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INTRODUCERE

CAPITOLUL UNU
INTRODUCERE

1.1.

Obiectivul si domeniul de aplicare al kit-ului
,Combaterea stereotipurilor referitoare la egalitatea
sexelor — construirea unei afaceri reusite: Sfaturi si
instrumente pentru managerii inteligenti”

Barbatii si femeile in locul potrivit fac diferenta.

Managementul eficient si echitabil al resurselor umane, precum si organizarea afacerilor
centrata pe valori sunt instrumente vitale pentru cresterea valorii adaugate, productivitatii
si competitivitatii IMM-urilor si ca ajutor pentru a veni in intdmpinarea provocarilor ridicate
de criza economica actuala.

Kit-ul ,Combaterea stereotipurilor referitoare la egalitatea sexelor — construirea unei
afaceri reusite: Sfaturi si instrumente pentru managerii inteligenti” (2009) ofera un
cadru pentru managementul resurselor umane cu o perspectiva asupra egalitatii sexelor.
Analizeaza recrutarea, retentia si reducerea de personal intr-o intreprindere, cu focalizare
pe egalitatea sexelor si efectele daunatoare ale stereotipurilor. Instrumentele orientate
pe afacere, studiile de caz, exercitiile practice, exemplele de practici bune si gresite,
referintele nationale, ale UE si internationale ofera un cadru concret pentru
implementarea ,Planului de actiune pentru egalitatea sexelor” in cadrul unei intreprinderi.

O sectiune specifica asupra efectelor crizei economice este adaugata in scopul punerii in
context a instrumentelor oferite. Un management eficient al talentelor in cadrul
IMM-urilor, fara discriminari legate de sexe ar putea fi in fapt o sansa in plus pentru
depasirea momentelor grele in intreprindere.

Acest kit completeaza un pachet mai mare care include:

[ ] kit-ul ,Depadsiti stereotipurile de gen, dati o sansa talentului. Linii directoare pentru
Consilierii si Directorii de Resurse Umane ai IMM-urilor’ (2008): dovezi si
argumente, instrumente de training si sfaturi de RU pentru cresterea constientizarii
beneficiilor depasirii stereotipurilor privind egalitatea sexelor in domeniul
profesional;

[ | Evaluari ale situatiei egalitatii sexelor in IMM-uri din toate statele membre UE si
doua state EFTA (Islanda si Norvegia), cu date statistice despre femeile si barbatii
de pe pietele nationale ale muncii, in special IMM-uri;

] Pagina web (www.businessandgender.eu) pentru partajarea informatiilor si
resurselor in toate limbile oficiale din UE, plus Tn islandeza si norvegiana;

[ ] O colectie de 10 videoclipuri care ilustreaza bunele practici in IMM-urile europene.

Aceste produse sunt parte a unei abordari integrate: obiectivele lor se complementeaza
unele pe altele si pot fi aplicate intr-un mod diferit, in conformitate cu interesele si nevoile
utilizatorului. Sunt concepute pentru a-i ajuta pe toti cei care fac eforturi pentru
imbunatatirea calitatii si competitivitatii in IMM-uri, si anume:
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[ ] ,Echipele” de afaceri, cum ar fi personalul organizatiilor private sau publice de
asistenta in afaceri, care ofera consultanta, asistenta si training IMM-urilor; experti
in RU, consultanti, traineri si furnizori de servicii.

[ | Patronii sau angajatii IMM-urilor responsabili cu managementul resurselor umane,
training, calitate, productivitate sau inovatie.

Prin intermediul acestui set de instrumente, utilizatorii pot vedea cum strategiile, politicile,
procesele si activitatile lor din cadrul intreprinderilor sunt orientate n functie de sexe. Ele
vor ilustra situatii bazate pe stereotipuri (Kkit-ul pentru consilieri de IMM-uri si manageri
RU, 2008) si ajuta la depasirea barierelor impotriva femeilor si barbatilor talentati de pe
piata muncii (Kit-ul ,Combaterea stereotipurilor referitoare la egalitatea sexelor —
construirea unei afaceri reusite): sfaturi si instrumente pentru managerii inteligenti”,
2009).

Aceste produse, care nu sunt disponibile pe piata de carte comerciala, rezultd in urma
experientelor practice dobandite pe parcursul unei initiative de doi ani Tn tarile europene.
Ele sunt disponibile in cateva limbi ale UE"; au fost testate n seminarii organizate in toata
Europa si sunt sustinute de o vasta experienta internationala.

Pachetul a fost creat in conditiile contractului pe 2008 privind ,Cresterea constientizarii
companiilor referitor la combaterea stereotipurilor privind egalitatea sexelor”, refnnoit in
2009 de catre Comisia Europeana cu Centrul International de Training al Organizatiei
Mondiale a Muncii (ITC-ILO), in parteneriat cu Asociatia Camerelor de Industrie si Comert
Europene (EUROCHAMBRES).

1 Vezi http://www.businessandgender.eu/en/products
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CONTEXTUL ACTUAL:
EGALITATEA SEXELOR SI COMPETITIVITATEA

CAPITOLUL DOI
CONTEXTUL ACTUAL: EGALITATEA
SEXELOR SI COMPETITIVITATEA

21.

Criza economica globala actuala: efectele asupra
utilizarii fortei de munca si dezvoltarii in statele
europene, cu referire speciala la intreprinderile mici
si mijlocii (IMM-uri)

Amploarea crizei economice actuale nu are precedent de la cel de-al Doilea Razboi
Mondial. Globalizarea si-a extins efectele mult in afara sectoarelor imobiliare si de
creditare din SUA, generand o criza mondiala pentru cererea de produse si servicii si
ocuparea fortei de munca.

Datele pana la nivelul lunii mai 2009 arata ca somajul in UE este Tnca in crestere (acum
depasind semnificativ 20 de milioane), ca ofertele de locuri de munca scad in continuare
ca urmare a impactului initial si ca afecteaza numeroase sectoare?. Aceste tendinte sunt
evidente in toate Statele Membre, fapt care nu s-a mai intamplat inainte.?

Sectoarele orientate pe export, impreuna cu constructiile, au resimtit de timpuriu impactul
crizei. Initial, finantele, asigurarile, imobiliarele, constructiile si industria prelucratoare au
fost cel mai puternic lovite de criza. ins& au fost afectate firme de toate dimensiunile.
Chiar daca atentia media a fost focalizatd mai mult pe situatia companiilor mari,
microintreprinderile si IMM-urile au fost de asemenea puternic lovite, nu in ultimul rand
prin intarzieri la plata bunurilor vandute sau serviciilor prestate companiilor mari®.

Mai mult, criza se extinde acum in sectoarele orientate pe servicii, in care activeaza
numeroase microintreprinderi (inclusiv persoanele care lucreaza pe cont propriu),

in plus, desi impactul crizei asupra economiei la negru este greu de evaluat, trebuie tinut
minte faptul ca aceasta reprezinta o piata si o sursa mare de ocupare a fortei de munca,
chiar si in tarile industrializate®.

Comisia Europeana, Situatia ocupdrii fortei de munca in UE si perspectiva sociala, Raport lunar, iunie 2009,
p. 3 — Date si statistici disponibile pe site-urile web: Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat Acces: iunie
2009; si OECD: www.oecd.org

Idem, p.3

Data fiind criza actuala, o serie de state membre au inceput s& abordeze intéarzierile la plata ca o
chestiune la nivel national. In baza angajamentului din SBA (Legea privind intreprinderile mici - Small
Business Act) din aprilie 2009, Comisia a sugerat o noua politicd pentru remedierea situatiei intarzierile la
plata si a propus modificari substantiale la directiva din 2000 privind intarzierile la plata
http://ec.europa.eu/enterprise/regulation/late_payments/index.htm

Focalizat pe MIMM-uri, vezi OIM, Programul sustinut pentru intreprinderi, micro-intreprinderi, intreprinderi
mici si mijlocii si criza economica globala — Impact si politici de raspuns, 2009 disponibil pe site-ul web:
http://www.ilo.org/publns
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CONTEXTUL ACTUAL:
EGALITATEA SEXELOR SI COMPETITIVITATEA

2.2.
Tendintele in discriminarea sexelor pe piata muncii
si perspectiva crizei in privinta egalitatii sexelor

La o prima vedere, criza pare sa fi avut un impact mai mare asupra barbatilor decat a
femeilor, n principal pentru ca cele mai afectate sectoare (de exemplu constructiile si
productia de masini) angajeaza considerabil mai multi barbati decat femei. Fara indoiala,
un rezultat fara precedent este faptul ca rata totala a somajului in randul barbatilor tinde
s-0 dep&seasca pe cea din randul femeilor. ins& schema variaza de la o taré la alta, iar
impactul asupra femeilor este de asemenea grav, dat fiind faptul ca industriile orientate pe
servicii in care acestea sunt concentrate nu au fost sub nicio forma crutate de efectele
crizei, iar locurile de muncé disponibile Tn domeniul serviciilor sunt in cadere liber&®.

Mai mult, femeile sunt supra-reprezentate in sectorul muncii cu norma redusa si al
locurilor de munca caracterizate de abilitati reduse, salarii mici si program flexibil, iar
presiunea generata de declinul in aceste domenii pot cauza foarte usor o crestere a
nivelului de saracie in randul femeilor, precum si o deteriorare a ,retelelor de siguranta”
sociala asociate cu munca ale femeilor”.

Ante-mentionata tendinta a media de a se focaliza asupra companiilor mari
distorsioneaza de asemenea publicitatea acordata impactului prabusirii creditelor asupra
barbatilor, respectiv a femeilor, iar aceasta deoarece multe din sectoarele mai mari aflate
in lumina rampei tind sa fie dominate de barbati, in timp ce sectoarele comertului cu
amanuntul si serviciilor, mai dominate de femei, au beneficiat de o mai mica prezenta in
presa, iar aceasta in pofida impactului puternic asupra lor.

2.3.

Raspunsul UE la criza: instrumente politice de
sustinere a IMM-urilor; Legea privind intreprinderile
mici (Small Business Act) si alte initiative europene

In iunie 2008, Comisia European& a adoptat Legea privind intreprinderile mici (Small
Business Act - SBA) pentru Europa, care reflectda vointa politica a Comisiei de a
recunoaste rolul central al IMM-urilor in economia UE. SBA este un set de zece principii
orientate pe ghidarea conceperii si implementarii politicilor la nivelurile UE si nationale.
Aceste principii joaca un rol cheie In asistenta acordata de UE IMM-urilor afectate de
declin. Scopurile sunt de a imbunatati abordarea de ansamblu a antreprenoriatului, de a
ancora principiul ,A gandi mai intai la nivel micro” in crearea politicilor si de a promova
dezvoltarea IMM-urilor. SBA reaminteste de asemenea importanta femeilor ca motoare
ale dezvoltarii si reluarii cresterii economice, promovand dezvoltarea antreprenoriatului in
randul femeilor.

Adaptare din analiza prezentata in martie 2009 Consiliului European si grupului G20 pe marginea
masurilor de revenire si reformei arhitecturii financiare, de catre un grup select de femei economiste de
seama si cercetatori ai stiintelor sociale din Europa, care s-au intalnit la Bruxelles sub auspiciile Platformei
Europene a Femeilor Cercetatoare (www.epws.org) pentru a analiza criza curenta din perspectiva egalitatii
sexelor.

European Women Lobby, Femeile si criza economica — o oportunitate de evaluare a unei alte viziuni asupra
lumii, 2009 Editorial
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&Do
cID_sousmenu=
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CONTEXTUL ACTUAL:
EGALITATEA SEXELOR SI COMPETITIVITATEA

Ca parte a raspunsului UE la criza, Consiliului European de Primavara si Summit-ul privind
ocuparea fortei de munca, organizat in luna mai la Praga, au definit trei prioritati cheie:
mentinerea ocuparii fortei de munca, crearea de locuri de munca si promovarea mobilitatii.
Pe acest fundament, Comisia a propus, la 3 iunie, ,Un angajament conjugat pentru ocuparea
fortei de munca” pentru a impulsiona cooperarea pe baza acestor prioritati intre UE si statele
membre, precum si intre partenerii sociali europeni. Masurile luate Tn considerare includ o
finantare planificata in valoare de 19 miliarde pentru a ajuta oamenii sa ramana pe piata
muncii sau sa se reorienteze catre noi locuri de munca, iar aceasta prin actualizarea
abilitatilor, Thcurajarea antreprenoriatului si imbunatatirea serviciilor publice de ocupare a
fortei de munca sub cupola Fondului Social European 8. A existat de asemenea un
angajament pentru acordarea a cel putin 5 milioane de stagii de pregatire la nivel UE pentru
tinerii care se confrunta cu somajul; iar o agenda cu obiective a fost creata in scopul acordarii
de oportunitati de instruire si munca tinerilor fara loc de munca®.

La 2 iulie, Comisia UE a propus o noua facilitate de microfinantare. Aceasta este
personalizaté pentru microintreprinderile cu mai putin de 10 angajati (acoperind 91% din
toate companiile europene) si persoanele fara loc de munca sau inactive care doresc sa
lucreze pe cont propriu, dar carora le lipseste accesul la serviciile bancare traditionale.
Muncitorii care si-au pierdut locurile de munca sau care sunt Tn pericol s-o faca, si care
doresc sa-si deschida afaceri proprii vor avea un acces mai bun la fonduri si beneficii din
asistenta suplimentara, cum ar fi consultanta si instruirea. Persoanele dezavantajate,
inclusiv tinerii care doresc sa-si deschida sau sa-si dezvolte afaceri mici proprii vor
beneficia de asemenea de garantii si asistenta in pregatirea planurilor de afaceri'°.

O POLITICA EUROPEANA UTILA PENTRU IMM-URI

Legea intreprinderilor mici si mijlocii

Principiile si masurile care fac viata mai usoara IMM-urilor europene
Instrument online pentru finantarea IMM-urilor

Acest instrument are rolul de a prezenta principalele programe europene de finantare
disponibile intreprinderilor mici si mijlocii (IMM-uri) si contine o scurta informare, precum si
site-urile web principale ale fiecarui program.

Finantare UE pentru IMM-uri

Pentru a ajuta IMM-urile sa aplice pentru finantarile acordate de UE
http://www.access2finance.eu/

Reteaua europeana de intreprinderi

Sustinere a afacerii si portal specializat in asistenta. Punctele de contact nationale IMM in
statele membre.

8 http://ec.europa.eu/employment_social/esf/news/news/article_7362_en.htm

9 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&news|d=514

10 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&news|d=547&furtherNews=yes Conform
statisticilor, 99% din noile prezente de afaceri in Europa sunt microintreprinderi sau intreprinderi mici, iar o
treime din acestea sunt deschise de persoane fara loc de munca.
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24.

Perspectiva initiativelor asupra egalitatii sexelor:
promovarea actiunii pozitive pe piata muncii (cu o
focalizare speciala pe IMM-uri) pentru sustinerea
ocuparii fortei de munca si a competitivitatii

Femeile sunt afectate in mod traditional de criza, data fiind preponderenta locurilor de munca
vulnerabile pe care le ocupa, lipsei de protectie sociala adecvata acestora si controlului lor Tn
general foarte limitat asupra resurselor economice si financiare. in consecinta, raspunsul politic
la criza trebuie sa fie suficient de sensibil din perspectiva egalitatii sexelor, pentru a asigura
faptul ca oricare ar fi masurile paliative luate in crearea locurilor de munca si investitile in
infrastructurile sociale, acestea aduc cel putin la fel de multe beneficii femeilor ca si barbatilor'".

Raportul European 2009 privind egalitatea intre femei si barbati aminteste faptul ca oricat de
mult ar fi schimbat incetinirea contextul, este important sa se continue consolidarea politicilor
privind egalitatea sexelor, astfel incat sa nu riscam anularea progresului dificil facut pe
parcursul deceniilor de eforturi conjugate care au imbunatatit situatia si drepturile femeilor,
ajutand implicit la dezvoltarea economica si sociala. Aceasta nu pentru a exagera amploarea
acelui progres, deoarece criza ajuta la descoperirea intregului spectru de inegalitati dintre
femei si barbati care existau deja, dar care erau mai putin evidente pe parcursul perioadelor
de prosperitate economica. Si chiar daca planurile nationale si europene de reluare a cresterii
economice subliniaza valoarea modelelor sociale, acestea raman neutre din punct de vedere
al egalitatii sexelor. Prin urmare, efectele privind egalitatea sexelor ale masurilor de reluare a
cresterii economice trebuie monitorizate indeaproape pentru asigurarea faptului ca beneficiile
recentului progres nu sunt periclitate si ca atat aspiratile si nevoile barbatilor, cat si ale
femeilor sunt satisfacute in mod egal'?,"3.

In acelasi scop, investirea in furnizarea de servicii publice si dezvoltare uman4 trebuie s&
fie o prioritate Tn usurarea poverii crizei asupra celor mai afectate segmente de populatie
si pregatirea terenului pentru un viitor mai bun. In special efectele reducerilor de taxe la
nivel de servicii sociale, sanatate si educatie trebuie analizate cu privire la efectele lor
asupra femeilor si copiilor, dat fiind faptul ca saracia femeilor ne costa in special
bunastarea copiilor si dezvoltarea demografica.

Contributia cunostintelor privind egalitatea sexelor la o intelegere comprehensiva a crizei
si la masurile adecvate pentru rezolvarea crizei poate sustine de asemenea raspunsurile
la crize viitoare (sanatate, alimentatie, clima, energie) si promova reluarea cresterii
economice Intr-un mod echilibrat privind egalitatea sexelor si sustenabil per ansamblu.

Partenerii sociali, organizatiile reprezentative pentru afaceri, femeile — care ocupa
adesea pozitii manageriale in RU - si organizatiile de femei vor juca un rol vital in acest
proces, alaturi de microintreprinderi si IMM-uri. Este o ocazie unica, ce nu poate fi ratata.

