii dintre viata personala si cea profesionala (perfectionarea
aranjamentelor privind concediul de paternitate si consolidarea protectiei pentru
femeile insarcinate);

va aborda diferenta de remuneratie in functie de sex” imbunétatind cadrul legislativ
si incurajand angajatorii sa plateasca angajatii in mod nediferentiat;

va emite un raport cu privire la disponibilitatea facilitatilor de ingrijire a copiilor;

se va concentra asupra Metodei Deschise de Coordonare cu privire la nevoia
reducerii ratei riscului de saracire pentru femei, in special pentru femeile in varsta;

va lua masuri pentru reducerea diferentei intre sexe in cadrul antreprenoriatului (in
prezent doar 31% dintre antreprenorii din Europa sunt femei).

Unul dintre principalele instrumente pentru implementarea Agendei Sociale este Strategia
Europeani pentru Angajare (EES).*

EES se bazeaza pe principalele linii de actiune:

cresterea gradului de adaptare a angajatilor si companiilor;

atragerea mai multor persoane care sa se alature companiei si sa ramana ca forta de
munca;

realizarea de investitii mai eficiente si mai multe in angajati;

asigurarea implementarii reale a reformelor printr-o mai buna guvernare.

in conformitate cu Strategia de la Lisabona, principiile directoare pentru succes ale
Strategiei Europene pentru Angajare sunt:

gradul de angajare;

antreprenoriatul;

66

67

68

“A EU Roadmap for equality between women and men 2006-2010” (COM/2006/0092 final). Vezi mai jos la

Capitolul 3.3.1.

in conformitate cu Comunicarea “Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 final,
18.07.2007. Disponibil pe
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

Mai multe informatii disponibile pe
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm
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] gradul de adaptare;
[ | egalitate de sanse.

Fondul Social European (ESF) ofera resursele pentru actiunea nationala in vederea
realizarii acestor obiective. ESF este Fondul Structural al UE care are drept scop sprijinirea
Statelor Membre de a face ca forta de munca si companiile europene sa fie mai bine dotate
pentru a face fata provocarilor noi la nivel international.

EES acorda o atentie deosebita calitatii locurilor de munca ca factor specific de
productivitate. Calitatea locurilor de munca se refera la:

[ | standarde ridicate de sanatate si siguranta la locul de munca. Conditiile proaste sau
nesigure de munca costa economia UE aproximativ 3% din PNB;

[ | modele flexibile de munca ce le permit angajatilor sa isi echilibreze slujba cu viata
personala;

facilitati precum crese pentru a-i ajuta pe angajatii cu familii;
instruire si recalificare continua si la locul de munca;

acoperire sociala adecvata;

un dialog bun intre reprezentantii angajatilor si ai angajatorilor.

Principiile Directoare ale Politicii UE privind Angajarea Fortei de Munca
(2008-2010)*° ofers Statelor Membre o orientare specifica referitoare la modul in care
trebuie urmarite angajarea fortei de munca, calitatea locurilor de munca, productivitatea
muncii si coeziunea sociala. Ele subliniaza factorii importanti in legatura cu egalitatea
sexelor precum:

[ | eliminarea discriminarii sexuale si promovarea egalitdtii sexelor trebuie sa se
regéseascd in toate masurile intreprinse.” O atentie deosebita trebuie acordata
reducerii diferentelor legate de gen de pe piata muncii, in conformitate cu
Pactul European pentru Egalitatea intre sex;

[ | Politicile trebuie sa contribuie la realizarea unei rate medii a angajarii fortei de munca
pentru Uniunea Europeana (UE) de cel putin 60 % pentru femei. O atentie speciala
trebuie acordata reducerii in mod substantial a diferentelor de angajare dintre femei
si barbati si a diferentierii de remuneratie in functie de sex (Principiul 17);

[ ] Trebuie sa fie promovata o abordare a ciclurilor de viata printr-o mai buna
reconciliere dintre viata profesionalda si cea personald si furnizarea unor facilitafi
accesibile de ingrijire a copiilor si ingrijire a altor persoane dependente. Obiectivul
pentru ingrijirea copiilor este acoperirea a cel putin 90% dintre copii intre 3 ani si
varsta obligatorie de scolarizare si a cel putin 33% dintre copiii sub 3 ani pana in anul
2010 (Principiul 18);

[ ] Promovarea si diseminarea formelor inovatoare si adaptabile ale organizarii muncii
in vederea imbunatatirii calitatii si productivitatii la locul de munca, inclusiv sanatate
si siguranta (Principiul 21);

[ | Diferenta dintre sexe trebuie sa se reduca in mod semnificativ. O atentie deosebita
trebuie acordata explicarii si solutionarii motivelor nivelurilor scazute de salarizare in
cadrul profesiilor si sectoarelor care tind sa fie dominate de femei (Principiul 22).

* Ghidul de Angajare (2008-2010) este disponibil pe

http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

™® Comisia Europeana (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies, acorda instructiuni in

acest sens.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf
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3.2.2 IMM-urile, preocuparea principala a Strategiei de la Lisabona

in timpul Consiliului European din primavara lui 2006, Statele Membre au convenit asupra
a 4 domenii prioritare pentru Tnaintarea Strategiei d la Lisabona, inclusiv crearea unui
mediu de afaceri mai dinamic prin deblocarea potentialului de afaceri, in special cel al
IMM-urilor.”

IMM_urile sunt preocuparea majora a Strategiei de la Lisabona pentru Crestere si Locuri
de Munca.” Majoritatea locurilor de muncé din UE sunt oferite de Intreprinderile mici si
mijlocii (IMM), companii de 250 de angajati sau mai putin. Companiile mici reprezinta una
dintre principalele forte din economie, dar ele se confrunta adesea cu probleme specifice,
cu obstacole birocratice enorme.

Legea privind Companiile Mici pentru Europa (SBA)” are drept scop asigurarea faptului ca
IMM-urile europene sunt sprijinite pentru a-si debloca intregul potential pentru dezvoltarea
durabila pe termen lung si 0 mai mare creare a locurilor de munca. Ea presupune actiuni si
politici concrete care trebuie luate de Comisie si de Statele Membre.

SBA isi propune sa promoveze antreprenoriatul, sa faca legislatia favorabilda IMM-urilor si
sa le ajute sa se dezvolte. Stabileste 10 principii care trebuie sa fie adoptate la cel mai inalt
nivel politic si masuri concrete care vor face viata mai usoara pentru companiile mici.

Legea privind companiile mici indica necesitatea investitiilor in talentul si potentialul
antreprenorial al femeilor ca sursa inca neexploatata pentru dezvoltarea IMM-urilor.

SBA sustine si dezvoltarea unei noi legislatii in patru sectoare care afecteaza in mod
deosebit IMM-urile: infiintarea unei IMM, procedurile privind TVA, platile si ajutorul de la
stat.

in conformitate cu SBA, a fost adoptat un nou Regulament general de exceptare pe
categorii (GBER) ™ privind ajutorul de la stat in august 2008. GBER simplifica tratamentul
masurilor privind ajutorul de la stat care favorizeaza in mod clar infiintarea de locuri de
munca si care incurajeaza concurenta, adica obiectivele promovate de agenda de la
Lisabona, si masuri in favoarea IMM-urilor. Reglementarea autorizeaza ajutorul in
favoarea IMM-urilor, cercetarii, inovatiilor, dezvoltarii regionale, instruirii, ocuparii fortei de
munca si capitalului de risc. De asemenea, permite acordarea de diferite tipuri de ajutor
pentru IMM-uri: ajutor pentru investitii Tn masini sau pentru angajarea unor muncitori
suplimentari, ajutor sub forma capitalului de risc, ajutor pentru inovatii, ajutor care
contribuie la costurile pentru drepturile de proprietate intelectuala.

" Concluzii Prezidentiale ale Consiliului European din Brussels (23/24 martie 2006). 18 Mai 2006. Disponibil

pe http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

7 “Implementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment”,

COM(2005) 551 final, 10.11.2005.
Disponibil pe http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm

™ “Think Small First” - Un “Small Business Act’ pentru Europa. Comunicari de la Comisie catre Consiliu,

Parlamentul Europei, Comitetul Economic si Social European si Comitetul Regiunilor - COM/2008/0394 final,
25.06.2008. Disponibil pe http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

74

“General block exemption Regulation.” Regulamentul Comisiei (CE) Nr 800/2008 din 6 August 2008. OJ Nr.
L 214 din 09.08.2008. Disponibil pe http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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{7 Mai multe informatii

Referitor la Crestere si Locuri de Munca:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

Portalul IMM
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

Referitor la Agenda Sociala:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Referitor la Strategia Europeana de Ocuparea Fortei de Munca (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Comisia Europeana (2007). Manual pentru principiile legate de sex ale politicilor de angajare a
fortei de munca.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf

Referitor la diferentele de remuneratie in functie de sex
“Abordarea diferentei de remuneratie intre barbati si femei” COM(2007) 424 final, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF
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3.3 UE si principiul egalitatii de sanse

Egalitatea dintre femei si barbati este una dintre principalele valori ale Uniunii Europene.
Tratatul CE (2002)” stabileste ca egalitatea de sanse este un principiu si o sarcina pentru
Comunitate:

Articole reprezentative din Tratatul CE (versiunea revizuita 2002)

Articolul 2

Comunitatea va avea drept sarcini, prin stabilirea unei piete comune si a unei uniuni economice
si monetare si prin implementarea politicilor sau activitatilor comune _..._ un nivel ridicat al
angajarii fortei de munca si al protectiei sociale, egalitatea dintre barbati si femei, dezvoltarea
durabila si non inflationista,[...]

Articolul 3.2

in toate activitatile sale, Comunitatea va avea in vedere eliminarea inegalitatilor si promovarea
egalitatii intre barbati si femei.

Articolul 13

[...] poate lua actiuni adecvate pentru combaterea discriminarii pe baza de gen, origine rasiala
sau etnica, religie sau pareri, dizabilitati, varsta sau orientare sexuala.

Articolul 141

1. Fiecare Stat Membru va asigura faptul ca aplica principiul remuneratiei egale pentru
barbati si femei pentru munca egala sau munca de valoare egala [...]

8, Consiliul [...] va adopta masuri pentru a asigura aplicarea principiului egalitatii de sanse
si tratamentului egal al barbatilor si femeilor Tn aspecte privind angajarea si ocupatiile, inclusiv a
principiului remuneratiei egale pentru munca egala sau munca cu valoare egala.

4. Pentru a asigura in mod concret o deplina egalitate intre barbati si femei in viata
profesionala, principiul egalitatii de tratament nu impiedica un stat membru sa mentina sau sa
adopte masuri care sa prevada avantaje specifice menite sa faciliteze exercitarea unei activitati
profesionale de catre sexul mai slab reprezentat, sa previna sau sa compenseze dezavantaje in
cariera profesionala.

Principiul acesta este repetat si in Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene’
din 2000.

Articole reprezentative din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene

Articolul 21 — Non-discriminare

Orice discriminare pe baza oricarui motiv ca, de exemplu, sex, rasa, culoare, origine etnica si
sociala, trasaturi genetice, limba, religie sau pareri, opinii politice sau de alta natura,
apartenenta la o minoritate nationala, proprietate, nastere, dizabilitate, varsta sau orientare
sexuala va fi interzisa.

Articolul 23 — Egalitate intre barbati si femei

Egalitatea intre barbati si femei trebuie sa fie asigurata in toate domeniile, inclusiv angajare si
remuneratie.

Principiul egalitatii nu va impiedica intretinerea sau adaptarea masurilor privind avantaje
specifice in favoarea sexului sub-reprezentat.

75

Mai multe informatii pe: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
si http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm

®2000/C 364/01. Aceasta este o declaratie neobligatorie semnata in cadrul Consiliului Europei intrunit la Nisa

in 7 decembrie 2000. Disponibil pe: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf
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3.3.1 Ghidul UE pentru egalitatea intre barbati si femei

Politica UE privind egalitatea intre barbati si femei are o abordare completa, care include
legislatia, integrarea si actiunile pozitive. Este disponibil si sprijinul final prin programul
PROGRESS (vezi mai jos).

in acest cadru, la data de 1 martie 2006, Comisia a adoptat un Ghid pentru egalitate intre
barbati si femei pentru 2006-2010”. Ghidul reprezintd angajamentul politic al Comisiei
pentru sprijinirea pe viitor a agendei privind egalitatea sexelor.

Ghidul pentru Egalitatea intre Barbati si Femei (2006-2010)

Ghidul pentru Egalitatea intre femei si barbati indica sase sectoare prioritare pentru
actiunea UE in directia egalitatii sexelor:

1. Independenta economica egala pentru femei si barbati

Reconcilierea vietii profesionale si a celei personale

Reprezentare egala in procesele decizionale

Eradicarea tuturor formelor de violenta din cauza genului

Eliminarea stereotipurilor de gen;

5.1 Eliminarea stereotipurilor de gen in educatie, instruire si cultura
5.2 Eliminarea stereotipurilor de gen pe piata muncii

5.3 Eliminarea stereotipurilor de gen in presa

6. Promovarea egalitatii intre sexe in politicile externe si de dezvoltare.

ok o

in conformitate cu Ghidul, Consiliul European a aprobat Pactul European pentru Egalitatea
Sexelor’ pe 23 si 24 martie 2006.

Pactul exprima angajamentul Uniunii si al Statelor Membre in vederea stimularii participarii
femeilor pe piata muncii, mai ales in ceea ce priveste calitatea locurilor de munca si luarea
de masuri pentru imbunatatirea echilibrului serviciu-familie pentru femei si barbati.

Pactul European pentru Egalitatea Sexelor (2006)

Incurajeaza actiunea la nivelul Uniunii si al Statelor Membre in urméatoarele domenii:

® Masuri pentru reducerea diferentelor sexuale si combaterea stereotipurilor
sexuale pe piata muncii (in special cele legate de pietele de munca segregate in
functie de sex si in educatie);

® Masuri pentru promovarea uni mai bun echilibru serviciu-familie pentru toti
angajatii;

e Masuri pentru consolidarea guvernantei prin integrarea genului si 0 mai buna
monitorizare.