11 Declaratia d-lui Sha Zukang, Subsecretar General pentru Probleme Economice si Sociale la cea de-a 53-a
sesiune a Comisiei pentru Statutul Femeilor New York, 2 martie 2009

12 European Women Lobby, Femeile si criza economica — o oportunitate de evaluare a unei alte viziuni
asupra lumii, 2009
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&Do
clD_sousmenu=

13 Mark Smith, Egalitatea sexelor si recesiunea — nota analitica, Grenoble Ecole de Management - EGGE
(Reteaua de Experti ai Comisiei Europene in Problemele de Ocupare a Fortei de Munca si Egalitate a
Sexelor), mai 2009
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=748&langld=en&furtherPubs=yes) p. 2
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TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR iN SUCCESUL DVS.
STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI SI SA PROMOVATI TALENTELE IN COMPANIA DVS.

CAPITOLUL TREI

TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR
iN SUCCESUL DVS.

STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA
PASTRATI Sl SA PROMOVATI
TALENTELE iN COMPANIA DVS.

3.1.
Prezentare sinoptica — Irisul RU cu o perspectiva
asupra egalitatii sexelor

Acest kit este destinat sa va ajute in analizarea propriilor practici si, poate, la identificarea
masurilor care va vor ajuta la evitarea irosirii talentelor personalului dvs. curent si viitor.

Pentru fiecare companie exista un ciclu natural de viata a managementului RU. Punctul
de plecare este recrutarea, urmat de pastrare, finalul fiind reducerea de personal. Sub
aceste titluri va prezentam subcapitole care abordeaza aspectele cheie ale relatiei
angajator-angajat.

De exemplu, la recrutare este vorba si despre inductia noilor angajati si despre
orientarea angajatilor care au fost transferati catre noi responsabilitati. Asigurarea
persoanei potrivite pentru post si pentru compania dvs. este importanta.

Masurile necesare pentru pastrarea oamenilor buni se clasifica in general in patru
sub-sectiuni:

[ ] managementul performantei,

[ ] salarizarea si conditiile;

[ | reconcilierea munca si familielviata privata;
[ | instruirea si dezvoltarea carierei.

Oamenii pleaca din tot soiul de motive personale - pensionare, sanatate, reluarea studiilor -
sau din motive organizationale, cum ar fi reducerea de personal, redundanta posturilor,
subperformanta sau comportamentul neadecvat. Cand acestia pleaca, aflati de ce? Chiar
daca a fost neplacut, si-au dat seama ca ati facut ceea ce era mai bun pentru ei?

Descriem aceste cicluri sub denumirea de Iris. In centru plasdm Egalitatea sexelor. 1n
acest document punem o lupa privind egalitatea sexelor peste ciclul de viata
angajator-angajat, prin care examinam toate activitatile.

»Stereotipurile sexuale sunt generalizari cu privire la ce se asteapta din partea femeilor si a
barbatilor intr-un anumit context social. Adesea, acestea sunt idei ultra simplificate despre
diferentele dintre femei si bdarbati, aptitudinile, atitudinile psihologice, ambitiile si
comportamentele lor. Judecétile bazate pe aceste generalizari pot parea initial ca
economisind timp si energie. In realitate, ele nu reusesc sa capteze bogétia trasaturilor si

11
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TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR iN SUCCESUL DVS.
STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI SI SA PROMOVATI TALENTELE IN COMPANIA DVS.

talentelor indivizilor. UE a identificat persistenta stereotipurilor sexuale ca fiind cauza
principald a dezechilibrelor dintre sexe si a ineficientelor de pe piata muncii.“1*

Va invitam sa va ganditi la afacerea dvs. si la relatia dvs. cu angajatii dintr-o perspectiva a
egalitatii sexelor: daca analizati spectrul de activitati pe care le executati, sunteti convins
ca recrutati si pastrati cei mai buni oameni? Sau veti descoperi practici si atitudini
invechite, care impiedica descoperirea si pastrarea talentelor?

Irisul RU

Egalitatea
sexelor

14 bin .Depasiti stereotipurile de gen, dati o sansa talentului. Linii directoare pentru Consilierii si Directorii de
Resurse Umane ai IMM-urilor”, Comisia Europeana, 2008 (pagina 17) — http://www.businessandgender.eu
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STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI SI SA PROMOVATI TALENTELE IN COMPANIA DVS.

3.2.
Cum functioneaza kit-ul

Irisul RU formeaza structura capitolului trei al kit-ului. Exista trei nuclee principale:

[ | Recrutarea
[ | Pastrarea
[ ] Reducerea de personal

in fiecare sectiune exista cateva sub-sectiuni, si anume:

Managementul
performantei .
. T " Gestionarea
L. Selectia Salarizarea si conditiile . fictelor si relatiile
Sub-secflunl Inductia si orientarea ~ Reconcilierea munca si  cu angajatii

familie/viata privata
Instruirea si
dezvoltarea carierei

Strategia de iesire

Mai intai

Cititi aceste trei sectiuni si sub-sectiunile corespunzatoare si apoi, pentru a va ajuta sa le
intelegeti domeniul de aplicare:

[ | Ganditi-va la ,intrebari pentru afacerea dvs.”

[ | Asigurati-va ca intelegeti conceptele cheie

Apoi

Pentru fiecare sub-sectiune:

a) Cititi studiul de caz

b) Efectuati exercitiile practice, retinand ,sfaturile pentru actiunile urmatoare”
c) Familiarizati-va cu instrumentele sau mostrele propuse

d) Analizati practicile bune/gresite

Apoi

Utilizati tabelul pentru implementarea unui Plan de actiune pentru egalitatea sexelor in
IMM-uri (vezi punctul 3.3) pentru a va ajuta sa identificati, in lumina sub-sectiunilor, ce
faceti deja si ce este necesar in intreprinderea dvs.:

[ ] Ce se poate dezvolta din pozitia sa curenta?

] Ce lipseste si ce trebuie introdus?

Alte instrumente

Folositi studii de caz, exercitii practice, practici bune/gresite, instrumente si asa mai departe pentru
a va ajuta (i) sa analizati stereotipurile privind egalitatea sexelor care pot fi eliminate in beneficiul
afacerii dvs. si (i) sa implementati Planul de actiune pentru egalitatea sexelor in IMM-ul dvs.!
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TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR iN SUCCESUL DVS.
STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI SI SA PROMOVATI TALENTELE IN COMPANIA DVS.

3.21.
RECRUTAREA

Pistrarea

intrebari pentru afacerea dvs.

Compania dvs. este pregatita sa recruteze pe merit?
Femeile sunt reprezentate in structura dvs. de conducere?

Cand compania dvs. recruteaza oameni noi, le asigurati aceeasi procedura de
inductie (reglementari, drepturi, conditii de lucru etc. ,nepartinitoare”) indiferent de
sex?

] Cand un angajat isi schimba rolul in cadrul companiei, Ti oferiti aceeasi ghidare pe
marginea noilor atributii?

Cateva concepte cheie

Recrutareal/selectia este procesul de selectare a persoanelor calificate pentru
un post. Uneori, managerii sau administratorii isi pot asuma procedurile necesare.
in alte cazuri se face recurs la un recrutor profesionist extern sau la agentiile de
recrutare. Stadiile de recrutare pot include alocarea resurselor, publicitatea,
sortarea, selectia, testele sau interviurile.

Inductia si orientarea constau in introducerea si aclimatizarea personalului la
o organizatie si mediul de lucru al acesteia. Acopera drepturile angajatorului si
angajatului, precum si termenii si conditiile de angajare. Un program de introducere
poate acoperi orice cerinte juridice si de complianta pentru post(uri) si informatii
privind protectia si igiena muncii, precum si sa permita noilor veniti sa se integreze
rapid si eficient in echipele lor. Orientarea se refera la miscarile interne de personal
si permite celor afectati sa-si asume noul rol si sa profite de sustinerea disponibila.
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O perspectiva asupra egalitatii sexelor

Recrutarea si selectarea persoanei potrivite (femeie sau barbat) pentru post: o
abordare structurata ajuta la evitarea costurilor care rezulta din: i) angajarea
persoanei nepotrivite, investitile excesive in instruire, productivitatea scazuta
prelungita, posibilele concedieri si un nou proces de recrutare; ii) aplicarea
accidentala a practicilor discriminatorii de recrutare, nerespectarea legislatiei in
domeniul egalitatii si riscul actiunilor in instanta'®. O procedura structurata si care ia
in considerare egalitatea sexelor faciliteaza oportunitatile egale pentru candidatii
femei si barbati, respectand totodata legislatia anti-discriminare (angajatorii trebuie
sa ia in considerare Directiva UE privind egalitatea in utilizarea fortei de munca nr.
2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 — Jurnalul Oficial L 303, 02/12/2000 p. 0016 -
0022'% inspirata de Conventia OIM nr. 111, 1958 privind Discriminarea cu privire la
angajarea si ocuparea fortei de munca'’), si ajutd companiile sa evite costurile
sus-mentionate.

Tratamentul egal intre sexe in timpul inductiei si orientarii: o politica interna a
intreprinderii poate garanta noilor angajati, barbati si femei, implementarea cailor
adecvate de inductie si acces egal la informatiile privind drepturile, conditiile de
lucru, precum si la modalitatile de orientare presupuse de un transfer intern. Inductia
este si momentul in care se asigura faptul ca valorile organizationale comune — cum
ar fi respectarea oportunitatilor egale si a talentului individual — sunt comunicate clar
noului personal si reiterate in randul angajatilor existenti.

15 Pentru mai multe detalii asupra acestui subiect, consultati ,Depasiti stereotipurile de gen, dati o sansa
talentului. Linii directoare pentru Consilierii si Directorii de Resurse Umane ai IMM-urilor”,, Comisia
Europeana, 2008 (pp 43-46) — http://www.businessandgender.eu

16 Pentru informatii suplimentare
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:en:HTML

17 Pentru informatii suplimentare
http://www.ilo.org/declaration/info/factsheets/lang—en/docName—WCMS_DECL_FS_85_EN/index.htm
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TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR iN SUCCESUL DVS.
STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI SI SA PROMOVATI TALENTELE iN COMPANIA DVS.

3.2.1.1. Recrutarea
SELECTIA

a) Studiu de caz: Promovarea postului liber

Pistrarea

Atunci cand recrutati si selectati invatati din greselile altora

POST VACANT: Asociat senior de cercetare clinica

Un institut de cercetare privat cauta un asociat senior de cercetare clinica, cu o reputatie
excelenta. Lucrand pentru companii farmaceutice mari si medii, institutul opereaza intr-o
structura matriciala, permitand expunerea la toate nivelurile afacerii. Are o retea foarte
buna si un nivel Tnalt de expertiza. Rolul s-ar potrivi in mod ideal unui asociat senior de
cercetare clinica puternic, cu o experienta minima de trei ani si abilitatea de a lucra
confidential, in conditii de supervizare minima si cu interactiuni la toate nivelurile.

Va veti executa propriile cercetari clinice si va veti administra propriile relatii in locatie. Va
exista sustinere din partea unui sef de echipa, insa vi se va acorda si ocazia de a instrui si
a indruma personalul nou, pe masura ce va dezvoltati. Responsabilitatile dvs. vor include
responsabilitati privind bugetul si termenele, precum si pentru toate punctele de reper
cheie.

Abilitati si experienta
® Diploma sau experienta echivalenta in stiintele vietii sau medicina, cu o experienta de
trei ani ca asociat de cercetare clinica

® Abilitati de management de proiect, inclusiv bugete, termene si responsabilitate pentru
livrarea integrala

® Abilitati excelente la nivel verbal si scris
® Excelente abilitati de conducere
® Motivatie si abilitati inovatoare

Beneficii

® Oportunitatea de a va alatura marilor companii farmaceutice si de a face parte dintr-o
echipa omogena de cercetare clinica

Lucrul la produse de ultima generatie din cadrul domeniilor terapeutice specifice
Expunerea la toate nivelurile organizationale

Proiecte suplimentare pentru a va desavarsi competentele tehnice si bazate pe proiecte

Facilitati excelente in locatie, inclusiv cantina la fata locului, parcare si o structura solida
a beneficiilor

® Un rol permanent in lucrul direct cu clientul, cu un salariu competitiv
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Executia
Procesul de Selectie

Institutul a primit CV-uri si scrisori de intentie pentru post de la patru femei si 16 barbati.
Doisprezece au indeplinit cerintele: opt barbati si toate cele patru femei. Managerul de
resurse umane a sustinut initial interviuri telefonice numai pentru patru candidati, toti
barbati, dintre care pe doi i-a chemat la interviul fata in fata.

in final, dl. Bryne a inceput s lucreze ca noul asociat senior de cercetare clinica. Acesta
fusese coleg cu d-na Stepton, care a candidat si ea pentru post, enumerand numeroase
referinte calificate impresionante. Aveau cariere paralele, diplome echivalente si
experienta similara. D-na Stepton a scris institutului, intreband de ce nu a fost contactata.
Nimeni nu i-a raspuns.

Puncte de analizat/discutat
Discutie de grup

Uitdndu-ne la descrierea postului:

[ ] Este acesta explicat intr-un mod care sa implice preferinta pentru unul dintre sexe?
] Abilitatile si atitudinile solicitate sunt clare si inteligibile?

[ | Exista elemente care sa poata fi descrise ca apartindnd unui sex sau altuia?
Uitdndu-ne la procesul de selectie:

| Cine a luat deciziile?

[ | Care au fost criteriile de selectie? Cate instrumente diferite (de ex.: analize de
CV-uri, interviuri, verificari ale referintelor etc.) au fost utilizate?

[ | De ce nu au fost sunate femeile?

Enumerati ceea ce este gresit
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3.2.1.1. Recrutarea
SELECTIA

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

Pistrarea

Un bun exemplu de anunt de loc de munca

POST VACANT: Asociat senior de cercetare clinica
Profilul postului (sumar)

Candidatii potriviti trebuie sa aiba experienta in cercetarea clinica in domeniul farmaceutic
si capacitati manageriale si de relationare.

Angajatorul

Institutul privat de cercetare lucreaza pentru companii farmaceutice mari si medii si
opereaza intr-o structura matriciala, permitand expunerea la toate nivelurile afacerii. Are o
retea foarte buna si un nivel inalt de expertiza. Institutul ofera un mediu de lucru incitant, cu
o organizare flexibila a acivitatii si niveluri ridicate de responsabilitate individuala. Ca o
organizatie de invatare si impartasire a cunostintelor, Institutul promoveaza si ofera
oportunitati excelente pentru dezvoltarea profesionala continua a personalului sau. Exista
aranjamente prietenoase cu familia.

Responsabilitati cheie
Subordonat sefului departamentului alocat, candidatul ales va fi responsabil pentru:

® Executarea propriilor cercetari si administrarea propriilor relatii in locatie.

® Va exista sustinere din partea unui sef de echipa, insa i se va acorda si ocazia de a
instrui si a indruma personal nou, pe masura ce se dezvolta.

® Responsabilitatile sale vor include responsabilitati privind bugetul si termenele, precum
si pentru toate punctele de reper cheie

Criterii de selectie

® Diploma sau experienta echivalenta in stiintele vietii sau medicina

® Minim trei ani experienta ca asociat de cercetare clinica

Competente necesare:

® Abilitati de management de proiect, inclusiv bugete, termene si responsabilitate pentru
livrarea integrala

® Abilitati excelente la nivel verbal si scris

® Excelente abilitati de conducere

® Motivatie si abilitati inovatoare

® Abilitatea de a lucra confidential sub supervizare limitata si de a interactiona la toate
nivelurile
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Beneficii

® Oportunitatea de a va alatura marilor companii farmaceutice si de a face parte dintr-o
echipa de elita de cercetare clinica

Lucrul la produse de ultima generatie din cadrul domeniilor terapeutice specifice
Expunerea la toate nivelurile organizationale
Proiecte suplimentare pentru a va desavarsi competentele tehnice si bazate pe proiecte

Un rol permanent in lucrul direct cu clientul, cu un salariu competitiv

Facilitati excelente in locatie, inclusiv cantina la fata locului, gradinita, parcare si o
structura solida a beneficiilor

Criterii de eligibilitate
Pentru a fi considerati eligibili, candidatii trebuie sa indeplineasca urmatoarele cerinte:

® Sa se bucure de drepturi cetatenesti depline
® Sa fi absolvit eventualele stagii militare obligatorii impuse de lege

® Sa detina un nivel de educatie care sa corespunda studiilor universitare finalizate de cel
putin patru ani, atestate prin diploma, urmati de cel putin 10 ani de experienta
profesionala corespunzatoare

inainte de semnarea contractului, candidatului selectat i se va solicita s& prezinte in
orginial sau copii legalizate toate documentele relevante care-i dovedesc eligibilitatea,
inclusiv un certificat de cazier.

Institutul este un angajator care ofera oportunitati egale si incurajeaza inscrierea tuturor
candidatilor calificati.

»Procesarea” selectiei cu o perspectiva a egalitatii sexelor

Angajarea persoanelor potrivite (femei/barbati) este cheia obtinerii succesului in
afaceri, greselile pot fi foarte costisitoare!

Va prezentam in continuare cateva dintre cele mai uzuale greseli la angajare:

1. bazarea exclusiva pe interviuri; presupunerile inconstiente (stereotipurile
privind egalitatea sexelor) va pot influenta puternic analiza;

2. utilizarea persoanelor de succes cunoscute (inclusiv propria persoana) ca
modele, caz in care sexul poate influenta decizia;

utilizarea prea multor factori de evaluare sau a unora care nu pot fi verificati;

evaluarea ,personalitatii” Tn locul competentelor: din nou, stereotipurile
inconstiente legate de sexe influenteaza;

5. omiterea verificarii referintelor.

Procesul de recrutare are implicatii juridice. Definirea unei proceduri de recrutare necesita
o procedura care sa ia in considerare egalitatea sexelor, bine definita, de la definirea
profilului si pana la interviul final, cu decizii luate pe criterii impartasite, transparente,
nediscriminatorii.
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3.2.1.1. Recrutarea
SELECTIA

c) Instrumente manageriale

Pistrarea

Cum ne putem asigura ca abilitatile profesionale si nu sexul decid cine primeste postul?