" Mai multe informatii pe: COM (2006) 92 si:

http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Toate documentele UE cu privire la egalitatea dintre sexe mentionate in acest Capitol pot fi gasite pe:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html

® Mai multe informatii pe: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.
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Toate aceste documente recente de politici identifica stereotipurile de gen si barierele
culturale ca pe una dintre cauzele principale pentru persistenta inegalitatilor si
ineficientelor de pe piata muncii din cadrul UE. Toti actorii sociali sunt chemati sa ia masuri
in vederea analizarii serioase a acestei probleme si a asigurarii libertatii tuturor cetatenilor
europeni, femei si barbati, pentru dezvoltarea talentelor si ambitiilor lor.

Raportul UE asupra Egalitatii intre femei si Barbati 2008’ aminteste ci:

Abordarea Stereotipurilor sexuale

e Este necesara indepartarea barierelor culturale pentru a facilita accesul femeilor
si barbatilor la ocupatii non traditionale, inclusiv la posturi care implica luarea de
decizii, si pentru a sprijini pe deplin alegerile individuale

® Abordarea instruirii, dezvoltarii profesionale si ghidarii vocationale continue
trebuie sa ignore orice stereotipuri. Expertii din domeniul instruirii si al ghidarii
profesionale trebuie sa fie familiarizati cu aceste aspecte.

Programul PROGRESS pentru 2007-2013" este programul UE pentru angajarea fortei de
munca si solidaritate sociala. Programul este impartit in cinci domenii ale politicilor:
angajarea fortei de munca (sprijinirea implementarii Strategiei de la Lisabona), conditii de
muncad, protectie sociala si includere sociald, non discriminare si diversitate si egalitatea
intre sexe.

Sectiunea privind egalitatea intre sexe sustine implementarea Ghidului pentru egalitatea
intre femei si barbati.”

Conform articolului 2, integrarea sexelor va fi promovata in toate activitatile specificate in
program.

Resursele financiare ale PROGRESS pentru egalitatea sexelor (2007-2013)

Sectiunea privind egalitatea de gen sprijinda implementarea reala a Ghidului Comisei
pentru egalitatea intre femei si barbati (2005-2010):

e Contribuind la obtinerea independentei economice egale pentru femei si barbati

Lecelf

® Consolidand reconcilierea serviciului, vietii personale si de familie prin
schimburile de experiente si analiza;

® Promovand participarea egala a femeilor si barbatilor la procesele decizionale;
e Eliminand stereotipurile sexuale din societate;

e imbunitatind implementarea legislatiei legate de sex [...].

79

Raport asupra Egalitatii dintre Femei si Barbati 2008, COM(2008)10. Vezi, mai ales, paragraful 3.3
“Abordarea stereotipurilor, suport pentru alegerile individuale

¥ 0J 315/1 15.11.2006 DECIZIA Nr 1672/2006/EC A PARLAMENTULUI EUROPEAN S| A CONSILIULUI din
24 octombrie 2006 prin care se stabileste un Program al Comunitatii pentru Angajare si Solidaritate Sociala
— Progres. Mai multe informatii pe: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

& Vezi, de asemenea, Initiativa EGALITATII la: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm
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Partenerii sociali ai UE “Cadrul Actiunilor privind Egalitatea de sanse
(2005-2010)*

in 2005, Partenerii Sociali ai UE si-au asumat un angajament special pentru consolidarea
egalitatii sexelor pe piata muncii si la locul de munca. Cadrul Actiunilor priind Egalitatea
intre sex stabileste liniile prioritare ale actiunilor pentru perioada 2005-2010:

Abordarea rolurilor in functie de gen
] Promovarea femeilor in procesele decizionale
[ ] Sprijinirea echilibrului serviciu-viata personala
[ | Solutionarea diferentei de remuneratie in functie de gen

in ceea ce priveste abordarea rolurilor in functie de sex, documentul sugereaza un numér
de masuri practice care pot fi adoptate de angajatori, sindicate si guverne pentru a depasi
stereotipurile de gen. Rapoartele anuale® referitoare la implementarea actiunilor din cele
patru capitole, in fiecare tara, ofera o imagine comprehensiva a initiativelor luate si a
beneficiilor de care se bucura partile implicate.

Legislatia UE privind egalitatea intre femei si barbati

Principiul tratamentului egal al femeilor si barbatilor, stabilit in Tratatele CE de la infiintarea
Comunitatii Economice Europene in 1957, a fost implementat intr-un numar de domenii
prin legislatia UE in ultimii 30 de ani si a fost dezvoltat intr-o lege semnificativa de Curtea
Europeana de Justitie.

Comisia monitorizeaza aplicarea acestei legislatii si, acolo unde este cazul, propune alta
noua.

Legislatia din domeniul tratamentului egal al barbatilor si femeilor acopera in prezent
urmatoarele directive in sectoare precum angajarea fortei de munca,, securitate sociala si
bunuri si servicii:**

[ | Directiva 2006/54/EC a Parlamentului European si al Consiliului din data de 5 iulie
2006 privind implementarea principiului egalitatii de sanse si al tratamentului egal
pentru barbati si femei in ceea ce priveste angajarea si ocupatia (revizuire).

[ | Directiva Consiliului 2004/113/EC din data de 13 decembrie 2004 care
implementeaza principiul tratamentului egal al barbatilor si femeilor in legatura cu
accesul la si furnizarea bunurilor si serviciilor.

[ ] Directiva 2002/73/EC Parlamentului European si a Consiliului din data de 23
septembrie 2002 care modifica Directiva Consiliului 76/207/EEC privind
implementarea principiului tratamentului egal al femeilor si barbatilor cu privire la
accesul la angajare, instruire vocationala si promovare si conditii de munca.

] Directiva Consiliului 98/52/EC din data de 13 iulie 1998 privind extinderea Directivei
97/80/EC asupra cerintelor de probare in cazuri de discriminare de gen asupra
Regatului Unit al Marii Britanii si Irlandei de Nord.

8 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

84 . . . P . . oo . P
Suplimentar la directivele, deciziile neobligatorii, recomandarile si notificarile care au fost adoptate, precum

si propunerile pentru noua legislatie pot fi gasite la:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html
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[ | Directiva Consiliului 97/80/EC din data de 15 decembrie 1997 asupra cerintei de
probare in cazuri de discriminare de gen.

[ | Directiva Consiliului 97/75/EC din data de 15 decembrie 1997 care modifica si
extinde la Regatul Unit al Marii Britanii si Irlandei de Nord, Directiva 96/34/EC asupra
contractului cadrului privind concediul de paternitate incheiat de UNICE, CEEP si
ETUC.

] Directiva Consiliului 96/97/EC din data de 29 decembrie 1996 care modifica Directiva
86/378/EEC asupra implementarii principiului tratamentului egal al femeilor si
barbatilor in schemele ocupationale ale securitatii sociale.

[ ] Directiva Consiliului 96/34/EC din data de 3 iunie 1996 asupra contractului cadru
privind concediul de paternitate incheiat de UNICE, CEEP si ETUC.

[ ] Directiva Consiliului 92/85/EEC din data de 19 octombrie 1992 asupra introducerii
masurilor pentru incurajarea imbunatatirilor legate de securitate si sanatate la locul
de munca a angajatelor insarcinate si a angajatelor care au nascut de curand sau
care alapteaza (a zecea Directiva individuala din intelesul Articolului 16 (1) din
Directiva 89/391/EEC).

[ ] Directiva 86/613/EEC din data de 11 decembrie 1986 asupra aplicarii principiului
tratamentului egal al femeilor si barbatilor implicati intr-o activitate, inclusiv
agricultura, intr-o activitate liber profesionista si asupra protectiei femeilor liber
profesioniste n timpul graviditatii si maternitatii.

] Directiva Consiliului 86/378/EEC din data de 24 iulie 1986 asupra implementarii
principiului tratamentului egal al barbatilor si femeilor in schemele ocupationale ale
securitatii sociale.

| Directiva 79/7/EEC din data de 19 decembrie 1978 asupra implementarii progresive
a principiului tratamentului egal al femeilor si barbatilor in probleme de securitate
sociala.

[ ] Directiva Consiliului 76/207/EEC din data de 9 februarie 1976 asupra implementarii
principiului tratamentului egal al barbatilor si femeilor referitor la accesul la angajare,
instruire vocationala si promovare si conditii de munca.

[ | Directiva Consiliului 75/117/EEC din data de 10 februarie 1975 asupra aproximarii
legilor Statelor Membre cu privire la aplicarea remuneratiei egale pentru barbati si
femei.

Dimensiunea internationala

UE sprijina pe deplin implementarea angajamentelor privind egalitatea intre sexe asumate
de comunitatea internationala, deoarece ele ofera un cadru mai larg si agreat la nivel
international pentru actiune globala.

Conventia privind Eliminarea Discriminarii Femeilor (CEDAW)*

Adoptata in 1979 de Adunarea Generala a ONU, Conventia este cel mai complet si mai
detaliat contract international asupra drepturilor femeilor. Ea stabileste drepturi pentru
femei in domenii care nu erau inainte subiectul prevederilor privind drepturile omului, in
special viata personala si familiala.

% Mai multe informatii pe: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/
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CEDAW stabileste principii obligatorii pentru participarea egala a femeilor si drepturi egale
pe piata muncii, cu referire speciala la nevoia remuneratiei egale si furnizarii ocaziilor egale
pentru accesul la piata muncii.

Din februarie 2008, 185 de tari — peste 90% din membrii Natiunilor Unite — fac parte din
Conventie, inclusiv toate Statele Membre ale UE.

Platforma de Actiune de la Beijing

Declaratia si Platforma de Actiune de la Beijing (PfA)* au fost rezultatul Celei de-a Patra
Conferinta privind Femeile care a avut loc la Beijing in septembrie 1995. PfA exprima
angajamentul convenit pentru a incuraja imputernicirea femeilor al celor 189 de guverne si
2.100 organizatii non guvernamentale care au luat parte la eveniment.

PfA arata ca inegalitatile care exista intre femei si barbati se numara printre principalele
cauze ale saraciei si vulnerabilitétii tuturor. Dezvoltarea durabila economica si sociala
trebuie sa se bazeze pe accesul egal la structurile economice si activitatile de productie,
participarea egala la procesele decizionale la toate nivelele si depasirea stereotipurilor
sexuale.

Statele membre ONU, inclusiv Statele Membre ale UE, au elaborat Programe Nationale de
Actiune (care sunt supuse unui mecanism de monitorizare). in 2000 si 2005 au avut loc
doua sesiuni globale speciale ale ONU pentru a realiza o analiza globala a progresului
inregistrat.

Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului®

Obiectivele de dezvoltare si Declaratia Mileniului (MDGs) au fost rezultatul Summit-ului
Mileniului din septembrie 2000, unde liderii mondiali s-au reunit la sediul ONU din New
York.

Cadrul MDG indica preocuparile centrale ale comunitatii globale - pace, securitate,
dezvoltare, durabilitate ecologica, drepturile omului si democratie — si stabileste un set de
obiective pentru dezvoltare sociala.

Cele opt MDG alcatuiesc o agenda ambitioasa agreata de toate tarile si institutiile
principale de dezvoltare din lume pentru scaderea saraciei si imbunatatirea standardelor
de viata in intreaga lume. *

* Mai multe informatii pe: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html

¥ Mai multe informatii pe: http://www.un.org/millenniumgoals/

% Mai multe informatii pe: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx
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Obiectivele de dezvoltare ale Mileniului (2000)

1. Eradicarea saraciei extreme si a foametei

O Realizarea unui grad complet si productiv de angajare a fortei de
munca si locuri decente de munca pentru toti, inclusiv femei si tineri

Realizarea educatiei primare universale

Promovarea egalitatii sexelor si imputernicirea femeilor
Scaderea mortalitatii infantile

imbunatatirea sanatatii mamelor

Combaterea maladiei HIV/AIDS, a malariei si a altor boli

Asigurarea durabilitatii mediului

© N o o kR W D

Dezvoltarea unui parteneriat global pentru dezvoltare

3.4.4 Agenda ILO privind locurile decente de munca pentru femei si barbati®

Organizatia Internationala a Muncii (ILO) se dedica scaderii saraciei, realizarii unei
globalizari corecte si ocaziilor de promovare pentru femei si barbati in vederea obtinerii
unui loc de munca decent si productiv in conditii de libertate, echitate, securitate si
demnitate umana. Ca organizatie tripartita, ILO colaboreaza cu guverne, angajatori si
organizatii ale angajatilor pentru a promova a) infiintarea de locuri de munca, b) drepturile
la locul de munca, c) protectia sociala si d) dialogul social si relatiilor tripartite.

De la infiintarea sa in 1919, ILO s-a dedicat promovarii drepturilor femeilor si barbatilor la
locul de munca si realizarii egalitatii de sanse, prin adoptarea a numeroase Rezolutii ale
Conferintei Internationale a Muncii si ale Standardelor Internationale ale Muncii.”

Conventii cheie ale ILO care promoveaza egalitatea sexelor

N. 100 — Remuneratie egala (1951)
e N. 111 — Discriminare (angajare si ocupatie) (1958)
e N. 156 — Angajati cu responsabilitati familiale (1981)

® N. 183 — Protectia mamelor (2000)

Conventiile 100 si 111 se numara printre cele opt Conventii fundamentale ale
Declaratiei ILO asupra Principiilor si Drepturilor Fundamentale la Locul de Munca
(1998).

in iunie 2004 a fost adoptatd si o Rezolutie referitoare la Promovarea Egalitatii
Sexelor, Remuneratia egala si Protectia mamelor.

° Pentru mai multe informatii cu privire la Ordinea de Zi ILO cu privire la Munca Decenta, vezi:
http://www.ilo.org

* 1 afars de actiunile standard, ILO ofera asistenta cu privire la chestiuni legate de munca pentru actorii

nationali si internationali. Programul cu privire la Coordonarea Genurilor si Lipsa Discriminarii al Centrului de

Instruire ILO din Turin (http://www.itcilo.org) au loc cursuri de instruire regulate cu privire la promovarea

egalitatii de sanse intre sexe in randul muncitorilor. Vezi, de asemenea, http//gender.itcilo.org
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ILO recunoaste importanta egalitatii de sanse nu doar ca drept fundamental, ci si ca un
aspect intrinsec al obiectivului sau global “Locuri de munca decente pentru toti”.

Promovarea egalitatii intre sexe este eficienta din punct de vedere economic, deoarece
imbunatateste eficienta si productivitatea pe pietele muncii si la locul de munca.
imputernicirea femeilor merge dincolo de valoare pentru femei si are un impact profund
asupra familiilor, comunitatilor, economiilor nationale.

Un loc de munca decent indica aspiratiile oamenilor referitor la activitatea lor profesionala.
Aceasta implicé ocazii de munca productive, alese individual si furnizeaza un venit corect,
securitate la locul de munca si protectie sociald pentru angajat si familia sa, ocazii mai
bune pentru dezvoltare personalda si integrare sociald, libertatea de a-si exprima
preocuparile, de a organiza si de a participa la luarea unor decizii care le afecteaza viata si
egalitatea de ocazii si tratament pentru femei si barbati.

UE a aderat si este unul dintre principalii sustinatori ai Agendei ILO pentru locuri de munca
decente, atat in ceea ce priveste actiunile sale interne, cat si cele externe. in multe tari
europene, ratificarea Conventiilor Internationale ale Muncii a pregatit calea pentru
armonizarea si aplicarea la nivel national a prevederilor UE.

Documente cheie ale ILO privind Egalitatea sexelor

Raport global: “Egalitate la locul de munca: infruntarea provocarii” (2007).

Raportul subliniaza rolul pe care inegalitatile sexuale le joaca in constrangerea
productivitatii, cresterii si prosperitatii. Imbunatatirea veniturilor femeilor este un
element cheie in solutionarea saraciei si indeplinirea Obiectivelor de Dezvoltare ale
Mileniului.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/doc
Name--WCMS_082607/index.htm
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Capitolul 4.
Introducerea egalitatii de sanse
in modelul de afaceri

Prezentare generala

Angajatii sunt bunul cel mai de pret al unei companii. Dar adesea reprezinta si cea mai
mare sursa de costuri. Salariile si beneficiile pot reprezenta intre 35 si 40% din cheltuielile
operationale ale unei companii. Pe scurt, angajatii au in mé&na succesul sau esecul unei
companii. Atunci cand companiile sunt capabile sa inteleaga diversele nevoi, medii
culturale si aptitudini ale angajatilor lor siii trateaza in mod corect, inseamna ca au cea mai
buna pozitie pentru a-si recruta si pastra personalul pe o piatd a muncii din ce in ce mai
competitiva.

Un sondaj recent a indicat ca stereotipurile sexuale continua sa reprezinte o bariera
importanta pentru avansarea femeilor in managementul de varf si le lasa femeilor lideri
optiuni limitate si contrare. Raportul sustine ca stereotipurile sexuale au drept rezultat
organizatii care in mod frecvent subestimeaza si nu folosesc indeajuns talentul de
conducator al femeilor.””

Pentru a nu cadea in capcana stereotipurilor, companiile:

1. trebuie sa evalueze mediul de lucru pentru identificarea situatiilor care prezinta
riscuri legate de discriminare de gen;

2. trebuie sa modifice cultura organizationala si sa ofere tuturor angajatilor politici,
instruire, planuri de actiune, instrumente si resurse in vederea cresterii constientizarii
atitudinilor femeilor si barbatilor si promovarii egalitatii de sanse;

3. trebuie sa promoveze practici de munca mai ales in domeniul procedurilor de
recrutare si management al performantelor.

Acest capitol ofera sfaturi practice proprietarilor de IMM-uri, directorilor de resurse umane,
instructorilor si consultantilor, cu privire la modalitatea de a impulsiona dezvoltarea
exploatadnd punctele forte complementare ale femeilor si barbatilor, dincolo de orice
stereotipuri.

De asemenea, ofera sugestii despre cum poate o companie sa isi dezvolte un plan simplu
de actiune pentru adoptarea unor masuri practice in cadrul unei intreprinderi mici sau
mijlocii. Instrumentele suplimentare pot fi gasite in Sectiunea Doi— Unitatea 4.

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, New York, 2007. Disponibil pe: http://www.catalyst.org
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Planuri de actiune privind egalitatea de sanse*

Un plan de actiune privind egalitatea de sanse se refera la asigurarea conditiilor si ocaziilor
corecte pentru barbati si femei astfel incat companiile sa poata inregistra unele avantaje
printre care:

[ | de a atrage si pastra cele mai bune talente pentru postul respectiv.

[ ] de a stimula creativitatea si spiritul inovator prin promovarea celui mai eficient
echilibru de gen si a diversitatii parerilor si opiniilor din cadrul echipelor de
management.

[ | de a preveni lipsa aptitudinilor crescand numarul femeilor in ocupatii unde acestea
sunt reprezentate insuficient.

de a imbunatati conditiile de munca ale femeilor si barbatilor angajati.
de a se asigura ca angajatii sunt multumiti si mai productivi la serviciu.
de a respecta legea si de a evita riscul raspunderilor si litigiilor.

de a atrage mai multi barbati si mai multe femei drept clienti.

de a imbunatati loialitatea clientilor.

de a imbunatati imaginea publica a firmei.

de a imbunatati sansele castigarii de contracte publice.

Elaborarea unui bun plan de actiune privind egalitatea de sanse”

Un plan de actiune privind egalitatea de gen (PLAN) explica intr-un limbaj clar ce se va
intreprinde si de catre cine pentru a promova egalitatea in cadrul companiei, si include:

[ ] stabilirea persoanei care va raspunde de implementarea Planului;
[ | evaluarea mediului de lucru, a politicilor, procedurilor si proceselor;

] elaborarea politicilor de egalitate, de exemplu politici de egalitate la angajare, politici
impotriva hartuirii sexuale, politicii privind hartuirea si intimidarea profesional;

[ ] stabilirea obiectivelor pe baza evaluarii nevoilor, de exemplu

O cresterea numarului de posturi de conducere deschise slujbelor cu jumatate de
norma pentru a facilita un mai bun echilibru intre sexe;

intervievarea mai multor femei pentru posturi de directori;
atragerea femeilor si barbatilor catre ocupatii non traditionale;

atragerea unor femei cu mai multe calificari, schimband modul in care posturile
sunt prezentate pe piata ...etc.

[ | “Actiune pozitivad”, acolo unde este cazul, pentru a atrage mai multe femei;

2 Initiativele EU Equal and PROGRESS pot oferi exemple de buna practica sau oportunitati pentru stabilirea
masurilor identificate prin planul de actiune. Pentru mai multe informatii, consultati
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Consultantii externi cu privire la HRS si
egalitatea sexelor, organizatiile angajatorilor, agentiile de sustinere a afacerilor, Camerele de Comert sau
institutiile nationale cu privire la egalitatea sexelor pot oferi asistenta tehnica si training.

% Spre exemplu, Autoritatea pentru Egalitate din Irlanda a elaborat un ghid de cunoastere pentru intreprinderi

cu privire la dezvoltarea si implementarea politicilor de egalitate in angajare. Pentru informatii, vizitati:
http://www.equality.ie. Mai multe informatii cu privire la alte tari sunt oferite la paragraful 4.4.
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monitorizarea aranjamentelor, indicand modalitatea prin care succesul va fi masurat
si cum si cand va fi evaluata performanta generald a Planului.

Un Plan bun pentru IMM-uri prezintd un numar de elemente esentiale:

Conducere : trebuie sa prezinte o viziune clard si sa conduca prin exemplu
motivandu-i pe ceilalti sa implementeze Planul;

Implicare: consultarea cu personalul pentru a-i evalua experienta si perceptiile este
necesara pentru crearea angajamentului fata de firma;

Instruire: competenta si increderea sunt esentiale pentru a le permite oamenilor sa
implementeze Planul;

Date: evaluarile pe baza imaginii reale, adicd monitorizarea schimbarii proportiei
sexelor este vitala in procesele decizionale clare.

Activitdfi masurabile, care se concentreaza asupra resurselor umane, organizarii
muncii si functiilor de marketing; si

Identificarea unor legaturi cu planurile de afaceri

intregul personal, subcontractorii si furnizorii trebuie s fie informati cu privire la Plan.

O buna practica pentru identificarea potentialului in vederea largirii numarului de
talente dintr-o companie si atragerii unei forte de munca mai echilibrate din punctul
de vedere al sexelor include:

® FEvaluarea situatiei din cadrul companiei

in functie de dimensiunea si resursele companiei, un recensdmant al angajatilor
poate identifica unde sunt pozitionati barbatii si femeile in cadrul organizatiei si
poate stabili un punct de referinta pentru detectarea frecventei cu care femeile
sunt recrutate Tn anumite unitati ale companiei, in anumite echipe sau clasificari
ale locurilor de munca. Recensamantul ar trebui sa colecteze si date calitative de
la personal cu privire la perceptiile lor despre stereotipuri, ocaziile de avansare
pentru femei si barbati si capacitatea de a echilibra serviciul cu viata personala.
Sondajul trebuie sa aiba in vedere intelegerea faptului daca anunturile interne de
ocupare a posturilor atrag raspunsuri diverse si daca practicile curente HR
conduc la egalitatea sexelor sau pun bariere participarii femeilor sau angajatilor
cu responsabilitati familiale.

® Parteneriate si colaborarea cu partenerii locali

in cooperare cu agentiile locale de angajare si organismele privind egalitatea de
sanse, evaluarea pietei locale de muncé poate indica de ce femeile sau barbatii sunt

slab reprezentati in cadrul anumitor grupuri ocupationale.

Parteneriatele cu universitatile, scolile tehnice sau vocationale, centrele pentru
recalificarea somerilor, organizatiile de voluntari pot ajuta la identificarea de noi
resurse.
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Instruirea si constientizarea in vederea sprijinirii fiecaruia

Egalitatea de sanse poate oferi un context util pentru consolidarea aptitudinilor
profesionale, mai ales pentru acele persoane care raspund de supervizarea altor angajati
si care trebuie sa fie constiente de influenta pe care stereotipurile o pot avea asupra
capacitatii femeilor si barbatilor de a-si dezvolta talentul individual.

Persoanele care recruteaza, selecteaza, evalueaza si supervizeaza trebuie sa beneficieze
de instruire specializata privind distrugerea stereotipurilor de gen si aplicarea egalitatii
intre sexe.

Instruirea personalului existent si a celui nou angajat cu privire la politica firmei referitor la
egalitatea de sanse poate fi un instrument important pentru a asigura faptul ca fiecare stie
ce inseamna acest lucru pentru ei ca angajati. Instruirea, indiferent daca este realizata de
angajatii firmei, de experti in resurse umane sau de formatori externi, trebuie sa informeze
participantii aspra urmatoarelor aspecte:

legislatia privind egalitatea de sanse si ce inseamna ea in practica.

] rolurile si responsabilitatile personalului in functionarea eficienta a Planului.

] relatiile cu colegii si modul de tratare a hartuirii sexuale si intimidarii profesionale.

] ocazia, pentru toti angajatii, de a-si exprima parerile cu privire la acest subiect si de
a-si manifesta nevoile si preocuparile.

[ | trebuie sa se furnizeze instruire pentru serviciul cu clientii, acolo unde este cazul.

Furnizarea catre angajati a materialelor scrise pe care acestia sa le poata pastra
consolideaza cursurile de instruire.

O Politica clara privind Egalitatea de sanse*

O Politica privind egalitatea de sanse este piesa de rezistenta a unui Plan. O politica privind
egalitatea sexelor este un document valoros, care:

[ ] indica valorile companiei in legatura cu egalitatea si modul in care acestea sunt puse
in practica;

[ | arata intregului personal, posibililor angajati, clientilor si furnizorilor ca firma are
principii sanatoase privind egalitatea si ii ajuta sa inteleaga:

O ce comportament ar trebui sa adopte si ce nu este acceptabil;
O la ce se pot astepta din partea companiei.

O politica privind egalitatea intre sexe functioneaza cel mai bine cu sprijinul tuturor
membrilor unei organizatii. Intregul personal — sau reprezentantii personalului — trebuie sa
fie consultati si trebuie sa li se dea ocazia de a-si exprima parerea cu privire la aceasta
politica.

Orice politica trebuie sa fie adaptata dimensiunii si contextului companiei, dar elementele
cheie pentru orice IMM sunt:

] O declaratie a companiei privind viziunea asupra egalitétii sexelor, de exemplu:

O obiectivul de a incuraja si aprecia de sanse egalitatea de sanse pentru toti;

¢ Brosura “Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” contine mai multe detalii pentru
SME. Pentru mai multe informatii, vizitat: http://www.stop-discrimination.info
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O angajamentul de a asigura egalitate pentru toti angajatii sai;

[ | O declaratie privind angajamentul companiei de a asigura un mediu de lucru in care
oamenii s& poata sa dea tot ce au maibun, si in care deciziile sa fie luate pe merit.

[ | O declaratie privind angajamentul companiei de a combate hdrtuirea sexuala,
hartuirea, intimidarea profesionald. Unele companii au o politica separata privind
hartuirea, iar aceasta poate varia in functie de prevederile legislative nationale

[ | O declaratie de masuri, de exemplu:

O in legatura cu organizarea muncii si a resurselor umane, stabilind obiective si
scopuri clare, masurabile;

O o strategie de comunicare de a face politica cunoscuta tuturor angajatilor si la
toate nivelele de management;

O instruire pentru toti angajatii;

O monitorizare si evaluare.

4.3 Masurile unui plan de actiune — Masuri concrete

4.3.1 Recrutarea si selectarea persoanei potrivite pentru postul respectiv

Existenta unei abordari transparente si organizate fatd de recrutare ajutd compania sa
economiseasca doua tipuri de cheltuieli:

[ ] angajarea persoanei nepotrivite, investitia in ea si faptul ca trebuie sa suporte o
productivitate scazuta, o posibila concediere si un nou proces de recrutare;

[ | aplicarea unor practici discriminatorii de recrutare cu incalcarea legislatiei privind
egalitatea si asumarea riscului de raspundere si procese in instanta.

O abordare organizata va ajuta companiile sa selecteze cea mai buna persoana pentru
postul respectiv, pe baza meritelor sale si va permite factorului decizional sa isi explice
alegerea in mod clar.