Lista de verificari ,,asa da/asa nu”
1. Configurati un proces structurat si transparent, fara favoritisme legate de sex

Numerosi oameni sunt angajati prin intermediul retelelor informale, al contactelor si
recomandarilor sau daca cineva este rugat sa candideze. O abordare structurata ajuta
companiile s& selecteze cea mai potrivitd persoana pentru post, iar aceasta pe merit, si
permite factorului de decizie sa-si explice clar alegerea’®.

] Evitati utilizarea retelelor informale care tind sa favorizeze proportia unui sex printre
cei angajati.
[ ] Demonstrati procese corecte, transparente si structurate, d.p.d.v. al egalitatii

sexelor, verificate meticulos n privinta calitatii si corectitudinii.

] Asigurati-va ca toti cei implicati sunt suficient de familiarizati cu chestiunile de
egalitate a sexelor si legislatia anti-discriminare, precum si ca respecta procedura
de angajare a companiei.

2. Scrieti un profil de cerinte obiective pentru post, fara favoritisme legate de sex

Prejudecatile si ideile preconcepute referitoare la sexe sunt adesea evidente atunci cand
se compileaza profilurile de cerinte pentru post. Descrierile activitatii trebuie sa se bazeze
pe cerinte actuale si viitoare, nu copiate de rutina din practicile trecute.

] Compilati o descriere clara de la inceput pana la sfarsit a cerintelor, evitadnd
stereotipurile privind egalitatea sexelor si punand talentul pe primul loc.

| Evitati caracteristicile alocabile unui singur sex. Profilul trebuie sa evite cuvinte
asociate din stereotipie cu comportamentul masculin sau feminin.

] Daca sunteti singurul responsabil cu recrutarea, consultati-va cu cineva — eventual
de sex opus — care va poate ajuta cu profilul postului si pune intrebari critice.

[ | Evitati cerintele inutile sau nemotivate care discrimineaza direct sau indirect un sex
(specificand de exemplu o varsta tanara, puteti exclude femeile care cauta un nou
loc de munca dupa ce au nascut).

] Ganditi-va la limbaj, forma anuntului si mesajul pe care-l transmit imaginile.
Descrierea postului trebuie sa evite elementele discriminatorii (de ex. fotografiile Tn
care apar numai barbati sau numai femei).

18 Din ,Depasiti stereotipurile de gen, dati o sansa talentului. Linii directoare pentru Consilierii si Directorii de
Resurse Umane ai IMM-urilor”, Comisia Europeana, 2008 (pagina 44) — http://www.businessandgender.eu
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3. Definiti un panou de selectie echilibrat in privinta sexelor

[ ] Selectati un grup de recrutare format deopotriva din barbati si femei, pentru a va
asigura ca abilitatile candidatilor sunt evaluate realmente pe baza profilului postului.

[ ] Implicati femei si barbati din echipe diferite care sa interactioneze cu noul angajat,
pentru a ajuta la facilitarea inductiei si crearea unui mediu bun.

] Asigurati-va ca cei implicati sunt suficient de familiarizati cu problemele egalitatii
sexelor si legislatia anti-discriminare.

4. Asigurati-va ca interviurile nu contin prejudecati legate de sexe

Procesul de selectie incepe atunci cand candidatii va contacteaza pentru a afla mai multe
despre post.

[ ] Asigurati-va ca ambele sexe sunt tratate egal si ca nu adresati intrebari irelevante.

[ | Prejudecatile isi fac aparitia in comunicarea noastra cu ceilalti. Pentru a ajuta
persoanele care recruteaza sa fie mai constiente de sine, cereti-le sa-si inregistreze
si sa-si analizeze interviurile, de preferat impreuna cu un alt intervievator, daca este
posibil de sex opus. Sunt intrebadrile neutre si lipsite de pareri personale sau
prejudecati?

Utilizati atat intervievatori femei, cat si barbati.
Chemati atat barbati, cat si femei la interviu si adresati-le aceleasi intrebari.

Intrebarile despre sex, religie, viata de familie, varsta si stare de sanatate sunt
admise ca dovada in cazul in care apare o disputa.

5. Tratament egal intre sexe in timpul evaluarii si selectiei

[ ] In timpul primei sortari, documentele de candidaturd nu trebuie s& aiba vizibile
numele, sexul, varsta sau alte informatii irelevante pentru post. Perspectivele care
nu sunt legate de post va afecteaza judecata mai mult decéat realizati.

Fiti critic fata de propria abilitate de a analiza candidatii.

Daca se utilizeaza teste si alte instrumente de selectie, verificati cum au fost
realizate si in ce context, normele pe care se bazeaza si cat de mult reflecta
experienta si abilitatile ambelor sexe. Vreunul dintre rezultatele documentate este
specific unuia dintre sexe? In caz de dubii, utilizati mai multe metode pentru a testa
adecvarea candidatilor.

[ ] Responsabilitatile familiale si de casa ale barbatilor si femeilor sunt tratate la fel?
Retineti faptul ca este ilegal sa eliminati candidatii femei din cauza sarcinii sau a
statutului de parinte; angajatorii care fac acest lucru risca actionarea in instanta.

[ ] Cand solicitati referinte, amintiti-va sa adresati aceleasi intrebari atat femeilor, cat si
barbatilor. Un numar egal de femei si barbati reprezintd un bun model pentru
selectia finala.




@

3

TRANSFORMATI EGALITATEA SEXELOR IN SUCCESUL DVS..
STRATEGIE: CUM SA ATRAGETI, SA PASTRATI S| SA PROMOVATI TALENTELE iN COMPANIA DVS.

3.2.1.1. Recrutarea
SELECTIA

d) Practici bune

Pistrarea

Taxi Nurx Ltd - LETONIA"

Acest exemplu arata cum politicile de recrutare fara favoritisme legate de sexe pot
imbunatati productivitatea companiei.

Omul de afaceri leton Normunds Nurks a intrezarit o oportunitate pentru infiintarea unei
firme de taximetrie cu femei la volan in industria taximetriei, dominata de barbati, din
Letonia. Actualmente el este directorul si coproprietarul intreprinderii medii ,Lady Taxi’, care
activeaza din 2006 cu 64 de femei conducatoare de taxiuri. Desi in primul an situatia a fost
grea din cauza stereotipiilor (,femeile nu conduc bine; postul nu este potrivit pentru o femeie
etc.), cresterea constanta a numarului clientilor vorbeste de la sine; compania primeste
dovezi de apreciere de la clienti, iar serviciile sale si-au capatat o buna reputatie, chiar si in
tarile Tnvecinate. Compania implementeaza un sistem al calitatii intern: toate angajatele
trebuie sa treaca teste speciale nainte de a incepe lucrul. Faptul ca un sofer de taxi este
femeie are un impact pozitiv asupra productivitdti companiei (clientii prefera femei
conducatoare auto), iar aceasta a dovedit ca in bransa sa femeile sunt la fel de competitive
ca si barbatii.

Companie de comert cu activitate in sectorul constructiilor —
ESTONIA2

Acest exemplu arata cum sa acordati prioritate talentului, eliminand stereotipurile
privind egalitatea sexelor in recrutarea personalului

O companie internationala de comert, specializata in vanzarea organelor de fixare si
asamblare a cautat sa mareasca oportunitatile de angajare pentru femei. Aceasta firma
estoniana are peste 150 de angajati si aproape 20 de magazine pe tot teritoriul tarii.
Principala problema cu care se confrunta era puternica segregare pe orizontala, cu aproape
nicio femeie in cadrul personalului, reflectand un mediu dominat traditional de barbati. Tn
2003, firma a decis sa inceapa sa angajeze reprezentanti de vanzari femei, in 2007 numarul
lor ajungand sa reprezinte peste 20% din echipa de vanzari. Rezultatele aceste schimbari au
fost ca, in ciuda reticentei initiale a clientilor, competenta reprezentantilor de vanzari femei a
fost recunoscuta in scurt timp. Presupozitia ca in sectorul constructiilor clientii nu au
incredere in reprezentantii de vanzari femei a fost atacata, iar acum tot mai multi clienti se
bucura sa fie asistati de femei. Multumita acestor rezultate, managerii zonali solicita acum
departamentului de resurse umane sa angajeze cel putin un reprezentant de vanzari femeie
pentru fiecare magazin.

19 Din ,Analiza situatiei nationale pentru scopurile seminarului din Letonia”, 2009 (pagina 14) -
http://www.businessandgender.eu

20 Din ,Analiza situatiei nationale in scopul workshop-ului din Estonia”, 2008 (pagina 10) -
http://www.businessandgender.eu
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3.2.1.2. Recrutarea
INDUCTIA Sl ORIENTAREA

a) Studiu de caz: Valorile intreprinderii

Scenariu

Intreprinderea dvs. a trecut printr-o perioada de dezvoltare si identificati necesitatea de a
crea sisteme si procese clare. in trecut ati fost suficient de mici pentru ca oricine s& se
gaseasca in situatia de a-si asuma orice combinatie de sarcini. Era mai usor sa va
comunicati ideile, deoarece toti lucrau cot la cot.

Acum ca intreprinderea se dezvolta, trebuie sa fiti mai clar cu privire la ceea ce fac
oamenii si cum o fac. Este greu sa-i convocati pe toti sau ca toti sa vada cum conduceti
intreprinderea. Acum trebuie sa va bazati pe crearea unei noi structuri de management si
sa asigurati o buna inductie de personal nou, precum si o orientare a personalului
proaspat promovat.

V-ati rezumat credintele in urmatoarele cuvinte:
Growth (Dezvoltare)

Excellence (Excelenta)

Nurturing (Educare)

Dedication (Dedicare)

Equality (Egalitate)

Respect (Respect)

Pentru a explica insemnatatea acestor cuvinte ati decis sa creati un nou proces de
inductie si orientare care sa explice nu numai ce se face, ci si cum; asadar, introducerea
oamenilor Tn cultura organizatiei.

Sarcina unu

Completati urmatorul tabel cu exemple a ceea ce aceste sase cuvinte ar putea insemna
in intreprinderea dvs. si cum ati comunica semnificatia lor. Retineti ca initialele celor sase
cuvinte formeaza schema mnemonica GENDER (SEX); a doua parte a sarcinii este sa
creati un exemplu pentru fiecare ca se refera in mod explicit la egalitatea sexelor.

Sarcina doi

Concepeti un proces de inductie de asa maniera incat, atunci cand oameni noi se alatura
intreprinderii dvs., inductia lor sa nu acopere numai ceea ce ei si colegii lor fac, ci si
angajamentul intreprinderii fata de scopurile pe care si le-a propus.
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Explicatie si exemple

Excellence
(Excelenta)

Dedication
(Dedicare)

Respect
(Respect)
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3.2.1.2. Recrutarea
INDUCTIA Sl ORIENTAREA

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

[ | Fiti constienti de cultura dvs. organizationala. = Ganditorul in domeniul
managementului si antropologul social Ed Schien a definit cultura organizationala
ca existand la trei niveluri:

O primul, nivelul observabil - in intreprindere pot fi vazute artefacte, inclusiv
postere, lucrari de arta, insemne, design interior, gradul de personalizare al
spatiului de lucru si asa mai departe;

O al doilea, nivelul valorilor in termeni de credinte matrimoniale in cadrul
organizatiei, transmise de regula prin intermediul politicilor scrise si al
procedurilor afisate pe panouri oficiale de informatii sau distribuite membrilor
personalului;

O al treilea, nivelul ,luatului de bun” — credinte implicite care sunt agreate,
insa probabil niciodata discutate explicit (de ex. codul vestimentar). Pentru
multi oameni, dupa o perioada relativ scurta, devine dificil sa recunoasca
aceste credinte, iar personalul poate chiar sa uite care sunt, pana cand cineva
incalca una din ele. Noii membri nu vor impartasi imediat aceste presupozitii
comune, iar astfel ne pot ajuta sa ne recunoastem valorile adoptate implicit.

[ ] Impartasiti-va valorile — Cand pregatesc cursurile de inductie si orientare,
majoritatea intreprinderilor se focalizeaza numai pe zona de lucru, colegii si
procedurile cheie imediate. Tot mai mult, intreprinderile recunosc nevoia de a-si
impartasi valorile astfel incat sa-i ajute pe nou veniti sa inteleaga ce este si ce nu
este acceptabil.

] Egalitatea sexelor este o astfel de valoare si trebuie facutd explicitd pentru
eliminarea streotipurilor existente. Pentru intreprinderile mai mari, aceasta poate fi
inglobata in coduri de conduitd, insa pentru intreprinderile mici, abilitatea de a-si
articula clar si de a-si demonstra credintele prin masuri adecvate ar trebuie sa fie
suficienta.

] Informati-va oamenii — Ajutati oamenii sa inteleaga totul bine din prima, fiind
explicit cu privire la credintele dvs., Tn special in privinta egalitatii sexelor. Se poate
intdmpla ca nou venitii sa aiba asteptari diferite, astfel incat conversatiile timpurii au
rolul de a preveni potentiale conflicte. O tehnica utila de informare a noului personal
cu privire la politicile si procedurile ntreprinderii este indrumarea, care ajuta la
asigurarea faptului ca acestia inteleg si respecta valorile si practicile de baza, din
momentul Tn care-si incep lucrul. Buna comunicare intre management si angajati
asigura faptul ca acel ,cod de conduitd” din intreprindere este cunoscut intregului
personal (nou si vechi) si ajuta la administrarea conflictelor interne (vezi si 3.2.3.1
Gestionarea conflictelor si relatiile cu angajatii).

21 Pentru informatii suplimentare, vizitati
http://www.valuebasedmanagement.net/methods_schein_three_levels_culture.html
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3.2.1.2. Recrutarea
INDUCTIA SI ORIENTAREA

¢) Instrumente manageriale

O ,politica de oportunitati egale” este o declaratie adoptata de o organizatie
angajatoare prin care se transmite intentia de a nu discrimina si, mai mult, de a
promova egalitatea. Numeroase organizatii se declard public ,angajatori cu
oportunitati egale”, ceea ce sugereaza existenta unei politici interne. Astfel de
angajatori promit efectiv sa evite discriminarea pe motive de sex sau stare civila, iar
multi fac de asemenea angajamente similare fatd de persoane cu handicap sau
minoritati etnice si pentru evitarea discrimindrii pe motive de stare parentala, varsta,
orientare sexuala, religie si optiuni politice.

In multe cazuri, aceasta promisiune de a fi un angajator cu oportunitéti egale poate s&
nu meargad mai departe de o incercare de a evita discriminarea ilegald si este o
declaratie publica. De exemplu, in anunturile de angajare anumiti angajatori pot
sublinia masuri pozitive din propriile politici de oportunitati egale.

Politica trebuie sa specifice actiunea care se impune in cazul unei incalcari a politicii
de céatre organizatie sau de céatre un angajat.

Nu in ultimul rénd, este util s& se aloce unui anumit membru al managementului
responsabilitatea pentru supervizarea implementarii si monitorizarii politicii, acesta
fiind si omul de legéatura cu sindicatele recunoscute in ducerea la indeplinire a acestei
responsabilitati.

Mostra de ,,politica de oportunititi egale” intr-o intreprindere®

Oportunitate egala de angajare
Numar politica ____

APROBAT DE:
DATA INTRARII IN VIGOARE:
ULTIMA REVIZIE:

Scopul: De a declara angajamentul sistemului fata de oportunitatile egale la angajare.
Politica:

1) Compania XYZ este mandra ca este un angajator cu oportunitati egale. Nicio persoana
nu este exclusa ilegal de la considerarea in vederea angajarii din motive de sex, rasa,
culoare, credinte religioase, origine nationald, descendenta, varsta, statut de veteran, stare
civila sau handicapuri fizice.

2) Aceasta politica nu se aplica doar practicilor de recrutare si angajare, ci include si actiuni
afirmative in domeniile plasarii, promovarii, transferului, remunerarii si concedierii.

22 pin http://www.eurofound.europa.eu/emire/IRELAND/EQUALOPPORTUNITIESPOLICYEOP-IR.htm

23 Din http://www.elinfonet.com/blog/index/wiki/Sample_EEO_Policy/
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3) Directorii, managementul si personalul de nivel supervizor sunt responsabili pentru
inaintarea implementarii acestei politici si asigurarea respectarii sale de catre subalterni.

4) Orice angajat al companiei XYZ care actioneaza discriminator poate fi suspendat sau
concediat.

5) Orice angajat supervizor sau de la nivel managerial care are cunostinta de astfel de
comportamente si nu ia initiative corectoare adecvate face de asemenea subiectul
actiunilor disciplinare.

6) Orice individ care este tinta discriminarilor este incurajat sa discute problema cu
directorul de departament sau, daca simte ca acest lucru nu ar avea ecou, cu directorul /
departamentul de resurse umane.

7) Un membru al personalului de la resurse umane (sau un membru neimplicat al
personalului) va fi desemnat sa investigheze plangerea.

8) Individul acuzat poate fi suspendat pana la incheierea investigatiei.
9) Represaliile impotriva reclamantilor nu sunt tolerate.

Mai mult, nu vom tolera nicio forma de discriminare sau hartuire a angajatilor nostri de
catre colegi, supervizori, clienti sau distribuitori. Acest angajament acopera politicile de
recrutare, publicitate, angajare, plasare, promovare, instruire, transfer, salarizare, beneficii,
concediere si orice alte privilegii, termeni si conditii asociate statutului de angajat.
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3.2.1.2. Recrutarea
INDUCTIA SI ORIENTAREA

d) Practici bune

Exemplele de mai jos arata cum intreprinderile implementeaza si disemineaza
politicile si practicile interne pentru a asigura oportunitati egale de angajare pentru
intregul lor personal.

VicHealth — AUSTRALIA #

Cei aproximativ 45 de angajati cu norma intreaga ai Fundatiei Victoriene de Promovare a
Sanatatii (Victorian Health Promotion Foundation - VicHealth) lucreaza in parteneriat cu
organizatii, comunitati si indivizi pentru a promova o buna sanatate.

Activand in numele Ministerului Sanatatii, VicHealth actioneaza etic, prudent si in limitele
legii. Este dedicata aplicarii tuturor politicilor, practicilor si procedurilor companiei pentru un
loc de munca fara discriminari (toti angajatii se bucura de acces egal la oportunitatile din
cadrul organizatiei. Baza deciziilor care privesc angajatul este meritul individual) si hartuire.

Este de asemenea dedicata asigurarii unui mediu de lucru sigur si placut, incurajand bunele
relatii de lucru dintre angajati.

VicHealth este dedicata atingerii urmatoarelor obiective de oportunitati egale la angajare (EEO):

® asigurarea faptului ca toti angajatii sunt tratati corect
® utilizarea si dezvoltarea integrala a potentialului fiecarui angajat
® pastrarea tuturor politicilor si procedurilor conforme cu principiile EEO

® cresterea moralului si motivatiei angajatilor prin sporirea increderii personalului in
corectitudinea practicilor noastre de resurse umane si acces la oportunitatile asociate angajarii

® asigurarea atingerii obiectivelor noastre prin programul nostru EEO care include
instruirea personalului in EEO si chestiuni asociate.

Colegiul Dundee — SCOTIA (MAREA BRITANIE)*

Ca unul dintre cele mai mari colegii din Scotia, Colegiul Dundee ofera programe de studiu si
instruire in contabilitate, arte, comunicatii, dans si alte domenii.

Este dedicat unei politici comprehensive de oportunitati egale pentru personalul, studentii si
furnizorii sai de servicii, tintind sa asigure faptul ca toti sunt tratati egal, indiferent de varsta,
handicapuri, responsabilitati familiale, stare civila, etnie, nationalitate, credinte, sex,
orientare sexuala, activitate sindicala sau condamnari penale fara legatura.

Atat ca mediu de invatare, cat si ca angajator, Colegiul se straduieste sa-si faca organizatia
complet inclusiva, astfel incat toti, indiferent de sex, sa poata participa neingradit ca cetateni
egali. Au facut demersurile necesare pentru a se conforma cu legislatia nationala relevanta:
Legea privind egalitatea 2006.

Personalul, studentii si furnizorii de servicii sunt informati prompt cu privire la politicile
Colegiului.

24 pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Opportunity-Policy.aspx

25 pentru informatii suplimentare vizitati http://www.dundeecollege.ac.uk/?equal_opportunities.xml
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3.2.2. PASTRAREA

intrebari pentru afacerea dvs.

Dumneavoastra:

[ ] evaluati progresul personalului din companie intr-un mod neutru fata de cele doua
sexe?

[ | credeti ca barbatii si femeile angajate in compania dvs. au aceleasi scopuri
predeterminate?

acordati salarii egale pentru munca de valoare egala?
oferiti conditii de lucru si tratament egale angajatilor?

oferiti atat barbatilor, cat si femeilor acces la oportunitatile de instruire si dezvoltare?

asigurati aceleasi oportunitati de instruire si dezvoltare ambelor sexe? Exista limitari
in termeni de promovare si avansare in cariera pentru femei sau barbati?

[ ] exploatati la maxim potentialul fiecarui angajat?

Cateva concepte cheie

.Pastrarea” acopera patru sub-sectiuni diferite ale managementului resurselor umane:

Managementul performantei: evaluarea progresului catre scopuri de afaceri

predeterminate si alinierea activitatii angajatilor cu acestea. Existd mecanisme, cum
ar fi planificarea afacerii, evaluarea si schemele de stimulente. Implica:

O stabilirea si acceptarea obiectivelor

(o]

adaugarea strategiilor relevante de comunicare

o

monitorizarea si evaluarea progresului catre obiective

O crearea unui mediu care permite angajatilor sa contribuie la atingerea
obiectivelor.
Salarizarea si conditiile: focalizarea pe contractul de angajare. Factorii esentiali sunt:
O nivelul si natura salarizarii
O plasarea la locul de munca
O schemele de pensionare
o

perioadele de preaviz in caz de concediere

(o]

plata in zilele de sarbatoare si drepturile

De regula, pentru acesti factori existd o cerintd legala intr-un contract scris. Poate
acoperi chestiuni asociate, cum ar fi aranjamentele de compensare si beneficiile
speciale.
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: printre masurile proactive si politicile
destinate sa asigure cele mai bune conditii de munca pentru toti angajatii, pot fi
disponibile masuri de reconciliere pentru abordarea conflictelor persistente ale
angajatilor cu responsabilitati familiale.

Activitatile de instruire si dezvoltare a carierei sunt focalizate pe modul in care se
imbunatateste performanta intreprinderii prin ajutarea angajatilor sa dobandeasca
abilitati, cunostinte si atitudini necesare unei forte de munca competitive?.
Instruirea are in mod normal scopul de a imbunatati performanta la nivelul posturilor
specifice prin dezvoltarea abilitatilor, in special atunci cand schimbarile tehnologice
creeaza nevoia de noi abilitati, sau cand un angajat este recrutat, transferat sau
promovat. Dezvoltarea carierei se refera la activitatile destinate pregatirii fortei de
munca pentru rolurile viitoare.

O perspectiva asupra egalitatii sexelor

Managementul egal al performantei personalului: managementul performantei

intr-o intreprindere trebuie sa fie identic pentru femei si barbati (principiul UE/OIM
privind nediscriminarea intre sexe)?’, sa ia in considerare nevoile si caracteristicile
diferite si sa previna conflictele interne. Standardele si obiectivele trebuie impuse de
comun acord cu personalul. Mecanismele de evaluare a performantei si progresului
personalului trebuie stabilite fara prejudecati si stereotipuri legate de sexe. Schimbul
de informatii Tn interiorul companiei si comunicarea intre angajati trebuie incurajata
pentru a asigura feedback-ul.

:n UE, femeile castiga in medie cu 17,4% mai putin decat
barbatii?®. ,,leerentele de salarlzare raman una dintre cele mai persistente forme de
inegalitate Tntre barbati si femei (...). Politicile de eliminare a discriminarilor bazate pe
sex la capitolul remunerare nu trebuie sa se confrunte doar cu inegalitatile de pe piata
muncii, ci si cu perceptiile asupra rolului femeilor, al participarii lor in dialogul social si
dificultatea de echilibrare a muncii si responsabilitatilor familiale?°. Inegalitatile la nivel
de salarii au multiple cauze, cum ar fi faptul ca femeile sunt concentrate in posturi de
statut inferior sau cu norma redusa, au o capacitate mai slaba de negociere sau ca
evalueaza fara obiectivitate postul si sistemele de determinare a salariilor. Standardele
internationale, ratificate de statele membre, promoveaza remunerarea egala a muncii
de aceeasi valoare® (vezi si kit-ul 2008 — capitolele 3 si 4). Valoarea postului trebuie
definita prin analiza sarcinilor implicate si a competentelor necesare si evaluata utilizand
criterii obiective, nediscriminatorii si neafectate de stereotipuri. IMM-urile pot ajuta la
eliminarea acestei prapastii prin utilizarea metodelor egale de stabilire a salariilor si
conditiilor pentru lucratorii femei si barbati.

26 Rogovsky, N., Tolentino. A. s.a. Promovarea sustenabila a intreprinderilor prin bune practici la locul de
munca si management al resurselor umane, Centrul International de Instruire al OIM, 2007, p. 136.

27 Directiva UE privind egalitatea la angajare nr. 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000 — Jurnalul Oficial L 303,
02/12/2000 p. 0016 — 0022 inspirata de Conventia OIM nr. 111, 1958 privind Discriminarea la angajarea si
utilizarea fortei de munca. ,Egalitatea sexelor se refera la drepturi, responsabilitati si oportunitati egale de
care trebuie sa se bucure toti oamenii, indiferent daca s-au nascut barbati sau femei. Dat fiind faptul ca
femeile sunt de obicei intr-o pozitie dezavantajata la locul de muncéa in comparatie cu barbatii, promovarea
egalltatn sexelor implica o atentie explicitd asupra nevoilor si perspectivelor femeilor. n aceIaS| timp, exista
si efecte negative semnificative de relatii de putere si a$teptar| inegale de la barbati si baieti ca urmare a
stereotipurilor legate de ceea ce inseamna sa fii
barbat’(http://www.ilo.org/global/Themes/Ecosocdev/Genderanddevelopment/lang—en/index.htm).

28 Pentru informatii suplimentare privind prapastia intre sexe in UE, vizitati:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en

29 Raportul OIM ,Egalitatea sexelor in inima muncii decente” — pagina 119

30 Conventia OIM prinvind remunerarea egala nr. 100 (1951) http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100
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Reconcilierea munca si familie/viata privata: trebuie asigurat un mediu de lucru

bun pentru toti. Numeroase aspecte specifice ale calitatii postului - inclusiv
programul de lucru, satisfactia muncii, compatibilitatea munca-viata personala si
rezultatele sanatatii raportat la munca — trebuie promovate si garantate in mod egal
atat pentru femei, cat si pentru barbati. UE promoveaza masuri pentru imbunatatirea
reconcilierii intre viata de familie si cea profesionala®!, aceasta fiind in conformitate
si cu prevederile Conventiei OIM nr. 156 si Recomandarii OIM nr. 165%.
Aranjamentele protectoare pentru familie nu sunt numai pentru femei, ci acestea
incurajeaza si barbatii sa contribuie mai mult la viata de familie.

Oportunitati egale pentru instruire si dezvoltarea carierei: Recomandarea OIM

nr. 195 (2004) privind dezvoltarea resurselor umane®® prevede ca ,educatia,
instruirea si Tnvatarea pe tot parcursul vietii contribuie semnificativ la promovarea
intereselor indivizilor, intreprinderilor, economiei si societatii ca un tot unitar (...).
Realizarea unei invatari pe tot parcursul vietii trebuie sa fie bazata pe un angajament
explicit: (...) din partea intreprinderilor in instruirea angajatilor lor; si din partea
indivizilor in dezvoltarea propriilor competente si cariere (...). Statele membre
trebuie sa promoveze oportunitati egale pentru femei si barbati in educatie, instruire
si invatarea pe tot parcursul vietii. (...)".

Intreprinderile au importantul rol de a crea dezvoltare si ,slujpe decente”.3* Acestea
trebuie sa ,asigure si sa faciliteze, pe toata durata vietii individului, participarea in si
accesul la informatii vocationale si de cariera si ghidare (...)” fara discriminari legate
de sex.

31 COM(2008) 635 final — 3.10.2008 privind ,Un echilibru mai bun munca-viata personala: o sustinere mai
puternica pentru reconcilierea viatii profesionale, private si de familie” ofera o buna descriere a actiunilor
UE pe aceasta tema http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:DOC

32 Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

33 pentru informatii suplimentare vizitati http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195#Link

34 Pentru informatii suplimentare privind conceptul de ,Munca decenta” al OIM, vizitati
http://www.ilo.org/global/About_the_OIM/Mainpillars/WWhatisDecentWork/lang—en/index.htm
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3.2.2.1 Pastrarea
MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

a) Studiu de caz: Soferul

Contextul

Sunteti un manager nou intr-o sectie care are mai multi soferi angajati. Jane este singura
femeie sofer. A lucrat in echipa timp de 2 ani si jumatate. Nu pare sa aiba o reputatie prea
buna. Managerul dvs. v-a pus in vedere s-o supravegheati, pentru ca sofeaza prost si
vehiculul ei este murdar.

Situatia

Ca urmare a acestui avertisment, observati ca Jane isi ia concediu medical in zilele
impare. Simtiti imediat si ca colegii ei par sa n-o placa. Glumesc pe seama starii
vehiculului ei si al talentului ei la sofat, desi nu a existat niciodata vreun raport de incident
de trafic care s-o implice. Un membru al echipei va abordeaza si va spune s-o puneti la
punct si sa n-o tratati cu indulgenta de care a dat dovada predecesorul dvs.

intrebari de retinut

o Este noul manager dedicat unei evaluari a performantei?

o Seful (= directorul noului manager) a explicat si a comunicat obiectivele
afacerii?

o A fost conceput un proces de monitorizare si evaluare a performantelor

soferilor?
& e Angajatii sunt implicati n determinarea criteriilor si standardelor de
evaluare?

e Angajatii sunt implicati in planificarea si implementarea procesului de
evaluare?

o Au fost alocate ponderi sau prioritati sarcinilor?

Puncte de analizat/discutat

1. Identificati problemele cheie (folosind harta mentala).
2. Ce masuri ati lua dvs.?
3. Ce abilitati si pregatiri v-ar ajuta?
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Figura 2: Harta mentala a managerului

Planificarea actiunilor: Soferul

Probleme identificate Actiuni de implementat
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3.2.2.1 Pastrarea
MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

Fisa de raspunsuri

n 2005, aproape 36% din femeile de pe piata muncii din Uniunea European& au fost
angajate in doar sase din cele 130 de categorii ocupationale standard (ISCO-88 3 cifre), in
timp ce primele sase categorii ocupationale pentru barbati au reprezentat putin peste 25%
din barbatii din campul muncii. in plus, ocupatiile implicate au fost marcant diferite pentru
femei si barbati. ,Sofer de autovehicul” este una din primele sase ocupatii ale barbatilor.
Implicatia este aceea ca exista o legatura intre reputatia lui Jane privind sofatul prost si un
stereotip comun, si anume: ,femeile nu sunt potrivite pentru angajare in aceleasi ocupatii
ca si barbatii, si viceversa”. Acesta este unul din cele doua meta-stereotipuri identificate ca
stand la baza segregatiei sexelor (vezi kit-ul 2008 - sectiunea 1, capitolul 2).

] Dovada obiectivelor si standardelor: este important sa nu tineti cont doar de
perceptiile anecdotice referitoare la Jane si la performantele ei. Pe ce sunt bazate
aceste opinii? Pentru a-i conduce eficient pe Jane si pe ceilalti soferi, acestia au
nevoie de obiective si standarde clare, corecte si obiective. Ele pot fi similare pentru
barbati si femei, iar unele chiar identice. Trebuie de asemenea sa stabiliti de ce
Jane isi ia concediu medical in zilele impare. Cu obiective si standarde clare puteti
monitoriza apoi fiecare persoana si va puteti asigura ca-si atinge obiectivele, iar
daca acestea nu sunt intelese, ca identifica obstacolele. Anecdotele si perceptiile
pot ingloba prejudecati, iar oamenii care sunt diferiti sunt victime potentiale. Astfel,
avand dovezile in mana puteti combate informatiile invechite si stereotipurile.

[ ] Combaterea stereotipurilor: unii membri ai echipei pot sustine stereotipuri
negative: o femeie intr-un post ,masculin” ii poate face sa se simta incomod.
Ignorarea acestor sentimente nu ajuta membrii echipei sa-si abordeze diferentele.
La nivel de echipa este important sa discutati cum influenteaza aceste prejudecati
afacerea si sa stabiliti apoi standarde relevante pentru membrii echipei.

[ ] Dezvoltarea echipei: Membrii echipei se pot simii lezati daca cred ca cineva
beneficiaza de ,tratament special” sau ca nu trebuie sa indeplineasca acelasi
standard ca si ceilalti. A fi corect nu inseamna a-i trata pe toti in mod identic.
Inseamné s& recunosti abilitatile fiecarui individ si sa utilizezi acea informatie pentru
a Imbunatati performanta echipei. A-i stabili lui Jane tinte inferioare sau dispense
speciale pentru ca este femeie nu o ajuta si poate creste nivelul resentimentelor in
randul celorlalti membri ai echipei. De asemenea, Jane nu trebuie sa fie un super
angajat pentru a demonstra ca femeile pot efectua activitatea respectiva.

35 EUROSTAT, Statistici in obiectiv, 53/2007 ,Concentrarea barbatilor si femeilor in sectoarele de activitate”,
Ana Franco
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[ | Sustinerea individuala: Jane si ceilalti membri ai echipei trebuie sa beneficieze de
sesiuni periodice fata in fata cu managerul lor direct. Acest fapt creeaza o ocazie de
monitorizare a progresului fatd de obiective. i permite de asemenea lui Jane sa
vorbeasca despre relatia sa cu colegii. Daca un membru al echipei este diferit si
pare slab integrat, tine de responsabilitatea dvs. sa intelegeti de ce si sa analizati ce
se poate face.

[ ] Succesul comunicarii: Unii oameni nu se impaca cu un ,barbat la o munca de
femeie” sau cu o ,femeie la o munca de barbat”. Acestia pot cauta dovezi pentru
credintele lor si, astfel, vor percepe doar aspectele negative. Un mod de combatere
a acestui fapt este obtinerea dovezilor conform carora persoana respectiva este la
fel buna in ceea ce face ca oricare alta. Aceasta nu inseamna singularizarea acelei
persoane diferite, ci a sti cum performeaza fiecare membru al echipei si a vorbi cu
incredere despre succesele echipei.
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3.2.2.1 Pastrarea
MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

¢) Instrumente manageriale

Evaluarea performantei

Acesta este procesul de evaluare si documentare a performantei personalului in scopul
emiterii de judecati care sa conduca la luarea deciziilor. Este deosebit de interactiv,
implicand in grade diferite personalul la toate nivelurile in determinarea asteptarilor
postului, conceperea descrierii posturilor, selectarea criteriilor relevante de evaluare,
dezvoltarea instrumentelor si procedurilor de evaluare si colectarea, interpretarea si
raportarea rezultatelor.