Sfaturi — Elaborarea unei bune fise a postului si a unei specificatii
privind persoanele

O buna fisa a postului este primul pas catre aflarea persoanei potrivite pentru un post.
Aceasta trebuie sa fie clara si concisa si descrie:

[ | functia si scopul;

[ | sarcinile, responsabilitatile si liniile de raportare;

[ | profilul persoanei, si anume ce aptitudini, competente si atitudini sunt cu adevarat
necesare pentru a indeplini sarcinile in cel mai bun mod posibil.

O buna fisa a postului nu face discriminari legate de gen si:

| reflecta cerintele reale ale postului mai degraba decat descrie persoana care a
ocupat postul anterior;

[ ] nu face presupuneri cu privire la aptitudinile cerute, dar descrie sarcinile pe care o
persoana trebuie sa fie capabila sa le indeplineasca;
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O de exemplu, in loc de “trebuie sa fie apt fizic”, descrierea spune “trebuie sa
ridice cutii si s8 le aseze pe rafturi” sau “trebuie s& conducd un tractor”;

7

] nu include criterii subiective (de exemplu, in loc de “un director de vanzari matur
descrierea spune “are 5-10 ani de experienta”),

[ ] distinge intre criteriile esentiale (talentele necesare pentru ocuparea postului) si
criterii preferabile (talente care ar putea creste indeplinirea sarcinilor);

[ | include criterii precum rezistenta fizica sau aspect fizic pe baza cerintelor reale ale
postului si nu pe baza stereotipurilor arbitrare;

[ ] cere calificari formale (universitare sau profesionale) doar daca sunt esentiale
pentru ocuparea cu succes a postului;

[ ] permite candidatilor sa dovedeasca faptul ca lucreaza sau daca experientele lor de
viata satisfac criterile de angajare; de exemplu, un fost spdldtor de vase cu
experienta intr-o cantind scolard poate sa fi acumulat cunostintele si aptitudinile
legate de igiena, functionarea si intretinerea masinilor etc.

foloseste un limbaj clar, non sexist si invita atat femeile, cat si barbatii, sa candideze;
poate mentiona unele posibilitati de avansare, instruire si dezvoltare;

indica daca postul trebuie sa fie realizat cu norma intreaga, standardele de la locul de
munca sau daca permite flexibilitate in organizarea muncii si a programului de lucru;

[ ] apreciaza talentul individual, egalitatea de sanse si detinerea competentelor
esentiale.

Consultarea supervizorilor si a colegilor in elaborarea unei fise a postului poate fi un
exercitiu foarte important pentru a asigura faptul ca noul angajat este intampinat cu o
atitudine pozitiva. Acest lucru poate fi important mai ales atunci cand o femeie sau un
barbat este angajat(a) intr-un post non traditional sau intr-o echipa formata in principal din
angajati de sex opus.

Sfaturi — Publicitatea pentru un post vacant

Posturile vacante ar trebui sa atraga cel mai mare numar de candidati calificati. Folosirea
listei obisnuite de contacte a companiei pentru a anunta un post vacant reprezinta o
alegere extrem de limitata si in unele tari poate fi chiar impotriva legii. Posturile vacante
trebuie anuntate printr-o varietate de canale:

| servicii publice de angajare a fortei de munca care cunosc nevoile angajatorilor locali
si cerintele legale ale legii nondisriminatorii;

presa nationald, locala sau de specialitate;
scoli locale, centre vocationale, colegii tehnice sau universitati;

agentii private de angajare a fortei de munca;

organizatii non profit, grupuri si programe de instruire si recalificare pentru femeile
care se intorc pe piata muncii;

[ | website/internet.
Un anunt pentru un post vacant:
] ar trebui sa contina principalele elemente ale postului si ale fisei postului;

[ ] ar trebui sa foloseasca un limbaj non sexist si sa evite folosirea unei exprimari care
poate indica restrictii legate de sex sau varsta (‘liber de responsabilitati familiale’
‘tineri absolventi” “persoand maturd’ si care poate fi chiar ilegala in multe tari; sa
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foloseasca pronume la plural, iar exprimarea “el/ea” este preferata pronumelor la
singular “el” sau “ea” );

ar trebui sa indice ca se asteapta candidati de ambele sexe;

ar trebui sa ofere instructiuni clare cu privire la obtinerea formularului pentru a
candida;

ar trebui sa ofere informatii referitoare la politica firmei privind egalitatea de sanse si
la Plan

Sfaturi — Formulare de aplicare

Formularul trebuie sa solicite informatiile necesare pentru a asigura faptul ca o lista cu
candidatii adecvati poate fi realizata rapid. Intrebarile trebuie:

sa solicite doar detalii personale de baza. Numele, adresa si nr. de telefon sunt de
obicei suficient; intrebarile personale precum starea civila nu sunt necesare pentru a
evalua o cerere;

sa aiba in vedere direct informatiile despre capacitatea candidatului de a-si indeplini
sarcinile;

sa permita candidatilor s& demonstreze modul in care au obtinut aptitudinile
necesare in afara educatiei si/sau a locurilor de munca oficiale (de exemplu prin
munca voluntara sau o pauza in carierd);

sa foloseasca un set standardizat de intrebari referitor la competentele de baza pe
care trebuie sa le posede intregul personal in cadrul companiei (de exemplu
capacitatea de a lucra in echipd; comunicare etc.), completate de intrebari
suplimentare privind cerintele tehnice ale postului.

Sfaturi — Elaborarea unei liste de candidati

Elaborarea unei liste implica evaluarea modului in care informatiile furnizate prin
formularul de aplicare se potrivesc cerintelor postului. Pentru a reduce riscul judecatilor

preconcepute:

] lista ar trebui sa fie realizata de mai multe persoane;

[ | toate persoanele care se ocupa de selectie trebuie sa fie familiarizate cu cerintele
postului si instruite sau cel putin informate despre aspectele legate de egalitatea
sexelor;

[ | daca postul respectiv a fost ih mod traditional ocupat doar de barbati sau femei,
trebuie realizata o evaluare a motivelor pentru care a exista aceasta situatie si daca
este ea justificata de cerintele rele ale postului sau daca ea persista doar din cauza
stereotipurilor;

[ | trebuie adoptat un sistem simplu de evaluare pentru a masura in ce masura
candidatii satisfac cerintele postului;

[ | aplicatiile trebuie sa fie evaluate individual in legatura cu fiecare cerinta a postului,

acordandu-se o nota pentru fiecare si conform importantei pentru postul respectiv.
Toate notele trebuie sa fie revizuite la sfarsitul exercitiului, asigurandu-se faptul ca au
fost acordate pe baza dovezilor furnizate prin formularul de aplicatie.
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in special:

[ | trebuie sa se recunoasca faptul ca aptitudinile si abilitatile “nu depind de gen” si ca
acestea pot fi dobandite si in afara locului de munca si pe durata pauzelor
profesionale;

[ | evaluarea trebuie sa fie conforma cu criteriile identificate in specificatiile privind
persoanele, ar aceste criterii nu trebuie sa fie modificate pentru a include pe altcineva
intr-o etapa ulterioara (ceea ce in unele tari este chiar ilegal).

Sfaturi — Realizarea interviului

Interviurile trebuie sa fie realizate de comisii alcatuite din femei si barbati cu o varietate de
tipuri de educatie, cu bune aptitudini de intervievare si care au o buna intelegere a
cerintelor postului. Este deosebit de important ca persoanele care realizeaza interviurile sa
fi fost instruite /constientizate cu privire la aspecte legate de egalitatea sexelor.

Toti candidatii trebuie sa fie intervievati in baza unui set comun de intrebari, pe baza fisei
postului si a listei cu aptitudini si competente necesare.

Nu trebuie sa li se adreseze intrebari despre viata privata a candidatului deoarece acestea
nu sunt relevate pentru post, de exemplu starea civila, numarul copiilor, intentia de a face
un copil, orientarea sexuala.

Este important ca interviul sa se concentreze pe rolul sau principal, si anume detectarea
celei mai bune persoane pentru postul respectiv.

Sfaturi — Asumarea deciziei de recrutare

Atunci cand se obtin sau se verifica referintele, este recomandat sa se furnizeze persoanei
careia i se solicita informatiile o copie a fisei postului si sa i se solicite dovezi ale capacitatii
candidatului de a indeplini cerintele specifice ale postului.

Trebuie luate in consideratie si posibilele ajustari ale organizarii muncii, daca acestea pot
facilita reconcilierea serviciului si a vieti de familie pentru candidatii dezirabili cu mobilitate
limitata sau cu nevoi specifice.

Toti candidatii trebuie sa fie informati cu privire la rezultatul aplicatiei lor, inclusiv in cazul in
care raspunsul este negativ.

Recrutare interna — Promovare

Cand se organizeaza o selectie pentru promovare, trebuie sa se aplice aceleasi principii
folosite pentru recrutarea externa. Anunturile interne privind posturile trebuie sa fie
elaborate exact ca cele externe— pentru a descoperi persoana cea mai potrivita pentru
post. Postul respectiv trebuie sa fie prezentat astfel incat sa fie accesibil tuturor angajatilor,
inclusiv cei care se afla in concediu de maternitate/paternitate.

Toti angajatii, femei si barbati, cu norma intreaga sau jumatate de norma

[ | trebuie sa aiba sanse egale de a aplica pentru un post vacant intern sau extern si sa
fie selectati;

trebuie sa aiba acces egal la ocaziile de promovare;
trebuie sa aiba ocazia de a li se oferi postul ca sarcina de dezvoltare;

trebuie sa fie pregatiti sa aplice pentru posturile interne prin:
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O planificare adecvata de succesiung;

O accesul acordat la ocaziile de a lucra in domenii diferite ale companiei si de a
capata o experienta vasta;

[ ] trebuie sa primeasca un raspuns cu privire la rezultatul procesului de selectie si sa li
se ofere ocazia auto-dezvoltarii pentru a putea obtine o pozitie buna in vederea
viitoarelor procese de recrutare interna.

[ | Daca sunt selectati impreuna cu candidati externi, trebuie sa li se adreseze aceleasi
intrebari. Folosirea unor intrebari diferite pentru candidatii interni si cei externi poate
fi folosita ca proba de discriminare.

Instruire si dezvoltare

Este important ca toti angajatii sa aiba acces la instruire indiferent de sex si daca sunt
angajati cu norma intreaga sau cu jumatate de normd. Toti angajatii noi trebuie sa
primeasca informatii de baza despre companie, inclusiv informatii privind politicile si
procedurile companiei privind egalitatea de sanse si responsabilitatile angajatilor.

Perioada si locatia instruirii sunt esentiale pentru a asigura faptul ca aceasta este
accesibild tuturor angajatilor, femei si barbati, asa ca trebuie acordata atentie monitorizarii
prezentei si rezultatelor instruirii care contine consideratii legate de sex. Toti angajatii
femei si barbati trebuie sa fie incurajati sa aplice pentru cursuri de instruire care sa le
dezvolte potentialul profesional si gradul de adaptare la schimbarile de pe piata.

Evaluarea si clasificarea posturilor. Remuneratie egala.

Legislatia privind egalitatea acopera termenii si conditile angajarii, iar toti angajatii au
dreptul la remuneratie corectda. Remuneratia corecta implica faptul ca firmele ofera aceeasi
remuneratie si aceleasi conditii pentru femei si barbati care depun o munca ce este:

[ | similara sau asemanatoare, in mare;
[ | a fost declarata echivalenta in baza unei scheme de evaluare a posturilor; sau

[ | are o valoare egalda in ceea ce priveste efortul, aptitudinile, cunostintele si
responsabilitatea implicata.

Oferirea unei remuneratii egale inseamna si ca angajatii trebuie sa stie cum se stabileste
plata pe care o primesc. Asa, de exemplu, daca o companie oferd prime, angajatii trebuie
sa stie ce trebuie sa faca pentru a castiga o prima si cum se calculeaza aceasta. Daca
exista prevederi egale privind remuneratia egald, poate fi necesara realizarea unui audit al
remuneratiei pentru a demonstra ca firma respecta legea.

Evaluarea posturilor este un sistem care compara, ierarhizeaza si evalueaza diferitele
posturi din cadrul unei companii. Ea bazeaza evaluarea si salariul corespunzator care
stabileste mecanismul pe postul sau rolurile indeplinite mai degraba decét pe modul in
care o persoana isi indeplineste sarcinile. Evaluarea posturilor este instrumentul cheie
pentru stabilirea faptului daca doua posturi au valoare egala, intrucat permite analiza
sistematica a valorilor atribuite unui anumit post.

Exista cateva scheme de evaluare a posturilor, dar acestea nu sunt intotdeauna complet
neutre din punctul de vedere al sexelor. Lucru deosebit de important, deoarece
stereotipurile au tendinta de a dezavantaja posturile ocupate de femei. De exemplu, factorii
“riscuri si eforturi fizice” pe care ii implica postul de ingrijitor (slujpa de barbati) pot fi
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considerati mai importanti decét riscurile si eforturile fizice cerute din partea unei femei de
serviciu care lucreaza in ture de noapte si face curatenie in birouri (serviciu de femeie).

O evaluare a posturilor neutra din punctul de vedere al sexelor dezvaluie stereotipurile
sexuale care conduc sistemul de evaluare si clasificare al posturilor intr-o companie sau un
sector anume, luand in calcul 4 factori si sub-factori de baza:

[ | Aptitudine: experientd, instruire, educatie si capacitate (mentala si fizica) ceruta
pentru postul respectiv.

Efort: efortul fizic sau mental necesar pentru a indeplini sarcinile postului.
Responsabilitate fata de resursele umane, tehnice si financiare.