Evaluarea performantei trebuie sa fie participativa si interactiva, conceputa in urma
consultarilor cu toti cei implicati si deschisa la interactiune constantd cu acestia, cu
obiectivele cel mai bine intelese in termeni de potentiale beneficii cum ar fi:

motivatie sporitd pentru o activitate eficienta

incredere de sine sporita a echipei

perceptie imbunatatita asupra personalului si supervizorilor

functii si responsabilitati ale postului mai bine definite

comunicare valoroasa privind evaluarea dezvoltata intre angajati

intelegere de sine sporita in cadrul personalului si patrundere in tipul de activitati de
dezvoltare care sunt valoroase

® recompense distribuite pe baza corecta si
® credibilascopuri organizationale clarificate, astfel incat sa fie acceptate mai usor

® imbunatatiri la nivel de planificare a fortei de munca in institutie/departamente, validarea
testelor si dezvoltarea programelor de instruire.

Atributele cheie ale unui sistem de evaluare eficient sunt claritatea, deschiderea si
corectitudinea. Trebuie sa includa formate realizabile care sa evite favoritismele
sistematice, cum ar fi acordarea de tratamente preferentiale anumitor reprezentanti ai
personalului; acordarea acelorasi punctaje fintregului personal; atitudinea excesiv de
ingaduitoare sau de exigenta fata de o parte sau de intregul personal; sau practicarea
constienta/inconstienta a prejudecatilor rasiale sau legate de sex. Implicarea mai multor
evaluatori (echipe mixte de femei si barbati) poate ajuta la evitarea acestor favoritisme. Mai
mult, un sistem eficient cuprinde evaluarea permanenta deopotrivd a pozitiei si a
membrului personalului care o ocupa.

Descrierile posturilor trebuie sa fie exacte, inteligibile si suficient de specifice pentru a
ghida comportamentul personalului. Acestea trebuie sa se centreze pe ceea ce face
angajatul si pe rezultatele anticipate care trebuie sa fie clar legate de obiectivele de
ansamblu ale organizatiei. Daca este posibil, responsabilitatile membrului personalului
trebuie listate si ponderate in functie de importanta, fiind totodata verificate pentru a se
asigura lipsa favoritismelor legate de sex.
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3.2.2.1 Pastrarea
MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

d) Practici bune

Market Makers — MAREA BRITANIE?®®.

Acest exemplu arata cum beneficiaza angajatii de tratament egal in evaluarea
performantei lor privind dezvoltarea profesionala.

Market Makers este o mica agentie de marketing (64 angajati). Majoritatea personalului este
ténar (pana in 30 de ani). Raportul femei/barbati este mare: 44:56. Toti managerii au fost
numiti din interiorul companiei. Angajatii declara ,,nu exista limite pentru cresterea noastra in
firm&” (83%). Compania se situeaza pe locul 25 in ,Topul 100 al celor mai bune IMM-uri in
2009 al publicatiei The Sunday Times”.

Ponderea mare a femeilor in cadrul personalului, alaturi de numirea interna a managerilor,
arata ca in companie performanta se evalueaza in mod egal si ca firma opereaza un proces
corect de dezvoltare a carierei. Fluctuatia de personal redusa astfel obtinuta (10%)
micsoreaza si costurile recrutarii.

J Sainsbury plc — MAREA BRITANIE ¥

Acest exemplu arata cum pot angajatorii sa promoveze egalitatea de sanse si
tratament printre angajatii lor.

J Sainsbury plc este o companie majora de comert cu amanuntul in industria alimentara. Ea
recunoaste importanta tratamentului corect si egal la locul de munca si a adoptat o politica
de egalitate si diversitate. Angajamentul sau a fost recunoscut de ,FTSE Female Index” ,
plasand firma pe locul 4 in 2008, cand 30% din functiile de conducere erau detinute de
femei.

Compania a creat ,Grupul de ghidare a egalitatii si diversitatii” pentru a se asigura de
obtinerea obiectivelor de egalitate corporativa, progres care este masurat prin obiective
cuantificabile si feedback din partea colegilor prin:

® un sondaj de opinie bianual in care compania intreaba personalul — dintr-o perspectiva a
egalitatii sexelor — ce parere au despre munca lor pentru companie, care este opinia lor
referitor la performanta acesteia si intelegerea lor asupra strategiei de afaceri;

® monitorizarea anuala a fortei de munca la toate nivelurile;

® revizuirea anuala a politicilor de resurse umane, pentru a se asigura ca nu sunt
discriminatorii;

® monitorizarea anuala a instruirii puse la dispozitia personalului pentru dezvoltarea

carierei. Compania acorda femeilor si barbatilor concedii speciale de pana la un an in
scopul dezvoltarii personale.

36 Pentru informatii suplimentare vizitati:
http://business.timesonline.co.uk/tol/business/career_and_jobs/best_100_companies/article5667569.ece

37 Din ,Egalitatea sexelor si munca decenta — Bune practici la locul de munca” — OIM (2004)

38 Pentru informatii suplimentare vizitati:
http://www.hbosplc.com/community/The%20Female%20FTSE %20Report%202008%20-%20A%20Decade%
200f%20Delay.pdf
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3.2.2.2 Pastrarea
SALARIZAREA SI CONDITIILE

a) Studiu de caz: Agentia de turism Blue Skies

Contextul

Agentia de turism Blue Skies

Aceasta agentie exista pe piata de zece ani. A fost fondata si este detinuta de dl.
Makarious. A crescut constant, iar in urma cu cinci ani s-a extins la dimensiunile actuale,
angajand sase oameni si acordand un salariu pentru dl. Makarious, care nu se implica in
derularea de zi cu zi a afacerii, dar care acorda in general mariri de salariu (in functie de
profit) in fiecare octombrie. DI. Makarious nu este casatorit si-si considera compania drept
familia sa.

Conducerea executiva este realizata de dl. Dubois, angajat al agentiei de sase ani. A
inceput ca asistent al d-lui Makarious dar, pe masura ce afacerea a crescut, a fost promovat
la agent de turism senior in urma cu trei ani, cand au fost recrutati doi agenti noi.

DI. Warne (42 de ani) a fost recrutat in urma cu cinci ani ca agent de turism, are trei
copii si locuieste Tn orasul in care agentia isi are sediul.

Cei doi agenti noi sunt dl. Thomas (32 de ani) si d-na Kiln (43 de ani). Au inceput la distanta de
trei luni unul fatd de celalalt, cu acelasi salariu de pomire. La inceputul acestui an, dupa
nasterea primului sau copil, d-ui Thomas i s-a acordat o marire de salariu de catre dl.
Makarious.

D-ra Royce lucreaza ca functionar si se ocupa de toate sarcinile administrative,
inclusiv de tranzactiile financiare si de corespondenta. Ea nu face rezervari si nu
trateaza direct cu clientii. Lucreaza cinci ore pe zi, pentru ca trebuie sa-si ia copiii de la
scoala.

D-na Chani (55 de ani) lucreaza ca femeie de serviciu cu norma intreaga, facand
curatenie atat la resedinta d-lui Makarious, céat si la sediul firmei. Uneori face
comisioane, cum ar fi cumparaturile d-lui Makarious.

DI. Makarious crede ca-si trateaza personalul bine si corect. Nu este constient de
dezechilibrul statului de plata defalcat pe sexe din firma sa, ci dimpotriva crede ca
personalul este platit corect si ca nu exista discriminari legate de sex.
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Organigrama agentiei de turism Blue Skies

ir(?tzar?/aslac;] n Ocupat de | Vechimea pe

salarizare BsauF et
1. Director 50,000 B 10 ani
2. Agent de turism senior 25,000 B 6 ani
3. Functionar administrativ 15,000 F 6 ani
4. Agent de turism 20,000 B 5 ani
5. Agent de turism 18,000 F 3 ani
6. Agent de turism 18,500 B 3 ani
7. Femeie de serviciu 10,000 F 9 ani

Defalcarea functiilor in agentia de turism Blue Skies dupa sex si salariu

ir?tgar(\jlaslat;‘e Ocupat de | Vechimea pe

salarizare BsauF ek
1. Director 50,000 B 10 ani
2. Agent de turism senior 25,000 B 6 ani
3. Agent de turism 20,000 B 5 ani
4. Agent de turism 18,500 B 3 ani
Subtotal castiguri anuale ale barbatilor 113,500

Media | 28375 |
5. Functionar administrativ 15,000 F 6 ani
6. Agent de turism 18,000 F 3 ani
7. Femeie de serviciu 10,000 F 9 ani
Subtotal castiguri anuale ale femeilor 43,000

Media [ 14338 |
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Puncte de analizat/discutat

Castigurile medii anuale ale barbatilor si femeilor par sa fie foarte diferite.

Reflectati asupra a ceea ce poate contribui la prapastia dintre veniturile celor doua sexe in
cadrul Blue Skies Travel.

Posibilitatea ca acestea
sa apara in
intreprinderea dvs.

Actiuni care le pot
preveni...

Motive pentru prapastia de

salarizare dintre sexe

Discriminare directa/indirecta
Subevaluarea muncii femeilor

Segregarea pe verticala si pe
orizontala in piata muncii

Stereotipuri si traditii

Echilibrarea vietii personale cu
munca

Daca da, puteti identifica actiunea care poate fi intreprinsa pentru a diminua sau a eradica
prapastia de salarizare intre sexe?

Scopul acestui exercitiu este sa va alertam cu privire la posibilele diferente care pot exista
in cadrul unei intreprinderi. Depinde apoi de dvs. sa decideti daca le remediati sau daca
perpetuati inegalitatile.

Acest exercitiu este un instrument foarte simplu de pornire, inspirat de un proces pas cu pas mult mai
complex, in cadrul caruia este elementul initial de trezire a constientizarii. Prin utilizarea sa ar trebui nu
numai sa apreciati mai bine faptul ca barbatii si femeile trebuie sa fie platite egal pentru munci egale,

ci si sa intelegeti conceptul de ,salariu egal pentru munca de valoare egala”. Pentru a afla mai multe
despre metodele de evaluare a posturilor fara prejudecati legate de sex, consultati bibliografia.

Exista numeroase motive pentru diferentele de salarizare dintre barbatii si femeile din
campul muncii. Puteti continua sa le analizati cauzele in sectiunea ,Sfaturi pentru
actiunile urmatoare” de mai jos.
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3.2.2.2 Pastrarea
SALARIZAREA $SI CONDITIILE

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

In pofida multor ani de legislatie, in tarile europene statisticile demonstreaza inca o
diferenta de salarizare semnificativa intre femei si barbati, femeile castigand in medie cu
17,4%3° mai putin decét barbatii. Abilitatea de a dezagrega datele referitoare la salarii in
cadrul intreprinderii dvs. va va ajuta sa analizati potentialul pentru atacarea sau
perpetuarea diferentei, cauzele fiind multiple si putandu-si avea originea in urmatoarele:

] Discriminarea directa: ganditi-va daca nu cumva platiti femeile mai putin decat
barbatii care fac exact aceeasi munca. Legislatia europeana interzice discriminarea.
Asigurati-va ca nu incalcati legea si nu riscati penalizari.

] Lipsa recunoasterii salarizarii egale pentru munca de aceeasi valoare: in
Europa, discriminarea indirecta se produce mai frecvent decat cea directa. Femeilor li
se ofera munca de aceeasi valoare cu cea a barbatilor, dar cu un salariu mai mic.
Asa-numitele ocupatii ,feminine”, caracterizate de o mare concentrare a femeilor,
sunt adesea estimate inferior si platite mai prost decat locurile de munca tipic
,masculine”.

Adesea, titulaturi de post mai mult sau mai putin prestigioasAe pentru aceeasi munca pot
furniza motive fictive pentru niveluri diferite de salarizare. In intreprinderea dvs. exista
posturi similare cu titulaturi diferite?

[ ] Stereotipurile: inca o data, stereotipurile traditionale pot sta la baza perpetuarii
unei diferente de salarizate in functie de sex. De asemenea, ele tind sa mentina
schemele existente de segregare de pe piata muncii, mentinand in viata scheme
invechite si nejustificate de stabilire a salariilor.

[ ] Segregarea pe verticala si pe orizontala: femeile sunt reprezentate slab in
pozitile manageriale si senioare (segregare pe verticala) si pot fi gasite in ocupatiile
cu mai putine abilitati necesare si platite mai prost, unde reprezintd o majoritate
consistenta (segregarea pe orizontald). Femeile si barbatii predomina adesea in
diferite sectoare, chiar si in aceeasi intreprindere. Ganditi-va daca exista motive
obiective pentru aceasta situatie sau daca ati putea-o schimba cu usurinta, profitand
astfel mai bine de resursele umane pe care le aveti la dispozitie.

[ ] Reconcilierea dintre munca si viata de familie: acesta nu ar trebui sa fie un factor
penalizator in termeni de salarizare si conditii de lucru. Muncitorii care aleg sa lucreze
cu norma redusa pentru a-si echilibra diferitele responsabilitati nu numai ca au venituri
mai reduse, ci adesea sufera si perspective reduse d.p.d.v. al carierei. Ganditi-va la
talentele speciale care se pot pierde sau exploata insuficient atunci cand nu se ofera
oportunitati de cariera acestor lucratorilor, pentru a tine cont de disponibilitatea lor
redusa.

[ ] Lipsa datelor defalcate de sexe — sau mai simplu, lipsa de atentie acordata
diferentelor dintre sexe, poate aduce in prim-plan o defalcare si o analiza
neadecvata a fortei de munca in cadrul unei intreprinderi. Alegerile bazate pe
traditie mai degraba decéat pe talent pot presupune utilizarea nestrategica a
remunerarii, stimulentelor etc.

39 pentru informatii suplimentare vizitati http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en
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3.2.2.2 Pastrarea
SALARIZAREA S| CONDITIILE

c) Instrumente manageriale

La nivel de intreprindere este util sa:

[ | Listati toate posturile existente in intreprindere si sa identificati pentru fiecare
salariul brut (inclusiv beneficiile)

Identificati sexul persoanei care ocupa curent acel post.

Utilizand aceste date, identificati si comparati respectivele venituri medii ale
barbatilor si femeilor angajate.

in intreprinderea dvs.:

Defalcarea functiilor din intreprindere dupa sex si salariu

] Pentru toate posturile ocupate curent de barbati adunati valorile din coloana salariu
si impartiti la numarul de barbati angajati.

Repetati exercitiul pentru femeile angajate.

Analizati datele defalcate de salarizare pentru intreprinderea dvs. si reflectati
asupra diferentelor pe care le observati si a cauzelor posibile.

Contractele de munca trebuie sa aiba in vedere legislatia actuala privind plata egala, in special:
[ | Conventia OIM privind remunerarea egala nr. 100, 1951

[ | Legislatia europeana (inca din 1957, Tratatul CEE continea o prevedere care
interzicea salarizarea inegala a barbatilor si a femeilor, care a fost revizuita n
Tratatul de la Amsterdam. Din 1975, UE a emis mai multe directive privind
discriminarea intre sexe, iar Curtea Europeana de Justitie a dat numeroase sentinte
in cazuri de discriminare intre sexe).

40 pentry informatii suplimentare vizitati http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100

41 pentru informatii suplimentare vizitati http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=420&langld=en
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3.2.2.2 Pastrarea
SALARIZAREA SI CONDITIILE

d) Practici bune

Hoteluri si restaurante - PORTUGALIA

Lipsa prejudecatilor legate de sexe in evaluarea posturilor din hoteluri si
restaurante*?

Sectorul de hoteluri si restaurante din Portugalia este primul din tara care a
dezvoltat o metoda de evaluare a postului fara prejudecati legate de sexe.

Un proiect recent, intitulat ,Revalorizarea muncii pentru a promova egalitatea
sexelor” (Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade) a fost finantat de
Initiativa Comunitara EQUAL si coordonat de Confederatia Generala a Muncitorilor
Portughezi (Confederagao Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical,
CGTP-IN).

Evaluarea permite comensurarea valorizarii corecte a ocupatiilor din acest sector,
adica daca muncitorii sunt platiti in conformitate cu sarcinile locului de munca, fara
prejudecati legate de sex.

n 2005, cand a inceput proiectul, FESAHT#3 era preocupat de conditiile de munca
din domeniul hotelier si al restaurantelor. Sectorul era caracterizat de o
predominanta a angajatelor femei in ocupatii tipic feminine (bucatarese, asistente
de catering), care sunt mai putine calificate si mai prost platite decat altele, tipic
masculine. Tn 2004, femeile care munceau in aceste stabilimente castigau
aproximativ 91% din salariul omologilor lor barbati.

Data fiind diversitatea metodelor de evaluare a posturilor, organizatorii proiectului
au optat pentru dezvoltarea unei metode analitice, care sa permita evaluarea
sistematica si compararea fiecarui post dintr-o organizatie, folosind criterii comune,
precise si detaliate. Date fiind criteriile, aceasta ,metoda a punctelor” este potrivita
pentru evaluarea egalitatii sexelor. Prin aceasta metoda este posibila identificarea
si eliminarea influentei prejudecatilor si stereotipurilor legate de sexe la
determinarea salariilor barbatilor si femeilor.

Pentru a colecta informatii relevante pentru construirea metodei de evaluare a
posturilor, a fost distribuit un chestionar, in 25 de restaurante si localuri care
acopereau un total de 79 de posturi, de tipuri diferite.

La finalizarea proiectului, partenerii sociali au concluzionat ca, prin analiza in
profunzime a caracteristicilor si cerintelor postului, aceasta metoda contribuie si la
imbunatatirea managementului resurselor umane cu privire la recrutare, instruire
vocationala, evaluarea performantelor, salarizare, sanatate si siguranta la locul de
munca. Dat fiind faptul ca metoda presupune participarea activa a partenerilor
sociali, incurajeaza de asemenea negocierea colectiva si dialogul social.

42 pentru informatii suplimentare vizitati: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/02/PT0902049I.htm
43

http://www.fesaht.pt/
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Sormlands Grafiska Quebecor AB — SUEDIA

Planuri privind egalitatea sexelor 44

Obtinerea unor salarii egale Intr-o companie sau organizatie este un pas important
catre egalitatea sexelor, precum si un instrument pentru reevaluarea cerintelor
posturilor si a procedurilor de remunerare.

Sormlands Grafiska Quebecor AB este principala companie suedeza de imprimare
la cerere in sectorul offset. Sub incidenta Legii privind egalitatea sanselor,
angajatorilor suedezi li se cere sa-si monitorizeze si sa compare salariile intre
barbatii si femeile care executa munci egale sau munci de valoare egala.
Soérmlands Grafiska s-a alaturat Proiectului european pentru salarizare egala
(PEP) pentru a primi asistenta in acest sens. Reteaua care a evoluat de la proiect a
servit ca o fundatie solida si a oferit de asemenea o asistenta valoroasa in
demersul de a aborda diferitele Tntrebari practice si strategice care au rezultat din
cand Tn cand pe parcursul procesului de monitorizare a salariilor.

Pe langa remunerarea postului, au fost identificate si alte puncte slabe cu privire la
egalitatea sexelor. Anumite posturi si departamente sunt puternic sau complet
dominate de barbati si exista o lipsa a femeilor in randul personalului cu grad de
senior. Ca rezultat al monitorizarii salariilor si ca mijloc de remediere a acestor
neajunsuri, va fi elaborat un plan de actiune.

Pe langa evidentierea diferentelor de salarizare intre personalul feminin si cel
masculin, monitorizarea salariilor furnizeaza angajatorilor si o imagine detaliata a
cerintelor si responsabilitatilor postului, acestea fiind specificate in procesul de
evaluare a postului. La randul sau, aceasta poate face oamenii sa-si revizuiasca
opiniile mentinute mult timp cu privire la gradul de dificultate a unui post si pot
conduce la reevaluarea anumitor ocupatii.

44 pentru informatii suplimentare vizitati: http://www.equalpay.nu/docs/en/quebecor_eng.pdf
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3.2.2.3 Pastrarea ) )
RECONCILIEREA MUNCA SI FAMILIE/VIATA
PRIVATA

a) Studiu de caz: Concediul de paternitate

Contextul

Joe a lucrat timp de patru ani, este un membru de baza al personalului, conduce echipa
de vanzari si are o buna relatie cu clientii.

El a devenit tata. Sotia sa, contabild, castiga mai mult decat el. V-a adresat o cerere
pentru 5 zile de concediu de paternitate, pentru a fi alaturi de sotia sa si de copilul
nou-nascut; aceasta perioada a anului fiind una linistita, ati acceptat.

Situatia

El s-a intors acum cerand un an de absenta pentru a avea grija de copil, astfel ca sotia sa
sa se Intoarca la lucru. Ar dori sa se intoarca atunci cand copilul va implini un an si va
putea fi inscris la cresa.

Managerul sau si-ar dori sa-i poata aproba cererea lui Joe, insad a decis sa discute
problema cu echipa sa in cadrul unei sedinte de personal.

Echipa de vanzari este formata din (vechimea in companie este intre paranteze):
Joe (barbat), sef de echipa, 33 de ani (4 ani)

TT (barbat), sef de echipa adjunct, 59 de ani (10 ani)

Mary (femeie), agent de vanzari, 45 de ani (1 an)

Jasmine (femeie), agent de vanzari, 30 de ani (2 ani)

Marco (barbat), administrator echipa, 22 de ani (8 luni)

Puncte de analizat/discutat

Pregatiti o prezentare a problemelor si recomandarea dvs. Anticipati in prezentare
posibilele obiectii din partea membrilor echipei, in special ce stereotipuri ar putea exista.

lata cateva intrebari orientative:

Care este raspunsul dvs. initial?

La ce arie de raspunsuri va puteti astepta in general de la echipa?
Ce stereotipuri pot fi evidente?

Cum ati asigura faptul ca Joe sa raméana integrat in echipa?

Cat de diferit ar fi raspunsul daca Joe ar fi femeie?

Cum puteti veni in intdmpinarea nevoilor afacerii si ale angajatilor?

De ce informatii aveti nevoie pentru a formula un raspuns final?

Daca ganditi pozitiv in abordarea acestei situatii, beneficiile vor fi posibile atat pentru Joe,
cat si pentru echipa. Poate fi util sa trasati provocarile si beneficiile rezultate din
aprobarea concediului lui Joe. Puteti analiza factorii pro si contra schimbarii si apoi puteti
planifica cum sa construiti pe baza elementelor pozitive si sa diminuati potentialele
obstacole.
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b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

Masuri sugerate — Urmatoarea lista de verificari va poate oferi cateva idei referitoare la
posibilele masuri de reconciliere a muncii si vietii de familie/private in randul angajatilor
dvs. intr-un mod Tncununat de succes.

Aranjamente cu consideratie pentru familie la locul de munca .

Aranjamente de lucru

® Saptamana de lucru redusa pentru angajatii cu norma intreaga

Pontaje si program de lucru flexibile

Numai contracte pe durata determinata

Trecerea temporara sau permanenta de la norma intreaga la norma redusa
Partajarea functiei

Lucrul de acasa sau de la distanta

ingrijirea copiilor si a varstnicilor
® Crese la locul de munca sau asociate
Aducerea copiilor la munca/in camerele de familie
Ajutor financiar/subventii acordate parintilor pentru ingrijirea copiilor

Facilitati de alaptare

Asistenta la locul de munca prin care se ofera sustinere angajatilor care se confrunta cu
ingrijirea varstnicilor sau a copiilor

® Posibilitatea de utilizare a telefonului de la serviciu in scopuri familiale

Plecarea de la serviciu

® Concediile de urgenta pentru rezolvarea responsabilitatilor de familie

Concediul platit

Concediul fara plata

Concediul de boala

Concediul de nastere

Concediul de maternitate/paternitate

Concediul de ingrijire a copiilor

Concediul de ingrijire a rudelor in varsta

Pauze in cariera

Concediul de doliu >

45 Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm
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Informatii relevante si instruire

® Pachete/informatii maternale referitoare la concediul de maternitate si concedii

® Politica de informare activa a personalului cu privire la beneficiile disponibile si incurajarea
utilizarii lor

® [nformatii suplimentare de asistenta, de ex. cu privire la cresele/gradinitele locale

® Contact pe durata concediului de maternitate/paternitate/de ingrijire a copiilor

® Cursuri si seminarii pentru informare si asistenta sau ca pregatire pentru revenirea la
munca

Stereotipurile — Pentru multe tari, concediul de paternitate este inca recunoscut numai ca ocazie
pe termen scurt, iar ideea ca un barbat ingrijeste un copil mic poate fi provocatoare. Investigarea
obiectiilor reale poate scoate la iveala notiunea de ,barbat care indeplineste rolul femeii”.

Acolo unde existé legislatie (pentru drepturile de maternitate si de paternitate)*® este mai usor
sa se accepte si sa se implementeze cererea, precum si sa se dezvolte procesele adecvate.
Cu putina sau chiar fara ghidare legislativa combaterea stereotipurilor este mai dificila.

Nevoile afacerii — Analizati potentialele beneficii de afaceri din aceasta situatie; este
posibil sa fi identificat diferite oportunitati, de exemplu:

] pentru a imbunatati performanta si motivarea in randul angajatilor si a imbunatati
productivitatea
[ ] pentru a pastra un angajat bun si a-i creste loialitatea si angajamentul fata de

intreprindere si, in acelasi timp, pentru a reduce fluctuatia personalului, care poate
reduce costurile recrutarii, inductiei si instruirii asociate cu nlocuirea celor care pleaca

[ ] pentru a atrage personalul dezirabil oferind pachete de paternitate generoase (chiar
peste cerintele legii)

pentru a reduce absenteismul si intarzierile

pentru a crea si mentine un nivel competitiv si inovatia care contribuie la
competitivitatea Tmbunatatita

] pentru a imbunatati reputatia Tntreprinderii dvs. si a deveni ,angajatorul local
preferat”
[ ] pentru a transmite responsabilitatea celorlalti membri ai personalului si a le dezvolta

mai departe competentele

[ | pentru a incepe planificarea succesiunii

46 Consultati un sumar al legislatiei nationale privind concediul de paternitate in Europa in baza de date cu
standarde ale OIM
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Region
SearchPage

47 bin ,Locul de munca prietenos cu familia” — Fisa de informatii nr. WF-3 / OIM, Conditiile de munca si
programul de ocupare a fortei de munca
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wf-3.pdf

48 pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm

49 Idem
50 Idem
51 Idem
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LImplementarea politicilor prietenoase cu familia este o strategie cu dublu scop de creare
a unei situatii de castig reciproc, obtinand deopotriva eficienta organizationala si starea
de bine a angajatilor. Pentru personal, initiativele prietenoase fata de familie maresc
satisfactia, devotamentul, loialitatea si moralul angajatilor, contribuind la o atmosfera de
lucru receptiva si pozitiva. Pentru angajator, productivitatea imbunatatita, absenteismul si
fluctuatia de personal reduse se numara printre cele mai importante beneficii. Prin
ajutarea unei organizatii sa atraga, sa recruteze si sa pastreze personalul, practicile
prietenoase cu familia pot reduce costurile asociate inlocuirii celor care pleaca”®?. O astfel
de abordare prietenoasa cu familia poate imbunatati de asemenea imaginea companiei in
fata actionarilor, investitorilor si clientilor.

Preocuparile echipei — Ganditi-va ca echipa poate fi ingrijoratda in acest sens si
asigurati-i pe membrii acesteia ca isi pot exprima liber preocuparile. Ascultati cu atentie
si angajati-i in solutionarea sau decizia referitoare la problema. Pentru ca acest demers
sa fie incununat de succes trebuie sa existe o conducere a echipei care la randul ei
necesita participare, astfel ca membirii echipei trebuie sa fie capabili sa-si poata discuta
pe larg preocuparile si totodata sa testeze oportunitatile care pot aparea drept consecinta
a schimbarii.

Preocuparile sociale — in Europa, 2,1 copii per femeie este considerat a fi nivelul de
reinnoire a populatiei. Media ratei de fertilitate in UE-27 este de 1,53%3. Guvernele trebuie
sa incurajeze un mediu stimulativ pentru aducerea pe lume a copiilor, pentru a sustine
natalitatea. Daca ratele continua sa scada, va exista o mai mica fortd de munca pentru a
sustine nevoile varstnicilor si, la nivel mai general, sustenabilitatea sistemelor de protectie
sociala. Chiar si angajatorii pot contribui prin masuri prietenoase cu familia, cum ar fi
munca mai flexibila, drepturile speciale la concedii, masurile de ingrijire a copiilor si asa
mai departe, pentru a ajuta familiile tinere sa faca fata.

52 oM - Conditiile de munca si programul de ocupare a fortei de munca — reconcilierea muncii cu familia:
Politici antreprenoriale http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/entpolicies.htm

53 Sursa: Eurostat — cifre pe 2006
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¢) Instrumente manageriale

Contractele de munca trebuie sa aiba in vedere cadrul legal existent in ceea ce priveste
concediile de maternitate/paternitate/de crestere a copiilor. In special:

] Principiile internationale - Conventiile OIM privind:

O Muncitorii cu responsabilitati familiale — nr. 156, 1981 si Recomandarea OIM
nr. 165, 198154

O Protectia maternitatii nr. 183, 20005° sau, dac& aceasta nu a fost ratificats,
O Protectia maternitatii nr. 103, 1952
] Legislatia UE - Directivele UE privind:

O Programul de lucru (Directiva 93/104/CE din 23 noiembrie 1993 - JO L 307,
13/12/1993 p. 0018 — 0024)

O Concediul de ingrijire a copiilor (Directiva 96/34/CE din 3 iunie 1996 - JO L
145, 19/06/1996 p. 0004 — 0009)

O Concediul de maternitate (Directiva 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 — JO L
348, 28/11/1992 p. 0001 — 0008)

[ | Legislatia nationala/locala

Politicile de reconciliere munca-familie sunt promovate si implementate de autoritatile
nationale sau locale. Diferite abordari ale chestiunilor munca-familie au fost adoptate de
tarile europene®®. Dintre acestea, legislatia suedeza®” este un exemplu pozitiv:

Concediul de | Concediul de | Concediul de | Concediul de

maternitate paternitate maternitate paternitate
platit platit neplatit neplatit

480 de zile (16
luni) (80% pana
la un plafon

w5 @l 2l (16 primele 390 de

luni) (80% pana . . Primele 18 luni Primele 18 luni
o zile, 90 de zile . . . .
la un plafon in PP (la nivel maxim)  (la nivel maxim)
) la rata fixa) — Lo . D .
. primele 390 de PR individual, prin individual, prin
Suedia . . impartita cu N A /
zile, 90 de zile . amanarea amanarea
g mama (dedicat - ) - )
la rata fixa) — perioadei de perioadei de

60 zile) — 10 zile
lucratoare n
legatura cu
nasterea
copilului

impartita cu tatal
(dedicat 60 zile)

plata impartita. plata impartita.

54 Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

55 Ratificata actualmente de Austria, Bulgaria, Cipru, Ungaria, Italia, Letonia, Lituania, Luxemburg, Olanda,
Romania, Slovacia dintre statele UE. Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm

56 A se vedea un sumar al legislatiilor nationale din Europa in baza de date cu standarde a OIM
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Region
SearchPage

57 http://en.wikipedia.org/wiki/Parental_leave
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Contractele de munca trebuie sa ia de asemenea in considerare negocierile bilaterale
privind concediul de crestere a copiilor intre partenerii sociali®®:

] Acordurile de negociere colectiva

Acordurile de negociere colectiva intre partenerii sociali intaresc adesea si depasesc
potential cerintele statutare. Stabilirea acordurilor bilaterale intre organizatiile angajatilor
si angajatorilor este o abordare dovedita de asigurare a politicilor nationale si de la locul
de munca relevante si receptive la nevoile tuturor partilor.

Angajamentul intreprinderii in sustinerea echilibrului munca-viata personala este de
asemenea foarte important:

] Practicile managementului intreprinderii

Mé&surile munca-familie pot fi luate si la nivel de intreprindere. incurajarea mésurilor
prietenoase cu familia la locul de munca si imbunatatirea conditilor de munca in acelasi
timp cu asigurarea competitivitatii intreprinderii are efecte benefice semnificative pentru
intreprindere si personalul sdu, precum si pentru societate in general.

] Instruire si ghidare pentru managerii directi

Managerii de nivel inalt isi pot demonstra angajamentul aplicand ei insisi o abordare
prietenoasa cu familia. Este de asemenea important sa se ofere instruire adecvata
managerilor care sunt adesea responsabili pentru implementarea politicilor interne, astfel
incat s& se asigure ca masurile sunt aplicate Tn mod corespunzator. Dialogul si
comunicarea intre management si personal sunt esentiale pentru o aplicare reusita.

58 La 18 iunie 2009, reprezentantii angajatorilor si angajatilor la nivel de UE au semnat oficial o revizuire a
acordului privind concediul de ingrijire a copiilor din 1995. Pentru informatii suplimentare vizitati
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3.2.2.3 Pastrarea ) )
RECONCILIEREA MUNCA SI FAMILIE/VIATA
PRIVATA

d) Practici bune

Grupul de companii DeLeMa - CIPRU%

Acest exemplu aratd cum pot angajatorii sa promoveze egalitatea sexelor si
politicile de reconciliere printre angajatii lor.

DeleMa este un grup de publicitate/comunicare compus din DeLeMa Communication
Ltd, DeLeMa Consultants Ltd si RedMelon Universal Cyprus Ltd. Grupul are
aproximativ 50 de angajati. Din 2006, ei au sustinut, prin resurse proprii, politicile
egalitatii sexelor pe care le-au simtit a fi importante, dupa cum urmeaza:

® Concediu de paternitate (pentru tatd) cand in familie apare un nou nascut: tatal
primeste trei zile suplimentare de concediu platit cand i se naste copilul

® Marirea beneficiului maternal pentru a acoperi suplimentar un beneficiu paternal
pentru noul nascut: atat angajatii femei, cat si barbati primesc un beneficiu in
valoare de 1.700 (in numerar) cand familia are un nou nascut

® Politica de hartuire sexuala optimizata pentru a acoperi si angajatii barbati (cand
supervizorul/managerul este femeie): dat fiind faptul ca in grup exista numeroase
femei manager, politica lor a fost extinsa pentru a acoperi hartuirea sexuala de
catre o femeie manager impotriva angajatilor barbati.

Grupul declara ca oamenii sunt mai productivi, iar munca de echipa exceptionala. Asa cum
alti colegi preiau munca mamei aflate in concediu de maternitate, respecta la fel si preiau
munca tatalui cand acesta trebuie sa plece pentru a ajuta la cresterea copilului sau. Compania
este considerata ca fiind un ,,angajator preferat’, atat datorita calitatii activitatii sale creative, cat
si gratie misiunii adoptate care promoveaza cresterea ,0amenilor’, indiferent de sex.

Pentru informatii suplimentare despre companie vezi si videoclipul despre bunele
practici de la http://www.businessandgender.eu

TDC — DANEMARCA ¢°

Acest exemplu arata cum pot angajatorii sa promoveze concediul de paternitate
printre angajatii lor.

TDC este un furnizor de top de solutii de comunicare in Danemarca. In compania
privata exista n jur de 250 de tati noi in fiecare an, care au dreptul la 14 zile concediu
de paternitate platit integral in urma venirii pe lume a unui nou nascut. Compania ofera
suplimentar alte 10 saptamani de concediu de crestere a copilului platit integral, pe
care tatal il poate folosi in primul an de la nasterea copilului. Acest aranjament creeaza
angajati mai motivati si mai bine echilibrati, existand beneficii deopotriva pentru TDC si
familie. In medie, noii tati de la TDC si-au luat concediu cu o s&ptamani si jumatate in
plus in 2005 fata de 2002, cand a fost implementat proiectul ,Pentru tata”.

59 Pentru informatii suplimentare despre companie vezi videoclipul de la
http://www.businessandgender.eu/en/products/video

60 Din ,Analiza situatiei nationale pentru scopurile seminarului din Danemarca”, 2009 (pagina 13) -
http://www.businessandgender.eu
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3.2.2.4. Pastrarea
INSTRUIREA S| DEZVOLTAREA CARIEREI

Studiu de caz: Sudorii

Situatia

Doctorul Tatjana S. este managerul de resurse umane al unei fabrici medii de constructii
de masini. Directorul general i-a solicitat sa identifice zece muncitori existenti care sa
poata fi recalificati ca sudori.