Conditii de munca: mediul de lucru, inclusiv mediul fizic, presiunea psihologica si
riscurile asociate postului.

in mod obisnuit, revizuirea unui sistem de evaluare si clasificare al posturilor se realizeaza
in cadrul programelor de remuneratie egala in tarile in care legislatia le cere companiilor sa
demonstreze faptul ca nu fac discriminari impotriva femeilor in stabilirea remuneratiei.
Totusi, exercitiul acesta poate aduce beneficii angajatorilor, deoarece re-evaluarea
posturilor permite re-elaborarea adecvata a programelor de instruire vocationala si
rationalizarea posturilor. Un studiu recent efectuat de ILO propune un tabel comparativ al
costurilor si beneficiilor aduse de programele de remuneratie egald, subliniind prezenta
beneficiilor masurabile imediat precum procese imbunatatite de recrutare, o dinamica mai
scizutd a angajatilor, imbunatitirea proceselor de productie si a sistemelor calitatii.*® Mai
multe informatii despre diversele instrumente pentru evaluarile posturilor lipsite de
prejudecati in ceea ce priveste sexele sunt disponibile n alineatul 4.4 de mai jos.

Actiune pozitiva

Depasirea stereotipurilor de gen este necesara, dar este posibil sa nu aduca imediat
egalitatea de sanse. Daca monitorizarea arata ca persoanele din unele grupuri slab
reprezentate nu par sa inregistreze acelasi succes ca alte persoane din cadrul aceleiasi
companii, trebuie avut in vedere daca masurile legale ale unele Actiuni pozitive sunt
adecvate.

Actiunea pozitiva poate asigura faptul ca grupurile care au fost dezavantajate pot fi
sprijinite sa se adreseze unei organizatii sau companii, largind astfel gama de candidati pe
care o companie o poate avea. Aceste prevederi legislative permit companiei sa
incurajeze aplicatiile pentru posturi sau promovarea din cadrul unor grupuri specifice ale
comunitatii care sunt slab reprezentate in cadrul fortei sale de munca in mod general sau la
anumite nivele.

Actiunile ar putea include:

[ | furnizarea ocaziilor pentru experiente profesionale;

[ | zile deschise;

Pot fi puse la dispozitie si cursuri de instruire, ca, de exemplu:

[ ] dezvoltarea aptitudinilor la nivelul cerut pentru a putea concura pentru posturi si
ocazii de avansare;

[ | completarea mai eficienta a formularelor de aplicare;

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Geneva, 2006, pp.
50 — 51.
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dezvoltarea tehnicilor de intervievare;
dezvoltarea increderii si puterii de a se impune;

recalificarea acelor angajati, inclusiv femei, ale caror aptitudini au cam ruginit sau
sunt demodate;

[ ] dezvoltarea aptitudinilor manageriale pentru a incuraja femeile sa candideze pentru
avansare;
[ ] furnizarea de consiliere in cariera si ghidare pentru femeile care muncesc sau cele

care doresc sa se intoarca in campul muncii.

Echilibrul serviciu-viata personala — daca este bine in familie, este
bine si la serviciu!

Multi angajatori care au dezvoltat politici favorabile familiei sustin ca beneficiile pentru
companiile lor sunt mult mai mari decéat costurile administrative. Printre beneficii se
numara:

pastrarea angajatilor talentati;

costuri scazute de recrutare si instruire;

recrutare dintr-un numar mai mare de persoane experimentate;

cresterea numarului mamelor care se intorc dupa concediul de maternitate;
scaderea numarului de imbolnaviri si absente;

0 mai buna administrare a timpului;

impartirea sarcinilor de lucru;

imbunatatirea moralului angajatilor;

productivitate crescutg;

nivele scazute ale stresului;

un grad mai ridicat de loialitate si dedicare;

reputatia de a fi un bun angajator.

Este un lucru bun pentru afaceri sa realizeze un echilibru intre serviciu si alte sectoare ale
vietii. O abordare flexibila a aranjamentelor de munca poate avea avantaje atat pentru
companie, cat si pentru personalul sau si poate stimula productivitatea. Totusi, trebuie sa
fii precaut sa nu te bazezi doar pe aranjamente neoficiale. Criteriile clare sunt esentiale
pentru a te asigura ca flexibilitatea aduce avantaje angajatilor si companiei deopotriva.
Este important si sa te asiguri ca nu doar angajatii femei, ci si barbatii pot si sunt incurajati
sa profite de prevederile legale si masurile organizationale existente in vederea
imbunatatirii echilibrului serviciu-viata personala si ingrijire fata de familiile lor.

Afacerile vor prospera si angajatii vor fi multumiti daca li se permite sa realizeze un bun
echilibru intre serviciu si viata personala. Daca firma le ofera angajatilor optiuni flexibile de
lucru care sa se incadreze in viata lor personala si sa respecte si nevoile firmei ii va permit
acesteia sa se bucure de beneficiile unei mai bune productivitati si performante. Angajatilor
le este astfel mai usor sa isi respecte angajamentele din afara serviciului. Astfel se reduc si
absenteismul si concediile medicale.

Cu aptitudinile si abilitstile lor, oamenii sunt resursa cea mai de pret a unei companii. intr-o
societate in continua schimbare si cu practici de munca schimbatoare, companiile trebuie
sa stapaneasca jocul. Programul flexibil de munca inseamna recunoasterea vietii
indivizilor din afara serviciului. li poate ajuta sa isi integreze mai eficient responsabilititile
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parentale sau de alta naturd in viata profesionald. In majoritatea tarilor UE, parintii care
muncesc au drepturi legale de a-si ingriji copiii mici (sau copiii cu dizabilitati). Este
imperativ va firmele ca analizeze atent si obiectiv posibilele avantaje care ar putea fi
dobéandite de pe urma solicitarilor pentru un program mai flexibil de lucru, daca acesta este
mai util pentru angajat si daca aduce beneficii si companiei. Programul flexibil este adecvat
si pentru alte situatii precum ingrijirea membrilor in varsta ai familiei, ingrijiri acordate
persoanelor cu dizabilitati sau pentru satisfacerea unor nevoi de ordin religios. Mai jos va
prezentam céateva dintre diferitele tipuri de program flexibil care sunt disponibile:*

[ ] impartirea sarcinilor postului;

[ ] angajarea cu jumatate de norma (dreptul de a solicita trecerea la serviciul cu
jumatate de norma si dreptul ca aceasta solicitare sa fie analizata cu toata
seriozitatea);

program flexibil;
program trimestrial;
tele-serviciu;

lucrul in ture;

program redus de voluntariat;

program anualizat.

Concluzii

Pentru IMM-uri, pericolele de a cadea in capcana stereotipurilor sunt mari. Presiunea
afacerilor este adesea coplesitoare si necesita o actiune strategica. Elaborarea unui Plan
de actiune privind egalitatea de sanse este un raspuns strategic la multe dintre provocarile
actuale din lumea afacerilor.

Referintele la initiative care ofera instrumente pentru
planurile privind egalitatea intre sexe in companii

Marea Britanie

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, Londra, 2006.
http://www.acas.org.uk/

Belgia

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defauliTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans I'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

% Pentru tipuri diferite de angajamente, vizitati, spre exemplu, “Information Sheet series on working time and

work organization” emis de ILO, Conditii de Munca si Program de Angajare, disponibil pe :
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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Franta

Minist¢re du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label
Egalité”, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise » (e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/

Spania

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Ghidul bunelor practici pentru garantarea remuneratiei egale si a instrumentelor pentru
eliminarea discriminarii salariale. (Limbile engleza, franceza, germana, portugheza si
spaniolad)

http://www.tt.mtas.es/optima/

Italia

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Canada

Comisia Canadiana pentru Drepturile Omului, Directoratul pentru Echitatea Salariala,
Agentia pentru programe anti-discriminare, Ghidul echitédtii salariale si al evaludrii
posturilor.

Disponibil online la adresa http://www.chrc-ccdp.ca

SUA

Federatia Americana a Angajatilor la nivel statal, judetean si municipal, Meritam: un ghid
AFSCME pentru intelegerea si implementarea echitatii salariale.

Pachet de informatii pentru crearea capacitatii si constientizarii echitatii salariale.
http://www.afscme.org

Suedia

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lénelots/JamQO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Organizatia Internationala a Muncii

“Un ghid pas cu pas al metodelor de evaluare a posturilor neutre din punctul de vedere al
sexelor’, ILO, Geneva, in pregatire.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,
Geneva, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declarissDECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen
tID=6596
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SECTIUNEA A DOUA:
MANUAL PENTRU FORMATORI SI
CONSILIERI

Aceasta Sectiune ofera linii de ghidare pentru utilizarea informatiilor si instrumentelor
oferite pentru a organiza ateliere de instruire, sesiuni de sensibilizare sau actiuni de
consultanta cu privire la depasirea stereotipurilor sexuale in IMM-uri.

Sectiunea propune mai intdi modul in care continuturile pot fi organizate intr-un atelier de
lucru pentru asigura o mai buna constientizare a efectului negativ pe care stereotipurile
sexuale 1l au asupra afacerilor si ofera ocazia unei mai mari diseminari a instrumentelor si
strategiilor pentru promovarea egalitatii in cadrul IMM-urilor.

Apoi descrie modul in care fiecare unitate individuala de invatare poate fi organizata intr-o
sesiune de instruire. Propune si unele instrumente care pot fi folosite ca materiale de
instructaj in timpul atelierului de lucru si ca resurse utile pentru auto-evaluare si planificare.
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Prezentarea atelierului de lucru

Capitolul 1.
Prezentarea atelierului de lucru.

Argumentatie

Calitatea si competitivitatea reprezinta factori de succes pentru SME in Europa. Pentru a
aborda noile provocari de pe piata globala, societatile trebuie sa poata anticipa
schimbarea, de exemplu, in tehnologie si productie si sa fie capabile sa creeze strategii
organizationale care potenteaza dezvoltarea si le permite sa:

1. Sa faca ceea ce trebuie (“sa stie ce” sa produca si distribuie si pentru cine) in ceea ce
priveste nevoile si asteptarile in schimbare ale clientilor si ale societatii in general;

2. Sa faca lucrurile asa cum trebuie (“know-how”): producand bunuri si servicii in
maniera cea mai corectd, durabilda din punct de vedere social si eficienta, folosind
toate resursele umane si fizice disponibile, reducand impactul asupra mediului si
producand efecte sociale pozitive.

Societatile nu isi pot permite sa iroseasca talentul uman si oportunitatile de pe piata.
Acestea pot creste si pot reusi daca au capacitatea de a construi o interactiune pozitiva cu
clientii, cu investitorii, actionarii, angajatii, furnizorii si partenerii. Acestia toti sunt barbati si
femei cu diverse talente, perspective, asteptari si nevoi.

Stereotipurile, viziunile bazate pe ceea ce este mai adecvat pentru barbati si femei,
creeaza bariere care a) impiedica societatile din a depista si elibera talentul individual atat
in cazul femeilor, cat si in cel al barbatilor si b) impiedica societatile din a atrage femeile si
barbatii ca si clienti. Costul suportat de societati poate fi ridicat: pierderea de capital uman,

relatii dificile cu angajatii, nivele ridicate de stres si absenteism, pierderea potentialilor
clienti, pierderea venitului etc...

Afacerile pot, asadar, crea mari beneficii din depasirea discriminarii sexuale si din
promovarea egalitatii la locul de munca:

accesul la 0 gama mai variata de talente;

oportunitatile de a atrage si de a pastra personal calificat si motivat la nivel superior;
mai multe oportunitati de creativitate, inovatie si profit;

0 baza mai larga si mai satisfacatoare de clienti;

un moral mai bun al personalului si risc minim de litigii;

0 mai buna imagine publica si o valoare mai crescuta a actiunilor.

Femeile si barbatii care lucreaza impreuna pot crea o situatie in care toata lumea are de
castigat. Un director care are o viziune deschisa cunoaste toate aceste dimensiuni.

Scopul atelierului

Acest atelier este elaborat in vedere constientizarii IMM-urilor cu privire la impactul pe care
stereotipurile sexuale il au asupra organizarii lor si ofera solutii practice despre cum sa
foloseasca potentialul angajatilor si clientilor lor, barbati si femei deopotriva.
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Mesajele cheie sunt ca:

stereotipurile de gen au efecte negative asupra afacerilor.
stereotipurile de gen pot fi cauza discriminarii.

stereotipurile de gen pot fi depasite.

Atunci cand stereotipurile sunt depasite si se instaureaza egalitatea de sanse, organizatiile
inregistreaza rezultate superioare.

Alaturandu-se atelierului, participantii au ocazia de:

a discuta probele prezentate de studiile stiintifice si experientele practice de afaceri
cu privire la beneficiile aduse de egalitatea intre sexe, diversificarea ocupationala si
echilibrul intre sexe in procesele decizionale la nivel de IMM;

a evalua strategiile si instrumentele care sa ajute IMM-urile sa ,deblocheze
potentialul’, adica sa promoveze egalitatea de gen in cadrul ocupatiilor si pozitiilor
manageriale si, prin urmare, sa foloseasca mai eficient aptitudinile si talentele
femeilor si barbatilor in beneficiul companiilor;

a evalua relevanta politicilor si obligatiilor legale internationale, nationale si ale UE
privind egalitatea de sanse in angajarea fortei de munca;

a analiza modul in care stereotipurile de gen reprezintd o cauza a inegalitatilor legate
de sex si a ineficientelor din viata indivizilor, din cadrul companiilor si de pe piata
muncii;

de a dezvolta planuri concrete fie pentru a disemina mai departe ,cazul egalitatii intre
sexe”, fie pentru a implementa cateva dintre strategiile propuse la nivel de companie.

Profilul si criteriile grupurilor tinta

Acest atelier a fost elaborat pentru urmatoarele grupuri tinta:

I. “Echipe” de afaceri

Personalul de la Camerele de Comert si organizatiile de sprijin ale IMM-urilor (care
functioneaza in sectoare strategice precum departamentele de deschidere a
afacerilor, inovatie, instruire si servicii de dezvoltare a afacerilor).

Experti/consultanti in selectie si instruire la nivel de resurse umane, inclusiv in
serviciile private de angajare a fortei de munca.

Experti/consultanti in instruire antreprenoriald, organizarea afacerilor si controlul
managementului.

Directorii din institutiile publice pentru dezvoltarea IMM-urilor, servicii de instruire si
sprijin pentru angajarea fortei de munca.

Il. Proprietari si directori alesi ai intreprinderilor mici si mijlocii

Femeile si barbatii antreprenori, care ocupa pozitii decizionale in asociatiile sau
consortiile de afaceri.

Proprietarii si/sau angajatii IMM-urilor responsabili cu managementul resurselor
umane (HRM) sau administrarea proceselor organizationale cheie precum calitatea,
productivitatea si inovatia.
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lll. Parti interesate secundare

] Reprezentanti din institutile sau retelele pentru egalitate de sanse care sunt
implicare direct in promovarea egalitatii intre sexe in sectorul privat.

[ | Reprezentanti ai organizatiilor de instruire din cadrul sindicatelor, servicii de
angajare, instruire vocationald, cercetare si educatia universitara.

Participantii:

[ | isi vor fi demonstrat capacitatea, datoritd dimensiunii lor institutionale si

responsabilitatii profesionale, de a aborda si influenta in mod eficient cultura
organizationala a IMM-urilor prin instruire, consultantd, dialogul cu antreprenorii,
directorii si angajatii.

[ | vor detine contacte operationale si vor fi familiarizati cu provocarile si ocaziile carora
le fac fata IMM-urile din tarile lor in sectoarele selectate.

Accesibilitate

Se vor face eforturi pentru a asigura faptul ca la atelier participa atat barbati, cat si femei.
Se vor avea in vedere si masurile pentru promovarea accesibilitatii persoanelor cu diverse
abilitati profesionale.

Abordarea invatarii

Abordarea propusa a invatarii este flexibila, interactiva si orientata pe cursant. Se bazeaza
pe angajamentul participantilor fata de procesul schimbarii de atitudine, invatarii in grup si
dobandirii active de aptitudini practice.

Poate fi folosita o mare varietate de metode interactive de invatare precum prezentarile
participantilor, exercitii si studii de caz din viata reala pentru a solicita informatii din
experientele personale ale participantilor si a face continuturile semnificative pentru
diversele lor contexte si nevoi profesionale.

Fiecare dintre cele cinci Unitati de invatare corespunde unui obiectiv specific, astfel incat
unitatile pot fi combinate intern in diverse moduri, conform nevoilor si timpului de care
dispune grupul finta.

Continuturi

Unitatea 1 — Cazul egalitatii de sanse

Aceasta Unitate prezinta cercetarile bazate pe probe si experiente din viata reala care
demonstreaza ca egalitatea de gen, diversificarea ocupationala si echilibrul intre sexe in
procesele decizionale la nivel de IMM pot aduce beneficii reale pentru IMM-uri. Ea ofera
informatii privind:

[ | Beneficiile pe care egalitatea de sanse le aduce afacerii.
] Impactul negativ al stereotipurilor de gen.
[ | Dovezile care indica relatia dintre o profitabilitate superioara si prezenta femeilor in

posturi de conducere.
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[ | Povestile de succes in afaceri care promoveaza accesul femeilor si barbatilor la
ocupatii non traditionale.

[ ] Evaluarea costurilor si beneficiilor.

Unitatea 2 — Profesiile tin cont de gen?

in aceast& Unitate, participantii sunt invitati s& analizeze modul in care stereotipurile sunt
cauza principala a inegalitatilor legate de sex si a ineficientelor de pe piata muncii, din
cadrul companiilor si din viata personald a indivizilor:

[ ] Care este segregarea de gen de pe piata muncii si care sunt aspectele specifice
dintr-o anumita tara?
Care este diviziunea muncii in functie de gen? Care sunt stereotipurile de gen?

Ce impact au acestea asupra eficientei afacerilor?

Unitatea 3 — Regulile jocului

Bazandu-se pe cazul egalitatii intre sexe, aceastd Unitate genereaza discutii privind
contextele mai largi ale politicilor economice si sociale pentru promovarea egalitatii. Printre
datele oferite se numara:

[ | Informatii cheie despre egalitatea de sanse in UE si in tara respectiva.

] Angajamentele, politicile si sprijinul egalitatii sexelor in UE si in cadrul Partenerilor
Sociali.

[ | Angajamentele internationale pentru egalitatea de sanse in angajarea fortei de
munca (ILO, ONU).

[ | Politica, legislatia si sprijinul national pentru egalitatea de sanse in angajarea fortei
de munca.

Unitatea 4 — Introducerea egalitatii de sanse in modelul dumneavoastra
de afaceri

Aceasta Unitate invita participantii sa analizeze in ce masura stereotipurile de gen
afecteaza activitatea IMM-urilor. Ofera participantilor o gama larga de instrumente care sa
sustina analiza eficienta a situatiei lor si sa dezvolte optiuni care sa le satisfaca nevoile de
afaceri. Participantii sunt incurajati sa testeze instrumentele de evaluare si management
pentru a dezvolta metode pe care le pot aplica ,pentru a da o sansa talentului”. Solutiile
practice, exemplele si studiile de caz ii ajuta pe participanti sa se familiarizeze cu metodele
propuse.

Unitatea 5 — Egalitatea de sanse. Inserati-o in planul dumneavoastra

Aceasta Unitate se bazeaza pe conceptele si rezultatele celorlalte Unitati. Participantii afla
despre masurile eficiente pentru sprijinirea egalitatii sexelor si cum sa identifice actiunile
adecvate modelului lor de afaceri. In functie de profilul grupului tinta, ei vor elabora planuri
pentru:

[ | a disemina abordarea si instrumentele ,Distrugeti stereotipurile de gen, dati o sansa
talentului”, sau:
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[ ] a adopta masuri concrete la nivel de companie (pot fi planificate vizite efectuate de
experti).

1.7 Evaluare si monitorizare

Atelierul se incheie cu o sesiune de evaluare in cadrul careia participantii ofera un
feedback de calitate. Participantii sunt solicitati s completeze un chestionar standardizat
scris de evaluare, care cuprinde intrebari despre cum intentioneaza sa aplice in mod
practic ceea ce au invatat. Rezultatele sunt colectate si procesate in vederea compararii
cu alte ateliere similare din alte tari si pentru monitorizarea diseminarii acestei initiative.
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Capitolul 2:
Desfasurarea atelierului

2.1 Observatie metodologica

Fiecare dintre Capitolele prezentate in Sectiunea intai poate fi folosit in mod flexibil ca o
,Unitate de invatare” in atelierul de instruire. Programul propus include toate Unitatile de
invatare si poate dura intre una si trei zile.

Totusi, instruirea trebuie sa se desfasoare astfel incat sa se muleze pe orarul adecvat
fiecarui grup tinta. Prin urmare, pentru fiecare Unitate de invatare sunt sugerate un numar
minim si maxim aproximativ de sesiuni.

Fiecare dintre Unitatile de invatare are un obiectiv specific. Tabelul de mai jos ilustreaza
modul in care poate fi organizata fiecare Unitate de invatare. Structura propusa este
flexibila, deoarece fiecare atelier trebuie sa fie astfel organizat incat sa satisfaca cerintele
audientei, sa maximizeze invatarea si sa asigure o diseminare cat mai larga posibil.

Informatiile de mai sus se afla si pe pagina de Internet: http://www.businessandgender.eu.

2.2 Predarea Unitatilor de invatare: continuturi si structura

Unitatea de T$i propune sa consolideze constientizarea participantilor cu privire la
invatare 1 beneficiile pentru afaceri ale egalitatii de sanse in cadrul IMM-urilor
Principii directoare - Capitolul 1.

FEEIEE Principii directoare — Predarea Unitatii 1.

1. Introducere:

2. Prezentarea acopera:
« Benéeficiile pentru afaceri ale egalitatii de sanse
« Impactul negativ al stereotipurilor de gen

« Dovezi care arata ca relatia dintre productivitatea superioara
si femeile in posturi de conducere si povestile de succes in
afaceri promoveaza accesul femeilor si barbatilor la ocupatii
non traditionale

o Evaluarea costurilor si beneficiilor
3. Exercitiu: Care sunt problemele propuse
4. Studiu de caz: Prezentare si discutii

Structura
sesiunii

Perioada Minim 90 ‘ — doar prezentare si discutii
sugerata Maxim 180" - inclusiv toate exercitiile
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Desfasurarea
atelierului

Isi propune sa ajute participantii s& analizeze impactul pe care il au
stereotipurile de gen asupra activitatii IMM-urilor

Unitate de
invatare 2

Resurse

Principii directoare - Capitolul 2.
Principii directoare — Predarea Unitatii 2

1. Introducere
2. Prezentarea acopera:
« Care este segregarea de gen
« Ce impact are segregarea de gen in tara noastra
o Diviziunea muncii in functie de gen
« Care sunt stereotipurile de gen?
« Impactul asupra eficientei afacerilor
3. Exercitiu: Care sunt problemele propuse
4. Studiu de caz: Prezentare si discutii

Structura
sesiunii

Perioada Minim 90 ‘ — doar prezentare si discutii
sugerata Maxim 180" - inclusiv toate exercitiile

Unitate de Isi propune sa ofere informatii despre contextele mai largi ale
invatare 3 politicilor sociale si economice pentru promovarea egalitatii
Principii directoare - Capitolul 3

Resur
esurse Principii directoare — Predarea Unitatii 3

1. Introducere:
2. Prezentarea acopera:
« Informatii cheie despre egalitatea de sanse in UE si in tara
respectiva.
« Angajamentele, politicile si sprijinul egalitatii de sanse in
Structura cadrul UE si al Partenerilor Sociali.

sesiunii « Angajamentele internationale privind egalitatea de sanse in
angajarea fortei de munca (ILO, ONU Global Compact).

« Politica, legislatia si sprijinul national pentru egalitatea de
sanse in angajarea fortei de munca.
3. Exercitiu: Care sunt problemele propuse
4. Studiu de caz: Prezentare si discutii

Perioada Minim 60 ‘ — doar prezentare si discutii
sugerata Maxim 180’ - inclusiv toate exercitiile
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Resurse

Structura

Perioada
sugerata

Unitate de

invatare 5
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Ofera participantilor o varietate de instrumente care sustin analiza
eficienta a propriei lor situatii si care dezvolta solutii care se
potrivesc nevoilor lor de afaceri.

Participantii vor afla despre masurile eficiente in sprijinirea egalitaii
sexelor si sunt ajutati sa identifice actiunile adecvate propriului
model de afaceri.

Principii directoare - Capitolul 4.
Principii directoare — Predarea Unitatii 4

1. Introducere
2. Prezentarea acopera:

o llustrare cu ajutorul unor exemple practice de masuri
concrete care pot fi adoptate pentru a promova egalitatea
sexelor in procesele decizionale si in cadrul ocupatiilor.

3. Exercitiu: Care sunt problemele propuse
4. Exercitiu: Care este stilul dumneavoastra de marketing

Minim 60 ‘ — doar prezentare si discutii
Maxim 180" - inclusiv toate exercitiile

Consolideaza invatarea Unitatilor anterioare (poate incheia orice
unitate) solicitand participantii sa ia masuri concrete legate de

Resurse
Structura

Perioada
sugerata

informatiile primite
Principii directoare — Predarea Unitatii 5 Planificarea actiunilor

Introducere

Exercitiu: Planificarea actiunilor

Minim 90

Maxim 180’ in functie de numérul participantilor
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Predarea Unitatii 1:
Cazul egalitatii de sanse

Prezentare generala

Scopul este de a prezenta dovezi si experiente din viata reala care arata ca egalitatea intre
sexe, diversificarea ocupationala si echilibrul intre sexe in procesele decizionale la nivel de
IMM pot aduce un avantaj competitiv, un personal mai calificat si mai mulii clienti. Unitatea
trebuie sa imbunatateasca intelegerea de catre participanti a:

] beneficiilor pe care egalitatea de sanse le aduce afacerii in cadrul IMM-urilor.

[ | impactului negativ al stereotipurilor de gen.

Obiectiv de invatare

Pana la sfarsitul acestei Unitati, participantii vor fi mai constienti de beneficiile pe care
egalitatea de sanse o poate aduce afacerilor lor. Participantii vor discuta modul in care
egalitatea intre sexe, diversificarea ocupationald si echilibrul intre sexe Tn procesele
decizionale la nivel de IMM pot oferi solutii eficiente in detectarea si pastrarea celor mai
buni angajati si a mai multor clienti si, prin urmare, pot addauga un plus de valoare
companiilor.

Continuturi

Prezentare

Prezentarea acestei Unitati trebuie sa fie concisa si la obiect, concentrandu-se asupra
beneficiilor asupra afacerilor in special in cadrul IMM-urilor. Probele din Capitolul 3 al
Principiilor directoare trebuie sa fie completate cu exemple nationale si studii de caz din tari
asemanatoare care indica beneficiile. Prezentarea trebuie sa aiba in vedere:

| Probele care arata relatia dintre profitabilitatea superioara si femeile in functii de
conducere (Vezi Sectiunea Intai — Capitolul 1).

Probele care arata valoarea initiativelor privind egalitatea de sanse pentru IMM-uri.

Povesti de succes din afaceri care promoveaza accesul femeilor si barbatilor la
ocupatii non traditionale.

[ ] Marturii din lumea de afaceri.

Exemplele indicate sau citate trebuie sa fie relevante pentru IMM-uri si sa poata
fi aplicate contextului national. Prezenta marturiilor din lumea de afaceri vor fi
valoroase pentru sesiunea aceasta.
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Exercitiul nr. 1.1. Problemele

Ganditi-va daca modelul de afaceri va permite sa folositi la maximum capitalul uman
disponibil. Participantii sunt impartiti in grupuri mici si fac o lista cu optiuni, folosind tabelul
de mai jos, care sa fie viabile pentru companiile lor.

Exista niste factori care trebuie sa fie luati in consideratie in orice companie atunci cand
vine vorba de schimbare, si anume:

[ | cei care sunt interni, din cadrul companiei, ca, de exemplu, concurenta, atitudinile
angajatorilor, atitudinile angajatilor, structurile companiilor, procesele de lucru,
politicile de angajare, factorii de cost, lipsa de motivatie a angajatilor, perceptia
muncii influentata de rolurile pe sexe, etc. ; si:

[ ] cei care sunt externi, din afara companiei, ca, de exemplu, numarul inadecvat de
candidati in domenii non traditionale oferit de agentiile de recrutare, precum si al
absolventilor, politicile care afecteaza piata muncii, politicile educationale, politicile
sociale, transport si locuinte, perceptia muncii in functie de gen, etc.