Pentru a imbunatati competitivitatea fabricii, directorul general lanseaza o reorganizare,
reducand metodele de productie de calitate slaba si implementand cursuri de instruire
pentru angajati.

Inainte de reorganizare existau zece sudori, doua femei si opt barbati. Femeile au fost
primele cu un astfel de post in istoria companiei. La inceput nu a existat multa incredere
in faptul ca vor putea profesa la fel de bine ca omologii lor barbati, insa in scurt timp a
devenit clar ca lucrau rapid si produceau o sudura de buna calitate. S-a declarat ca
numarul sudorilor va fi dublat.

In departamentul de vanzari exista 25 de femei si 65 de barbati: majoritatea femeilor au o
educatie minima si lucreaza ca muncitoare necalificate.

Doctorul Tatjana este responsabila pentru intregul proces de instruire, de la comunicarea
interna si selectarea participantilor pana la implementarea si evaluarea finala a
programului.

Exercitiu

Actionati ca si cum ati avea rolul lui Dr. Tatjana.

1. Definiti modul de comunicare si publicitatea asociata instruirii in cadrul fabricii.
Doriti s& candideze mulfi muncitori.

2. Identificati criteriile pentru selectarea celor zece participanti.

Lansati discutia de grup cu urmatoarele intrebari:

[ ] Cum ati comunica managerilor/supervizorilor si angajatilor (i) nevoile de instruire ale
directorului general si (ii) oferta de instruire?

Ce stil, imagini si limbaj se vor utiliza?

La utilizarea si adaptarea anuntului de instruire deja in uz, veti verifica daca a fost
conceput cu un profil specific al participantului (de ex. in termeni de sex, varsta
etc.)?

Cursantii necesita anumite abilitati, cunostinte sau calitati?

Ce criterii veti folosi pentru selectarea participantilor?
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3.2.2.4. Pastrarea
INSTRUIREA S| DEZVOLTAREA CARIEREI

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

Valorificarea deplina a rezervei dvs. de talente
Problemele

Concurenta straina intensificata in contextul largirii UE si al globalizarii face imperativa
pentru IMM-urile europene imbunatatirea capacitatii de inovare si actualizarea calificarilor
si abilitatilor. Populatia Europei imbatraneste si companiile se confrunta cu reducerea
considerabila a abilitatilor.

Instruirea este costisitoare pentru un IMM, care trebuie sa-si recupereze investitia.
Adesea IMM-urile isi instruiesc angajatii, Insa 1i vad plecand pe posturi mai bine platite in
companii mai mari. In companiile mici, gésirea timpului necesar pentru a participa la
cursuri de instruire poate fi dificila. Sa alegi oamenii potriviti pentru instruire si sa te asiguri
ca raman in companie dupa aceea este un demers crucial.

Femeile s-au dovedit a fi profesioniste excelente in roluri netraditionale, fie ele la nivel
tehnic sau managerial. Atragerea de angajate talentate si loiale catre aceste profesii si
ajutarea lor sa-si dezvolte intregul potential poate fi o strategie castigatoare.

Cercetarile au demonstrat ca terenul de actiune al barbatilor si femeilor in campul muncii
nu este plat si de asemenea ca, suplimentar fata de barierele ,interne” (de ex. referitoare
la increderea de sine si auto-valorizare), exista bariere externe sau obstacole care
blocheaza migrarea femeilor catre posturile neconventionale sau in pozitii manageriale
(de exemplu prejudecatile angajatorului referitoare la abilitatile lor in termeni de
disponibilitate, rezultate din angajamentele familiale).

Instruirea si dezvoltarea abilitatilor poate ajuta la depasirea unora dintre aceste probleme.

Sfaturi pentru practici de instruire si dezvoltare a carierei echilibrate
in privinta egalitatii sexelor

[ ] Faceti instruirea si dezvoltarea parte integranta a planului dvs. competitiv de
afaceri si al politicii de resurse umane echilibrata d.p.d.v. al egalitatii sexelor.
Care sunt abilitatile de care aveti nevoie? Se vor pensiona multe persoane? Cum va
veti adapta la schimbarile bruste (0 comanda mare sau nevoia de a restrange anumite
linii de productie)? Instruirea si dezvoltarea fortei de munca de care dispuneti — inclusiv
femei si cei din posturile cu nivel redus de abilitadti — va pot ajuta sa indepliniti rapid
cerintele externe subite si pot reprezenta o strategie mai sustenibila decat recrutarea
externa.

[ ] Trasati-va o baza corecta defalcata pe sexe. Aflati cine si de ce nivel de instruire a
beneficiat in trecut, de ce si ce s-a Intdmplat dupa aceea. Cine a participat la fiecare tip
de curs? Femeile au avut tendinta sa se orienteze spre imbunatatirea posturilor lor
curente ori s-au aventurat catre noi profesii? Cui i s-a acordat sansa de a participa la
activitati de dezvoltare a carierei/abilitatilor de lider? Sau de a-si imbunatati abilitatile de
conducere sau tehnice? De ce? Cine a parasit compania si de ce? Cine a esuat si de
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ce? A fost din cauza capacitatii neadecvate sau a sustinerii neadecvate? Presiunea
externa (de ex. teama sau anticiparea unui mediu ostil de lucru in colectiv)?

[ ] Castigati angajamentul managementului de top pentru un mai bun echilibru al
sexelor la toate nivelurile, tehnice si manageriale. Obtineti date concrete despre
femeile cu performante inalte, analizati modelele, standardele lor si aflati daca o
forta de munca mai echilibrata d.p.d.v. al sexelor a generat imbunatatiri la nivelul
calitatii si productivitatii per ansamblu.

[ | Aflati mai multe despre rezerva dvs. ascunsa de talente. Ce talente s-ar putea
ascunde in forta dvs. de munca, in special in linia de productie cu abilitati reduse?
Concepeti un mic chestionar in care sa-i intrebati despre interesele si activitatile lor de
timp liber. Sau oferiti o0 suma mica pentru a se utiliza ca ,bonus de instruire”, pe care
oricine sa-l poata folosi dupa cum crede de cuviinta, cu conditia sa va spuna. Lucratorii
aparent necalificati au talente uimitoare de care afacerea dvs. poate beneficia.

] Oferiti angajatilor barbati si femei oportunitati similare si promovati cel mai
bun talent. Dati tuturor o sansa de a-si articula planurile de dezvoltare. Utilizati insa
proceduri de selectie riguroase, transparente si fara prejudecati atunci cand oferiti
oportunitati de instruire, dezvoltare si avansare (vezi sectiunea 3.2.1.1) si legati
oportunitatile de dezvoltare a carierei de obiective si standarde clare de performanta
(vezi 3.2.2.1 Managementul performantei). Evitati discriminarea pe baza
stereotipurilor privind egalitatea sexelor care va pot influenta inconstient alegerile!

] Utilizati instruirea si dezvoltarea ca o oportunitate de a va comunica strategia de
afaceri. Asigurati-va ca toti angajati vad ratiunile din spatele oportunitatilor de
(re)instruire oferite. Puteti concepe si distribui intregului personal un document usor de
citit in care sa explicati strategia de afaceri si cum se incadreaza instruirea in aceasta.

] Implicati managerii si supervizorii ca agenti ai schimbarii. Informati managerii
si supervizorii despre cum sa comunice oportunitatile de instruire si dezvoltare
intr-un mod nediscriminatoriu, bazat pe criterii obiective, independente de sex.

[ ] Promovati instruirea si rezultatele ei (a deveni sudor, tehnician, manager...) ca
o optiune atractiva pentru care atat femeile, cat si barbatii trebuie sa se simta eligibili
si dornici de a se inscrie. Asigurati-va ca toti candidatii eligibili sunt informati si
motivati sa se inscrie. Evitati jargonul tehnic sau furnizarea informatiilor numai n
anumite cercuri.  Solicitati femeilor deja incadrate pe posturi noi (tehnice,
manageriale) sa-si impartaseasca experientele si succesul.

[ ] Promovati la nivel de masa fara limbaj tehnic, evitand imaginile stereotipe ale
postului si ilustrdnd modele pozitive, inclusiv femei, care fac deja aceste
munci cu succes. Asigurati-va ca nu exista presupuneri tacite” asupra celor care
vor fi selectati, de exemplu Tn formatul grafic sau limbajul folosit in materialul
publicitar (de ex. utilizati deopotriva imagini cu barbati si femei).

[ ] Utilizati instruirea ca o sansa pentru inovatie. Nu utilizati curiculle vechi. Evaluati
abilitatile necesare, subliniati provocarile si experienta celor care fac aceste
activitati cu succes — femei si barbati — si concepeti instruirea si dezvoltarea in jurul
abilitatilor existente si nevoilor participantilor dornici.

[ ] Utilizati diverse metode de invatare pentru a veni in intdmpinarea profilurilor
si nevoilor diferite ale fortei dvs. de munca. (de ex. la lucru, rotatie, instruire,
invatare la distantd). Femeile pot avea nevoie de incurajare prin abordari de
invatare mai putin formale sau sustinere in dezvoltarea abilitatilor de conducere si
manageriale. Asigurati consiliere din partea colegilor.

[ ] Garantati accesibilitatea si eliminati barierele inutile pentru minimizarea riscurilor
viitoare de litigii. Acest lucru este deosebit de important daca instruirea este parte a
unei strategii de reorganizare sau daca este legata direct de avansarea in cariera si de
mariri de salariu. Legislatia europeana — care trebuie transpusa la nivel national —
statueaza faptul ca institutiile private si publice trebuie sa asigure faptul ca femeile nu
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sunt excluse, direct sau indirect, de la accesarea tuturor nivelurilor de consiliere
vocational&, instruire si reinstruire, inclusiv experienta de lucru practicd. De asemenea,
OIM subliniaza dedicatia angajatorului in promovarea si implementarea educatiei,
instruirii si a unui proces de invatare pe tot parcursul vietii profesionale. Retineti faptul
ca provocarile cu care femeile si barbatii cu responsabilitati de ingrijire se pot confrunta,
de exemplu raportat la temporizare (nevoia de norme reduse/muncitori flexibili) si la
disponibilitatea transportului public. De asemenea, participarea nu trebuie sa necesite
premise inutile (de ex. diploma oficiala in domeniul tehnic, atunci cand postul nu o cere)
care exclud de facto anumite femei.

[ | Incurajati loialitatea. Fiti un angajator ,preferat’, astfel incat cei instruiti sa nu
paraseasca ulterior intreprinderea. Oportunitatile corecte de dezvoltare a carierei
legate de un management clar al performantei sau cautarea comuna a solutiilor
pentru problemele de reconciliere a muncii si familiei pentru intregul personal vor
aduce beneficii nu numai femeilor, ci si barbatilor si atmosferei de la locul de munca.

[ | Comunicati si promovati lucrul in echipa. Atunci cand echipele sunt supuse unor
schimbari semnificative, poate fi avantajos sa organizati un eveniment de lucru in
echipa, astfel incat membrii acesteia (femei si barbati) sa aiba ocazia de a explora
schimbarile si de a reflecta la propriile roluri si contributii. Aceasta este de
asemenea o oportunitatea de a examina normele si procesele operationale n
cadrul echipei, pentru a va asigura ca inca se mai potrivesc valorilor si credintelor
echipei.

[ ] Toleranta zero impotriva prejudecatilor misogine! Instruirea si atmosfera de
lucru nu trebuie sa includa glume misogine, stereotipuri si hartuire sexuala.

61 (Directiva 2002/73/CE) statueaza ca ,... nu va exista vreo discriminare directa sau indirecta pe motive de
sex in sectoarele publice sau private, inclusiv autpritatile publice, raportate la: (b) accesul la toate tipurile
si nivelurile de consiliere vocationala, instruire vocationala, instruire si reinstruire, inclusiv experienta de
lucru practica”

62 Recomandarea OIM nr. 195, 2004 privind Dezvoltarea resurselor umane -
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195
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3.2.2.4. Pastrarea
INSTRUIREA S| DEZVOLTAREA CARIEREI

c) Instrumente manageriale

Administrarea schimbarii organizationale prin instruire si
dezvoltare

Pasul 1.

Utilizati grila pentru a va prezice nevoile viitoare de personal si planificati masuri de
instruire si dezvoltare.

[ ] Cum puteti capta potentialul neexploatat al fiecarui angajat?

[ ] Cum puteti instrui oamenii astfel incat sa poata migra temporar spre alte posturi,
daca este necesar?

[ ] Va fi mai eficient economic sa recrutati extern?

B F B F Instruire?  Recrutare?
Pozitii manageriale

Posturi administrative/de
secretariat

Marketing
Supervizori
Pozitii tehnice

Productia de serie
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Pasul 2.

Utilizati lista de verificari pentru a identifica problemele cu care va puteti confrunta in
incercarea de a promova accesul femeilor la carierele netraditionale sau posturile
manageriale.

Obstacole posibile Raspunsuri/solutii posibile

Femeile nu aplica pentru pozitii de management,
nu se mobilizeaza suficient si pun familia pe
primul loc

Pozitiille tehnice nu sunt atragatoare pentru femei
si necesita ore suplimentare

Femeile nu au in general experienta suficienta
necesara in specificatii si, prin urmare, nu ajung
pe listele scurte pentru posturile de management

Organizatia doreste manageri mai agresivi si mai
competitivi, iar femeile poseda adesea aceste
capacitati iTn masura insuficienta

Un manager femeie peste o echipa de barbati
poate ridica probleme

Nu exista femei model pentru a deschide calea
altor femei pentru a patrunde in profesiile
manageriale sau tehnice

A existat odata o femeie manager si a fost un
cosmar — nu mai vrem asa ceval!

Femeilor le lipseste in general calificarea potrivita
pentru post

Un tehnician femeie intr-o echipa de barbati fi
poate face acesteia viata dificila

Femeia tehnician pe care am avut-o a fost un
dezastru si nu putea tine pasul cu ceilalti

Am incercat sa avem o data un secretar barbat,
dar nu era suficient de exact

Clientii prefera sa fie primiti de o fata draguta, dar
atunci cand vine vorba despre specificatii tehnice
barbatii sunt mai convingatori

Un instrument util pentru intreprinderi

Ghidul UE pentru instruire in cadrul IMM-urilor (iulie 2009) doreste sa ilustreze modul in
care provocarile de zi cu zi si sarcinile in contextul instruirii si dezvoltarii abilitatilor pot fi
abordate cu succes de catre IMM-uri. Ghidul se bazeaza pe experienta practica, fiind insotit
si de 50 de exemple concrete pentru bune practici.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=103&newsld=544&furtherNews=yes
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d) Practici bune

SKUBIOS SIUNTOS UAB, subcontractant de servicii autorizat
de UPS - LITUANIAS?

Acest exemplu arata cum promoveaza o companie oportunitatile de instruire
pentru femei

SKUBIOS SIUNTOS UAB, un curier international de colete expres a fost fondat in
1991 in Kaunas, cu 70 de angajati (38% femei, 62% barbati). Au semnat un acord cu
UPS si au devenit subcontractantul autorizat al acestuia in Lituania.

Din 2001, compania a incercat sa combata stereotipurile privind egalitatea sexelor si
segregarea ocupationala a femeilor prin:

® incurajarea participarii femeilor la seminarii/conferinte de afaceri (de ex. prin
suportarea taxelor de participare);

® incurajarea femeilor sa-si finalizeze studiile universitare (suportand partial sau integral
taxele scolare): 40 de angajati au diplome universitare (18 barbati, 22 femei, 11 din femei
obtinand diplomele de licenta sau de master in timpul activitatii lor in companie.

® invitarea femeilor sa participe la instruirile din companie cat timp se aflau in
concediu de maternitate si acordandu-le dreptul si optiunea de a-si continua cariera
in companie dupa concediul de maternitate;

® promovarea femeilor in managementul superior: 8 din 10 departamente ale
companiei sunt conduse de femei;

® incurajarea inovatiei, de ex. un proiect de resurse umane implementat de trei femei,
fn care angajatii aveau sansa de a-si acorda propriile salarii. Compania a fost
premiata pentru acest proiect — ,Cel mai bun proiect de management al resurselor
umane in Lituania, 2008”.

ETAP LIGHTING SA, Malle - BELGIA®

Acest exemplu arata cum o companie poate stimula, prin instruire, accesul
femeilor la ocupatiile traditional masculine.

® Cu cativa ani in urma, acest important producator belgian de corpuri de iluminat a
adoptat o politica particulara de angajare a femeilor cu studii minime sau
nescolarizate, care au ocupat pozitii de necalificat in companiile industriale. in urma
cu trei ani a initiat o instruire pentru a permite acestor femei sa-si obtina calificarile
tehnice (operator instalatii), ocupatie preponderent masculina anterior. Aceasta
politica ofera femeilor oportunitati de avansare similare celor pentru barbati. Scopul
a fost cresterea numarului de angajati tehnici specializati. Strategia de RU a fost sa
recruteze din toate paturile sociale; femeile sunt incurajate sa acceseze pozitiile
manageriale, in timp ce centrul tehnologic furnizeaza o instruire specializata si o
urmarire in domeniu, pentru a ajuta femeile sa obtina experienta necesara. Odata
aflate la lucru, femeile beneficiaza de consiliere intensiva.

63 Pentru mai multe informatii vizitati

64 Din ,Analiza situatiei nationale pentru scopurile seminarului din Belgia”, 2009 (pagina 15) - __.. Pentru
informatii suplimentare vizitati http://www.etaplighting.com/content.aspx?id=918
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3.2.3. REDUCEREA DE PERSONAL

intrebari pentru afacerea dvs.

[ | Asigurati tratament egal angajatilor dvs. in gestionarea conflictelor interne?