Folosind tabelul de mai jos, identificati factorii interni si externi are i-ar putea incuraja pe
angajatori sa promoveze egalitatea de sanse in cadrul a) ocupatiilor si b) al proceselor
decizionale.

Egalitatea sexelor in cadrul ocupatiilor din IMM-uri
Egalitatea de sanse in cadrul proceselor decizionale din IMM-uri

Cand grupurile termina si s-a oferit feedback, distribuiti o fisa cu solutii elaborata pe baza
exemplului urmator si solicitati participantilor sa reliefeze factorii suplimentari pe care i-au
discutat.
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Exercitiul 1.1. Fisa model cu solutii

Factori interni ai companiei

Influenta pozitiva:

De partea angajatorilor

o

(o]

Constientizarea faptului ca “aptitudinile nu depind de gen”

O cultura organizationala capabila sa observe si sa valorifice talentul dincolo de
rolurile traditionale

Informatii despre prevederile legale, costuri, beneficii si stimulentele publice
pentru a angaja femei

Informatii despre cum sa faciliteze reconcilierea serviciului/a vietii personale/ a
familiei cu masurile practice

Informatii despre modul in care conditiile de munca imbunatatite pot stimula
productivitatea,

Disponibilitatea de a imbunatati imaginea sociala si capacitatea de a satisface
nevoile si asteptarile unei baze mai mari de clienti

Existenta unor politici si/sau sisteme de calitate corporatiste de responsabilitate
sociala

De partea angajatilor

(o]

o

o

o

o

Curajul de a depasi stereotipurile si de a alege cariere non traditionale
Acceptarea de a schimba organizarea muncii sau relatiile cu colegii

in cadrul familiilor, constientizarea nevoii de a distribui mai bine
responsabilitatile familiale

Constientizarea cu privire la legile privind egalitatea de sanse si despre cum sa
beneficieze de ele

Disponibilitatea de a include aceste aspecte in negocierile colective

Influenta negativa

De partea angajatorilor

o

O O O O

o

Parerile preconcepute ale angajatorilor despre abilitatile si aspiratiile femeilor si
barbatilor

Cultura organizationala
Costuri reale sau estimate cu privire la angajarea si dinamica femeilor
Programe de lucru, cerinte legate de mobilitate, etc.

Locul de munca si prevederi de invatare de-a lungul vietii neadecvate pentru a
satisface nevoile angajatilor cu responsabilitati familiale

Clasificarea posturilor in functie de gen

O Evaluarea posturilor si a performantei in functie de gen

De partea angajatilor:

(o]

Alegeri stereotipice ale profesiilor

67

y ¥



o

2

MANUAL PENTRU FORMATORI $I CONSILIERI

Modele de socializare ale barbatilor si femeilor
Nevoia de a reconcilia serviciul cu familia
Lipsa increderii in propriul potential/aptitudini

Lipsa motivatiei si a constientizarii in legatura cu egalitatea de sanse

O O O O o

Cultura organizationala

Factori externi companiei

Influenta pozitiva:
O Lipsa aptitudinilor si nivelele ridicate ale calificarilor femeilor

O Dorinta politica de a aplica legea privind egalitatea de sanse cu initiative,
stimulente, programe

O Disponibilitatea politicilor publice si a acelora privind ingrijirea copiilor care au in
vedere atat barbatii ca tati, cat si femeile ca mame

O Disponibilitatea facilitatilor adecvate de ingrijire a copiilor, de transport public,
de locuit

O Existenta initiativelor publice sau a programelor de stimulente si dimensiunea
lor limitata, de exemplu cele care se concentreaza exclusiv asupra femeilor si
nu asupra femeilor si a barbatilor

O Campanii educationale si in presa pentru depasirea stereotipurilor sexuale

O Curentele demografice

Influenta negativa

O Stereotipurile de gen in cultura dominanta
Presa, sistemul educational si de instruire care incurajeaza rolurile traditionale
Dezvoltari culturale si istorice (crize economice, tranzitie)

Lipsa unor prevederi adecvate pentru ingrijirea copiilor

O O O O

Lipsa stimulentelor pentru implementarea actiunilor de egalitate a sexelor in
angajarea fortei de munca

O Costuri sociale ridicate asociate angajatilor calificati

Exercitiul 1.2. Studiu de caz

Pregatiti informatii despre initiative de succes privind egalitatea de sanse sau despre
cazuri practice la nivel de companie din tara respectiva si din alte tari. Acestea se pot
dovedi a fi extrem de utile pentru a demonstra activitatea si rezultatele la nivel de IMM.

Participantii trebuie sa fie solicitati sa analizeze informatiile prezentate si sa evalueze daca
actiuni similare pot fi aplicate in contextele lor de munca.
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Predarea Unitatii 2:
Profesiile tin cont de gen?

Prezentare generala

in aceasta Unitate, participantii sunt invitati s& analizeze modul in care stereotipurile pot fi
cauza inegalitatilor de gen si a ineficientelor de pe piata muncii, din cadrul companiilor si
din viata privata a indivizilor:

] Care este segregarea de gen pe piata muncii si care sunt problemele specifice din
tara noastra?

[ | Care este diviziunea muncii in functie de gen? Care sunt stereotipurile de gen?

[ | Ce impact au acestea asupra eficientei?

Obiectiv de invatare

Pana la sfarsitul acestei Unitati, participantii vor analiza modelele segregarii de gen din
tara lor. Vor analiza modul in care stereotipurile de gen reprezinta o cauza a inegalitatilor
dintre sexe si a ineficientelor de pe piata muncii, din cadrul companiilor si din viata privata a
indivizilor.

Continuturi

Prezentare

Aceasta prezentare trebuie sa se concentreze asupra modelelor segregarii de gen de pe
piata muncii din tara respectiva. Va arata modul in care stereotipurile de gen reprezinta o
cauza a inegalitafilor dintre sexe si a ineficientelor de pe piata muncii, din cadrul
companiilor si din viata privata a indivizilor. Capitolul 2 din Principiile directoare ofera
informatii cheie despre:

Definirea stereotipurilor si a segregarii;
Diviziunea muncii in functie de gen, adica segregarea sexelor;
Stereotipurile de gen latente;

Rezultatele studiilor anterioare privind stereotipurile (proiect STERE/O);

Informatii cheie despre segregarea verticala si orizontala din tara (piata muncii si
sistemul educational).

Prezentarea trebuie sa aiba in vedere definitiile segregarii verticale si orizontale, folosind
unele date la nivel national si comunitar: participarea fortei de munca, somaj, slujbele cu
jumatate de norma si reprezentarea pe sexe, baietii si fetele in sistemul universitar, femeile
si barbatii in sectoarele economice, femeile si barbatii in cadrul profesiunilor. Prezentarea
trebuie sa ofere participantilor informatii pentru a-si imbunatati cunoasterea efectului
cercului vicios al stereotipurilor (cadrul STERE/O) si al ,meta-stereotipurilor” si a modului
in care acestea sunt relationate cu segregarea. Prezentarea ar putea sublinia si
stereotipurile predominante la nivel cultural sau social din tara/regiunea dumneavoastra.
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Sfat pentru formatori

Este foarte important sa adaptati informatiile la nivelul tarii adica sa va referiti la
conditile sociale, culturale si economice care functioneaza in tara
dumneavoastra.

Datele trebuie sa reliefeze provocarile cu care se confrunta barbatii si femeile.
Este foarte important, in jurisdictiile cu o legislatie bogata privind egalitatea, sa
subliniati eficienta care poate fi atinsa acordand atentie aspectelor legate de
diferentierea de gen, intelegerea lor, probleme privind stereotipurile etc...
Aceasta va stimula raspunsurile care sa faca referire si la alte domenii si va
asigura respectarea legii.
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Exercitiul nr 2.1. Problemele

Obiectivul acestui exercitiu este de a ridica gradul de constientizare a participantilor asupra
inegalitatilor dintre sexe pe piata muncii. Cereti participantilor sa completeze repede un
chestionar, fara a se gandi prea mult. In grupuri mici, cereti-le sa discute raspunsurile.

% de femei si barbati din cadrul populatiei totale

% de barbati si femei din cadrul populatiei active

% de fete si baieti in sistemul superior de invatamant

% de baieti si fete in facultati tehnice

% de femei si barbati printre soferii de autobuz, sudori, coafeze, ingrijitori,
asistente, invatatori ...

% de barbati si femei in cadrul directorilor de IMM-uri

% de barbati si femei directori

% de copii care urmeaza o forma pre-scolara de ingrijire

Rata concediilor de paternitate luate de barbati

% de femei si barbati angajati care au acces la invatarea pe durata vietii

Céti specialisti in tehnologia informationala vor fi necesari in 2010?

Colectati raspunsurile de la fiecare grup si initiati o discutie privind nevoia unor informatii
corecte pentru a contracara existenta stereotipurilor.

Sfat pentru formatori

Acest chestionar poate fi utilizat la inceputul sesiunii sau dupa prezentare, dar
asigurati-va ca prezentarea raspunde intrebarilor ridicate si ca participantii sunt
incurajati sa isi asume riscuri in raspunsurile pe care le dau. Puteti schimba
intrebarile in functie de tara dumneavoastra. Obiectivul este de a stimula
discutiile si nu de a cuantifica cat de mult stiu oamenii.
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Exercitiul 2.2. intelegerea formérii stereotipurilor

Obiectivul acestui exercitiu este de a-i sprijini pe participanti sa exploreze factorii care
sustin stereotipurile si de a aplica un cadru de analiza in vederea imbunatatirii intelegerii
de catre ei a modului in care acesta functioneaza la locul de munca.

Pasul unu: in grupuri mici, participantii vor completa tabelul urmator.

Indicati o meserie tipic . . S-a schimbat Ce ar putea
e o De ce situatia se - S — .
,t,fe_mlmna i una prezinta astfel? S '!‘,,u“'m" schimba

ipic,,masculina ani? situatia?
Meserie ,feminind”
Meserie ,masculind”
Numiti o meserie tipic
e masculnardin | Decesiatiase BN, o b
sectorul/compania P : ani? situatia?

dumneavoastra

Meserie ,masculind”

Meserie ,feminind”
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Pasul 2 — Participantii schiteaza o Organigrama a companiei lor pe sexe (sau una cu
care sunt familiarizati), indicand cate femei (F) si cati barbati (B) se gasesc la fiecare nivel.
Cu céat e mai sus pozitia decizionald, cu atat e maiinalta piramida. Cu cat un post are un rol
strategic pentru companie, cu atat este mai aproape de centru.

Pasul 3. in cadrul grupului, participantii discut4 rezultatele organigramelor si convin asupra a
doua posturi, unul detinut de un barbat si unul detinut de o femeie, in functii similare si cu o
importanta strategica similara. Apoi completeaza tabelul de mai jos si discuta.

Ordonati importanta
fiecarui aspect in
legatura cu fiecare

Pozitie Pozitie
detinuta | detinuta
post deo de un

1=important femeie barbat
2=semnificativ

3=nesemnificativ

Poate fi
diferenteDa | schimbata
situatia

Daca da,
cum

Educatie

Experienta
Disponibilitate de timp
Rezistenta fizica
Mobilitate

Responsabilitati
familiale

Capacitate de
conducere

Autoritate

Acceptare de catre
colegi

Viziune pe termen lung

Atentie pentru detalii

Colectati feedback-ul de la fiecare grup cu privire la schimbarile care pot fi operate si cum
se poate realiza aceasta.
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Exercitiul 2.3. Aptitudinile nu tin cont de gen

Acest exercitiu va ajuta participantii sa evalueze modul in care stereotipurile pot influenta
felul in care posturile sunt evaluate si clasificate.

Impartiti participantii in grupuri mici si cereti-le sa aleaga 1 sau 2 meserii tipice masculine si
1 sau 2 meserii tipice feminine si sa analizeze factorii care pot fi inclusi in fisa postului.
Dupa ce au realizat aceasta, cereti-le s& compare rezultatele la nivelul grupului mare.
Daca este cazul, subliniati modul in care stereotipurile influenteaza felul in care acesti
factori sunt evaluati in meseriile masculine si feminine (de exemplu, responsabilitatea
pentru echipament a unui tehnician poate fi consideratd mai importantd decéat
responsabilitatea pentru oameni din partea unei asistente).

Aptitudini: -
Indicati o educatie, R:tsep?pnesnat?ll.l"t
meserie tipic instruire, . Conditii de
»feminina” si experienta, Efor;(;:ftlgl sau Leni:ﬁ;e munca
una tipic capacitate : J (risc/ stres)
e, . tehnice sau
»masculina fizica si financiare)
mentala
Meserii
,feminine”
Meserii

,masculine”
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Predarea Unitatii 3:
Regulile jocului

Prezentare generala

Bazandu-se pe cazul egalitatii de sanse, participantii trebuie sa fie implicati intr-o discutie
asupra contextelor mai largi ale politicilor sociale si economice pentru promovarea
egalitatii. Informatii furnizate vor acoperi:

[ | Informatii cheie despre egalitatea intre sexe in UE si in tara respectiva.

[ | Angajamentele, politicile si sprijinul pentru egalitatea de sanse ale UE si ale
Partenerilor Sociali.

Legislatia UE privind egalitatea intre femei si barbati.

Angajamentele internationale privind egalitatea de sanse in angajarea fortei de
munca (ILO, ONU).

[ | Politica, legislatia si sprijinul national pentru egalitatea de gen in angajarea fortei de
munca.

Obiectiv de invatare

Pana la sfarsitul acestei Unitati, participantii vor evalua informatiile privind politicile,
legislatia privind egalitatea si sprijinul in vederea promovarii egalitatii in cadrul companiilor
la nivel national si comunitar.

Continuturi

Prezentare

Prezentarea poate fi realizata de mai multe persoane, in functie de audienta. Alegeti una
cu care participantii relationeaza cel mai bine:

[ ] un proprietar-director al unei IMM, un reprezentant al IMM-urilor poate sa ofere
parerile sale privind modul in care egalitatea sexelor poate aduce beneficii afacerilor;

[ ] perspectiva UE poate fi redata de un facilitator sau de persoana raspunzatoare
pentru relatile UE din Camera sau de un reprezentat al CE (daca este disponibil);

[ | perspectiva nationala poate fi prezentatda de un reprezentant de la o
institutie/agentie/organizatie nationala care lucreaza direct cu promovarea egalitatii
sexelor in cadrul companiilor, la locul de munca, pe piata muncii etc..

Pentru a face prezentarea mai interactiva, fiecare prezentator poate fi ,intervievat” de catre
facilitator asupra unui anumit subiect. Elaborati intrebari tematice pentru fiecare
prezentator dinainte si incurajati-i sa ridice intrebari care sa fie discutate cu participantii.
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Studiu de caz 3.1

Prezentati experienta unei IMM care a folosit cu succes sprijinul acordat sau stimulente
pentru a promova egalitatea. Folositi studiul de caz pentru a introduce exercitiul
urmator.

Exercitiul 3.1. Problemele

Acest exercitiu va ajuta participantii sa isi formuleze pozitia si nevoile in legatura cu
politicile existente. Organizati participantii in grupuri de patru si cereti-le sa mediteze la
urmatoarele intrebari:

1. De ce spriin am nevoie pentru a analiza barierele egalitdlii de sanse din
organizatia/compania mea?

2. De ce spriin am nevoie pentru a promova egalitatea de sanse in
organizatia/compania mea?

Colectati feedback-ul de la fiecare grup si scrieti cuvinte cheie pe foi, una pentru sprijinul
in vederea analizei si alta pentru sprijinul actiunilor.

Sfat pentru formatori

e Grupul dumneavoastra tinta ar putea avea o experienta si cunostinte
considerabile despre o gama larga de suporturi la nivel de companie sau
stimulente disponibile si pot avea o experienta directa in folosirea
suporturilor nationale sau locale acordate companiilor. Sesiunea se va
imbunatati daca veti incuraja participantii sa se concentreze asupra
sprijinelor care stimuleaza actiunea in directia egalitatii sexelor.
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Predarea Unitatii 4:
Introducerea egalitatii de sanse in modelul de afaceri

Prezentare generala

Aceasta Unitate invita participantii sa analizeze in ce masura stereotipurile de gen
afecteaza activitatea IMM-urilor. Ofera participantilor o varietate de instrumente care
sprijina analiza eficienta a propriei situatii si dezvoltarea unor optiuni care se potrivesc
nevoilor afacerii lor. Participantii sunt incurajati sa testeze instrumentele de evaluare si
management pentru a dezvolta metode pe care sa le aplice programului ,dati o sansa
talentului”. Solutiile practice, exemplele si studiile de caz ii ajuta pe participanti sa se
familiarizeze cu metodele propuse.

Obiectiv de invatare

Pana la sfarsitul sesiunii, participantii trebuie sa identifice lipsurile si sa analizeze posibilele
strategii si instrumente care pot sprijini IMM-urile sa ,deblocheze potentialul”, sa
promoveze egalitatea de sanse in cadrul ocupatiilor si al proceselor decizionale si, prin
urmare, sa foloseasca mai eficient aptitudinile si talentele femeilor si barbatilor in beneficiul
companiilor lor.

Continuturi

Prezentare

Aceasta prezentare trebuie sa ofere exemple practice, adica sa fie o introducere cu mostre
completate asupra diverselor instrumente si initiative care pot fi folosite pentru a promova
egalitatea sexelor in cadrul proceselor decizionale si al ocupatiilor.

Instrumentele au rolul de a-i ajuta pe participanti sa observe ca distrugerea stereotipurilor
de gen va ajuta companiile sa isi perfectioneze procesele de planificare a afacerilor pentru
a obtine rezultate mai bune de pe urma managementului resurselor umane, a procesului
de organizare a muncii, a feedback-ului primit de la clienti etc. Adoptarea unei perspective
care sa favorizeze egalitatea sexelor inseamna imbunéatatirea practicilor de afaceri,
inseamna a le face mai importante si mai eficiente.

Sfaturi pentru formatori

Prezentarea va fi interactiva si participantii pot fi solicitati sa identifice daca practicile
organizationale sunt conditionate de stereotipuri. Pot fi adresate intrebari de tipul:

Au politici specifice de resurse umane? Sunt acestea formale sau informale? Aveti fise al
postului care sa fie revizuite in mod periodic? Recrutarea este formala sau informala? Cine
face selectia si pe ce criterii? Procedurile/Comisiile de selectie tind sa perpetueze structurile
de putere existente? Risca sa piarda din vedere anumite talente? Care sunt politicile privind
conditiile de munca? Dar programul de lucru? Exista dinamica ridicata a posturilor? De ce?
Este important sa prezentati masurile/initiativele la nivel national si international
care pot incuraja angajatorii sa ia masuri privind egalitatea de sanse. Dar,
indiferent de intrebarile pe care le lansati, sa aveti tot timpul exemple despre
modul in care aceste probleme pot fi solutionate.
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Exercitiul 4.1. Problemele

Acest exercitiu Ti ajuta pe participanti sa observe valoarea adaugata si avantajul competitiv
care pot fi castigate pe de urma promovarii unor politici si proceduri eficiente privind
egalitatea de sanse.

Pot beneficia de pe urma egalitatii de sanse?

Alegeti trei propozitii care se potrivesc cel mai bine situatiei dumneavoastra actuale.

1.
2.
3.

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Talentul este important in crearea avantajului nostru competitiv.
Ne confruntam cu probleme in detectarea muncii calificate.

Nu exista o oferta suficientd de munca calificata pentru a satisface nevoile companiei
noastre.

Trebuie sa folosim mai bine potentialul angajatilor nostri.

Asa-numitele ,meserii feminine” par sa fie mai usor de acoperit decat cele asa-zis
,masculine”.

intre angajatii femei si barbati exista relatii dificile de munca.

Am observat ca barbatii si femeile din pozitiile non traditionale se pot confrunta cu
situatii dificile de munca.

Avem un sistem pentru evaluarea costurilor concediului de maternitate.
Avem un sistem pentru evaluarea costurilor concediului de paternitate.
Avem un sistem pentru evaluarea costurilor absenteismului.

Angajatii nostri barbati nu isi iau concediu de paternitate.

Angajatii nostri femei nu se intorc dupa concediul de maternitate.

Este greu sa respecti legislatia privind egalitatea de sanse.

Nu am folosit stimulentele acordate companiilor pentru angajarea si recalificarea
femeilor sau pentru a aplica masuri privind egalitatea de sanse.

Nu am realizat studii pentru a afla daca clientii femei si barbati ne influenteaza
véanzarile in mod diferit.

in grupuri, discutati rezultatele si decideti asupra carui domeniu fiecare participant trebuie
sa insiste cel mai mult.
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Exercitiul 4.2. Problemele

Acest exercitiu ajuta la realizarea unei evaluari a domeniului unde poate fi luata o actiune
specifica pentru a creste capacitatea companiei de a utiliza pe deplin potentialul sdu uman sia
modului in care atentia deosebita acordata egalitatii sexelor poate contribui la acest proces.
Rolul facilitatorului este esential in acest exercitiu pentru ca li ajutd pe participanti sa realizeze
o evaluare realista a domeniilor in care organizatiile lor si-ar putea imbunatati performanta si a
modului in care actiunile specifice legate de egalitatea sexelor pot contribui la atingerea

acestui obiectiv.

Cereti participantilor sa parcurga lista urmatoare si sa acorde puncte de la 1 la 3 urmatoarele

afirmatii: 1 este vital, 2 important si 3 merita luat in consideratie.

Procesul nostru de recrutare are in vedere o gama variata de candidati de calitate,
atat femei, cat si barbati.

Avem in vedere cel mai mare numar de candidati pentru toate pozitiile.

Avem o varietate de candidati care doresc sa lucreze cu jumatate de norma si cu
norma intreaga.

intrebarile noastre din cadrul interviurilor si procesele de selectie respecta
prevederile legislatiei impotriva discriminarii.

Procesele noastre de recrutare sunt transparente, pot fi usor reproduse si
accesibile unui numar mare de candidati.

Procesele noastre de recrutare sunt eficiente in detectarea celei mai bune
persoane pentru un post anume.

Membrii comisiilor noastre de selectie cunosc politicile si procedurile companiei
noastre privind recrutarea si selectia echitabila.

Acceptam si femeile si barbatii care raspund anunturilor noastre de posturi.

Atat candidati femei, cat si candidati barbati aplica pentru posturi in sectoare non
traditionale.

Profilul candidatilor nostri include barbati si femei din medii diferite.

Persoanele care realizeaza interviurile si cele din comisiile de selectie sunt instruite in
metodele de selectie si intervievare neutre din punctul de vedere al sexelor.

Persoanele care lucreaza cu jumatate de norma, de acasa sau care au responsabilitati
familiale sau de ingrijire si femeile insarcinate sunt si ele incluse pe listele noastre.

Procesele si deciziile noastre de recrutare si selectie rezista rigorii unei revizuiri
din partea unui tert independent.

Atat barbati, cat si femei sunt numiti in posturi superioare de administratie din
organizatia noastra.

Atat barbati, cat si femei sunt numiti in posturi operationale de linie din organizatia
noastra.

Procesele noastre de recrutare asigura faptul ca aplicantii isi pot demonstra
aptitudinile si experienta.

Suntem un angajator pe care candidatii il prefera dintre toti rivalii nostri.

Organizatia noastra are un rol activ in atribuirea barbatilor si femeilor in roluri non
traditionale in scoli si universitati.

Discutam cu grupuri de studenti si cu parintii lor despre ocaziile din industria sau
compania noastra.

Avem reputatia unui angajator care ofera sanse egale.

Cereti participantilor sa evalueze daca trebuie sa ia masuri si cum pot face aceasta.
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Exercitiul 4.3. Care este stilul dumneavoastra de marketing?

Acest exercitiu 1i ajuta sa evalueze capacitatea pe care o companie o are de a raspunde
nevoilor si asteptarilor clientilor sai femei.

Care este stilul dumneavoastra de marketing?

Acest exercitiu rapid va va ajuta sa evaluati daca sunteti constient de nevoile si asteptarile
clientilor dumneavoastra barbati si femei, atat ca tinta directa de marketing, cat si in
calitatea lor de a influenta numeroase decizii de cumparare.

in grupuri mici, raspundeti la urmétoarele intrebéri:

Aveti o baza de clienti/cota de piata alcatuita din barbati si femei?

A evoluat ea in ultimii 5 ani (cel putin)?

Puteti identifica ce grupuri de barbati si femei aveti in vedere si care sunt asteptarile
lor?

in legétura cu sondajele privind clientii: indiferent dacd aveti un grup intern de
sondaje sau folositi consultanti externi, acordati atentie aspectelor urmatoare:

(o]

o

O O O

n
(o]
(e]
(e]
(o]
(e]

Sondajul este elaborat pentru a lua in calcul cele doua sexe?
Sunt grupurile focus echilibrate/specifice din punctul de vedere al genului?

Echipa de cercetatori este echilibrata/specifica din punctul de vedere al
sexelor?

Cine elaboreaza intrebarile?
Sunt datele dezagregate in functie de gen?

Sunt informatiile diferentiate Tn functie de gen?

legatura cu procesul de dezvoltare a produselor:

Sunt barbati si femei in unitatea de dezvoltare a produselor? Cati?

Sunt femei si barbati implicati in design? Cati in design?

Sunt femei si barbati implicati in inovatie? Cati in inovatie?

Sunt femei si barbati implicati in relatii cu clientii? Cati in relatii cu clientii?

Sunt femei si barbati care conduc aceste departamente/unitati?
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Dupa ce ati evaluat abordarea dumneavoastra fata de angajarea femeilor, ce cuvinte ati
folosi pentru a va descrie?

Cu ochii inchisi Stllul_meu de marketing nu este influentat de genul clientilor
> nostri.

Stilul meu de marketing se exercita pe baza unor idei

~prestabilite” despre ,ce ar trebui sa le placa sau cum ar trebui

sa fie” clientii mei femei si barbati.

Influentat(a) de
stereotipuri

Am in vedere atat femei, cat si barbati, folosind produse extrem
de targetate sau campanii de marketing care se concentreaza
asupra unui segment strict feminin/masculin.

Atentie acordata
ambelor sexe

Prioritatea Analizez in mod activ nevoile si asteptarile femeilor si barbatilor
acordata si si folosesc aceste cunostinte pentru a-mi regandi intreaga
orientata ambelor  abordare de afaceri si marketing pentru baza mea de clienti—
sexe atat barbati, cat si femei.
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Predarea Unitatii 5:
Egalitatea de sanse. Inserati-o in planul dumneavoastra de
lucru

Prezentare generala

Péana la sfarsitul acestei Unitati, participantii:

a) (daca sunt instructori sau echipe ale IMM-urilor) vor dezvolta planuri organizationale
de actiune pentru a disemina mai departe ,cazul egalitatii de sanse” prin intermediul
cursurilor de instruire sau consultanta, sau,

b) (daca sunt antreprenori) vor elabora planuri pentru implementarea catorva dintre
strategiile propuse la nivel de companie.

Exercitiul 5.1. Planul

Acest exercitiu reuneste activitatea de pe parcursul atelierului astfel incéat participantii sa
poata pleca cu un Plan pentru a asigura faptul ca afacerea lor beneficiaza de pe urma
promovarii egalitatii de sanse.

Cereti participantilor s& completeze tabelul de mai jos:

Persoana Graflc de

« Vom cere universitatilor $| liceelor

Problema 1 . sa informeze studentn ca
De ex. Atrageti  asteptam si candidati femei
mai ”7“/’" INgINert . viom afla de ce avem atat de putini
femei candidati
Problema 2 « Vom evalua nevoile de conciliere
De ex., Evitati ale angajatilor actuali si vom
costurile dinamicii descoperi daca pot fi incheiate
ridicate a aranjamente privind programul de
posturilor lucru

« Vom infiinta un sistem de
Problema 2 monitorizare pentru a evalua
De ex., Intelegeti nevoile clientilor nostri in functie
potentialul bazei de sex/vom implica mai multe
de clienti femei femei in dezvoltarea

’ produselor/vanzari ...

g;o:;en;z Izsiti « Vom solicita asistenta din partea
stimu/;nte e organizatiei noastre de IMM

i pentru a depune o propunere de
existente pentrua  project in timp util
angaja femei
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