[ ] Atunci cand sunt necesare reduceri de personal, va ganditi daca au impact diferit
asupra femeilor si barbatilor care lucreaza in compania dvs.?

Cateva concepte cheie

.,Reducerea de personal” acopera trei sub-sectiuni diferite ale managementului
resurselor umane:

Gestionarea_conflictelor si relatiile cu angajatii: se refera la managementul

angajatilor (pe durata proceselor de revendicari si disciplinare) si gestionarea
conflictelor cu angajatii. Gestionarea conflictelor poate acoperi un management pe
termen lung al conflictelor inflexibile si masurile care pot fi adoptate. Relatiile cu
angajatii acopera de regula ciclul de comunicare pentru toti cei care lucreaza in
cadrul companiei; se invarte in jurul conceperii si sustinerii mecanismelor de
asistenta reciproca prin implicare si participare. incorporeaza toate mijloacele prin
care oamenii isi rezolva nemultumirile (de exemplu barfa, bisericute, evitare etc.).
Companiile si alte organizatii trebuie sa dezvolte solutii pentru astfel de probleme.
Aceleasi procese pentru fluxurile de comunicare si utilizare a informatiilor se aplica
grupurilor interne si externe ale companiei sau organizatiei.

Strategia de iesire: cunoscut alternativ si ca plan de iesire sau retragere strategica.
Priveste modul in care organizatia evalueaza cu angajatul talentele si experienta
care se vor pierde, ce se poate face pentru retinerea calitatilor angajatului si cum fsi
asuma organizatia parte din responsabilitate pentru o tranzitie lina, permitand
angajatului s plece confortabil si cu demnitate. In contextul IMM-urilor, o strategie
de iesire are o dubla insemnatate; mai intai, raportat la relatia cu angajatii care
doresc, sau sunt fortati, sa plece din cauza ca se apropie data pensionarii; in al
doilea rand, in raport cu redundantele necesare sau un proces masiv de restrangere
a proceselor in cadrul companiei sau planificarea ,succesiunii” rezultata din
transferul familial sau vanzarea catre interese externe.
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O perspectiva asupra egalitatii sexelor

ea sexe = e s e ajatii: aceleasi
prlnC|p|| de tratament SI oportunltatl egale pentru femel SI barbatl trebwe apllcate de
companii pentru gestionarea conflictelor. Inegalitatile legate de sexe in campul
muncii rezulta din atitudini culturale impamantenite; acesta este motivul pentru care
intreprinderile trebuie sa adopte politici interne pentru rezolvarea lor (cum ar fi
masurile impotriva hartuirii sexuale). O intelegere a strategiei este esentiala pentru
crearea unui forum de discutii si a unui climat de incredere.

Strategii egale de iesire pentru femei si barbati: ca urmare a crizei economice,

numeroase intreprinderi europene trec prin restructurari. Aceste schimbari pot avea
impact negativ asupra locurilor de munca pentru femei si barbati. Conventia OIM nr.
158, 1982 si Recomandarea nr. 166, 1982 cu privire la terminarea angajarii pot fi
luate in considerare de angajatorii care concep strategii de iesire pentru angajati.
Principiile de tratament egal pentru femei si barbati trebuie respectate. Stereotipul
barbatului care pune painea pe masa si al femeii care este cea care acorda ingrijirea
pot juca un rol inconstient in determinarea persoanei care va fi aleasa fie in
eventualitatea unei restrangeri, fie a schimbarii generatiilor in cadrul IMM-urilor
detinute in familie.
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3.2.3.1 Reducerea de personal
GESTIONAREA CONFLICTELOR S| RELATIILE
CU ANGAJATII

a) Studiu de caz: Conflictul

Contextul

in urmé cu sase luni l-ati numit pe John in pozitia de receptioner in intreprinderea dvs.
Desi o alegere neobisnuita, deoarece toti receptionerii de pana acum erau femei, el parea
cel mai bun candidat. Isi asuma bine sarcinile, vine intotdeauna la timp, nu-si ia libere,
este prietenos si de ajutor clientilor si pastreaza o buna organizare a receptiei. Postul este
supervizat de directorul administrativ, Sara.

Situatia

Ati discutat cu Sara, care crede ca John reprezintd o problema din cauza ca nu
impartaseste aceleasi valori sau experiente cu ceilalti membri ai echipei, iar ea si ei au
simtit ca nu incearca sa se integreze. Cand ati discutat despre performantele lui, Sara a
sugerat ca dvs. si clientii nu vedeti cum este el de fapt, anume morocanos si
necomunicativ. Din aceasta cauza, echipa sa a decis sa-l ignore si sa nu-l includa n
activitatile din afara serviciului, considerand ca nu trebuie sa-l invite la pranz, fiind timpul
lor personal. Echipa de administratie a fost stabila de mult timp, cu foarte putine migrari.
Exista patru lucratori administrativi/functionari si ofiterul administrativ senior care ocupa
biroul conectat cu zona receptiei. Ati adunat date pentru aceasta evaluare intermediara si,
desi feedback-ul clientilor si al oamenilor la punctul de intdmpinare a fost excelent, cel din
partea echipei administrative a fost foarte diferit. Membrii acesteia au spus urmatoarele:

] ,NU se integreazad”

[ ] ,Nu este un jucator de echipa”

[ | sNu este la fel de cand a plecat ultimul receptioner”

] Ce e in neregula cu el? Nu-si poate gasi un loc de munca potrivit pentru un barbat?”

Nimeni din echipa nu a vorbit in favoarea lui John, fapt care va surprinde. Ati descoperit o
problema la nivelul echipei de care nu erati constient si, consultandu-I si pe John, aflati ca
nu este multumit de modul in care este tratat. V-a spus ca este exclus din discutiile
generale din birou, nu este niciodata invitat la pranz cu restul echipei si nimeni nu a facut
nici cea mai mica incercare de a afla ceva despre el. John a primit medicatie pentru a-I
ajuta sa se simta mai putin stresat din cauza situatiei si se gandeste sa faca o plangere
oficiala. Crede ca este tratat astfel din cauza ca este barbat si daca situatia ar fi fost
inversa, misoginismul nu ar fi fost tolerat.
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Puncte de analizat/discutat

1. Enumerati problemele care credeti ca exista si separati-le in simptome si cauze
principale

Identificati-va optiunile, indicand prima dvs. alegere si motivand-o

Dat fiind faptul ca nu doriti ca John sa plece, dezvoltati un plan de actiune pentru a
rezolva problemele asa cum le vedeti dvs. si pentru a imbunatati spiritul de echipa

Planul de actiune

in identificarea ariei de probleme sau simptome, puteti observa c& existd una sau dou&
cauze principale. Tocmai pe acestea trebuie sa le abordati, deoarece simpla tratare a
simptomelor nu va rezolva problema.

Planul de actiune

Problema/simptom Cauza principala
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3.2.3.1 Reducerea de personal
GESTIONAREA CONFLICTELOR S| RELATIILE
CU ANGAJATII

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

incercati mai intai sa intelegeti — Primul si cel mai important instrument in rezolvarea
conflictelor este ascultarea activa, asigurandu-va ca toate partile au sansa de a vorbi
despre probleme asa cum le vad ei. Totodata, ascultarea activa 1i face pe oameni sa se
simta apreciati. Numai dupa ascultarea a tot ceea ce fiecare parte a avut de spus (si a ce
nu a spus) merita sa interveniti.

Utilizarea eficienta a unui agent de schimbare — Atunci cand un nou membru se
alatura echipei, poate fi o idee buna sa utilizati un sistem de ,amici”. Selectati pe cineva
cu influentd asupra echipei (oficialda sau neoficiala) si dati-i rolul de a fi ,amicul” noii
persoane, pentru a o ajuta sa devina membru cu drepturi depline al echipei. Agentul de
schimbare poate fi de asemenea util Tn solidarizarea noului membru al echipei si in
atacarea eventualelor stereotipuri negative existente la alti membri ai echipei.

Sarbatoriti diferenta — In unele echipe, similaritatea si nu diferentele sunt cele care
unesc oamenii. Aceasta focalizare pe ,cum suntem toti la fel” poate reprezenta Tnsa un
punct slab. Este usor sa recunoasteti daca in echipa dvs. exista o ,gandire de grup”.
Companiile diversificate raporteaza niveluri de performante mai Tnalte vis-f-vis de cele
nediversificate. Dintr-o perspectiva a egalitatii sexelor, diferentele trebuie administrate de
asa maniera incat sa sublinieze beneficiile diferentelor de sex. Performanta intreprinderii
este influentata de modul in care diversitatea sexelor este administrata. Un mediu
organizational sustinator poate ajuta la rezolvarea conflictelor si confirma beneficiile
diversitatii sexelor. Cu cat echipa dvs. este mai diversa, cu atat mai putin dificil ii va fi sa
imbratiseze oameni noi si diferiti.

Stereotipiile excesive — Grupul construieste stereotipuri negative fata de persoanele din
afara sa, iar un astfel de demers creeaza presiunea de a te conforma, presiune aplicata
asupra oricarui membru care exprima opinii contrare fata de stereotipurile, iluziile sau
angajamentele grupului; aceste opozitii sunt considerate lipsa de loialitate. Grupul poate
crea de asemenea iluzia unanimitatii, membrii percepand fals faptul ca toti sunt de acord
cu o decizie de grup; tacerea este vazuta ca un consimtamant, iar dezacordul nu este
apreciat sau incurajat. Pentru a se integra, membrii grupului se vor auto-cenzura adesea,
retindndu-si dezacordul sau viziunile diferite.

Este normal sa gasim in astfel de situatii un fals sentiment de invulnerabilitate, in care
membrii evita pericole sau riscuri evidente si sunt exagerat de optimisti si unde membrii
au o iluzie de moralitate, crezand ca deciziile lor sunt corecte si ignorand consecintele
etice ale acestora. Este de asemenea ceva obisnuit pentru membrii grupului sa
discrediteze si sa indeparteze viziunile divergente care se impotrivesc vederii percepute
de majoritate, la fel de comun fiind faptul ca unii membri se auto-intituleaza ,pazitori de
idei”, protejand grupul de informatiile adverse care pot ameninta complacerea acestuia.
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3.2.3.1 Reducerea de personal
GESTIONAREA CONFLICTELOR S| RELATIILE
CU ANGAJATII

c) Instrumente manageriale

La confruntarea cu un conflict exista in general cinci abordari:

[ | Prima si cea mai comuna este evitarea conflictului, demers care poate avea succes
daca rezultatele (sau sarcina) si relatile nu sunt importante sau altfel decat
temporare. insa in cazul in care conflictul este evitat continuu, existd posibilitatea ca
resentimentele sa se consolideze si sa devina mai greu de administrat.

] O abordare competitiva risca sa creeze invingatori si invinsi, iar persoana cu cea
mai mare putere este cel mai probabil sa ,castige”.

[ ] O importanta preocupare pentru relatii vis-f-vis de sarcini/rezultate va avea drept
consecinta ,,acomodarea”, indivizii renuntand la ceea ce doresc sa pastreze in
relatie; insa rezultatul poate fi ca persoana cu cea mai mare vointa obtine ceea ce
doreste mai degraba decat sa fie cea mai buna solutie pentru companie.

[ | Adesea observam compromisul, o ,rezolvare rapida” in care cauza principala a
conflictului nu este abordata, ci exista un acord la mijloc. Aceasta poate fi utila daca
este necesar un rezultat rapid sau daca se intra in impas, insa exista marea
posibilitatea ca acel conflict sa reapara dat fiind faptul ca nu s-a actionat la nivelul
cauzei principale.

| O abordare realmente de colaborare a conflictului va tinti sa vina in intampinarea
ambelor seturi de nevoi si sa descopere baza reala a conflictului. Evaluarea
determinantilor de sex existenti la nivelul conflictului este parte a acestei abordari.
Permite rezolvarea reala a conflictului, insa poate cere timp si trebuie sa se ia o
decizie referitoare la valoarea cheltuirii acestuia si a energiei necesare pentru
rezolvarea definitiva a conflictului.

Intrebari pentru intreprinderea dvs.

] Care este strategia de rezolvare a conflictelor utilizata dominant in intreprinderea
dvs.?
Credeti ca garanteaza un tratament egal din punct de vedere al sexelor?

Dati exemple de momente in care a fost utilizata (incercand sa comparati cazurile
care implica sexe diferite) si reflectati asupra adecvarii sale in fiecare caz.

[ | Care este cel mai putin folosit stil? De ce?
in alegerea abordérii dvs. pentru gestionarea conflictelor, aveti intotdeauna grija sa

actionati fara prejudecati legate de sex.
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Evitarea gandirii de grup

Gandirea de grup este un tip de gandire prezentat de membrii grupului, care incearca sa
minimizeze conflictul si sa ajunga la consens fara testari critice, analize si idei evaluatoare.
Creativitatea individuala, unicitatea si gandirea independenta se pierd in urmarirea coeziunii
si consensului de grup, la fel cum se intdmpla si cu avantajele echilibrului rational in alegeri si
gandire, care poate fi obtinut in mod normal prin luarea deciziilor ca grup. Combaterea
stereotipurilor privind egalitatea sexelor poate fi dificila daca gandirea de grup are influenta.
Exista numeroase motive pentru care membrii echipei sunt reticenti sa se provoace unii pe
altii; ei doresc sa evite sa para naivi, ridicoli sau sa-i enerveze pe alti membri. Gandirea de
grup poate da nastere deciziilor pripite, irationale, indoielile individuale fiind Iasate deoparte
de teama perturbarii echilibrului grupului. Termenul este frecvent utilizat la modul peiorativ;
poate impiedica un grup sa imbratiseze diferentele si diversitatea pe masura ce acesta face
eforturi pentru a mentine echilibrul grupului si status quo-ul.

1. Sugerati ca grupul sa-si examineze ,principiile de lucru” si sa caute sa inteleaga
credintele membrilor sai si implicatiile acestora.

2. Instruiti sau ghidati echipa in combaterea stereotipurilor, subliniind ca forta rezida
mai degraba in diversitate decat in uniformitate.

3. Incurajati conducerea s& creeze un climat in care oamenii sunt incurajati s& puna la
indoiala si sa critice constructiv.

4. Organizati activitati periodice de consolidare a echipei, pentru a crea legaturi intre
membrii acesteia, o mai buna intelegere reciproca si o munca de echipa mai
eficienta.

5. Alocati rolul de ,avocatul diavolului”, astfel incat cineva din echipa sa poata ajuta la

combaterea schemelor de gandire si a stereotipurilor (alternati rolul, astfel incat toti
membrii sa-si poata dezvolta o facultate critica si ca povara nepopularitatii sa nu
cada pe o singura persoana).

6. Recompensati activ gandirea critica.

Politici de intreprindere

Conflictele pot fi rezolvate prin procedurile de procesare a plangerilor de tot felul.
Managerii buni stiu ca asigurarea faptului ca angajatii sunt tratati cu respect si ca este
promovat o atmosfera buna de lucru este in interesul pe termen lung al intreprinderii si
furnizeaza valoare adaugata pentru angajati. Dezvoltarea, implementarea si evaluarea
politicilor si masurilor interne pentru asigurarea unei atmosfere bune de lucru, permeabila
pentru egalitatea sexelor, sunt deosebit de importante.

Cateva instrumente utile pentru intreprinderi

Publicatia OIM Hartuirea sexuala: Abordarea hartuirii sexuale la locul de munca — o
brosuréa informativa pentru manageri (1999), de A. Reinhart poate fi o referinta utila pentru
angajatori. Examineaza etapele necesare pentru dezvoltarea, implementarea si evaluarea
politicilor si programelor, oferind numeroase exemple de practici curente in companii.
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/publ/hvs-ar-99.htm

Manualul UE de instruire in managementul diversitatii (creat in contextul Programului
de Actiune al Comunitatii Europene pentru combaterea discriminarii, septembrie 2007)
demonstreaza modul in care companiile pot initia procese de schimbare catre un
management optim al diversitatii. Studiile de caz reale ilustreaza masurile implementate de
unele companii europene.

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=780&langld=en
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3.2.3.1 Reducerea de personal
GESTIONAREA CONFLICTELOR SI RELATIILE
CU ANGAJATII

d) Practici bune

Bucatar sef femeie - MALTAS®S

O poveste de succes despre cum o mica intreprindere a reusit sa depaseasca
stereotipurile privind egalitatea sexelor. Numele reale ale intreprinderii si persoanei
implicate au fost schimbate, pentru a pastra confidentialitatea.

O femei bucatar sef calificata, pe care o vom numi Helen, a pierdut sansa unul loc de
munca bine platit si pe termen lung. Si-a promis ca-si va chestiona intervievatorul daca
aceasta atitudine discriminatoare se va repeta ulterior. Sansa a venit, iar interviul ei s-a
incheiat cu comentariul ca, desi pare ideald, ar insemna program de lucru prelungit si o
munca intr-o bucatarie aglomerata, plina de barbati, unde presiunea este mare, atmosfera
ostil3, iar injuraturile zboara liber. Helen a raspuns ca este problema ei si ca daca va fi dur
pentru ea, la fel va fi si pentru alti angajati barbati carora le displace un astfel de mediu.
Angajatorul i-a acordat o perioada de proba.

La inceput nu a fost bine primita de colegii ei, care faceau remarci nelalocul lor. A reusit insa
sa-si impresioneze angajatorul prin atitudinea ei cu picioarele pe paméant si o eficienta
ridicata. A propus schimbari acolo unde metodele erau mari consumatoare de timp si era
necesara o abordare mecanizata. Si-a castigat respectul colegilor si, desi a avut de-a face cu
remarci nelalocul lor frizand cu hartuirea sexuala, s-a observat o imbunatatire de ansamblu.
Angajarea a fost plina de beneficii atat pentru Helen, care a fost promovata in scurt timp, cat
si pentru angajatorul care ulterior a angajat o a doua femeie, comentand ca deopotriva
comportamentul si atitudinile personalului s-au imbunatatit gratie prezentei feminine.

Sitel Belgium NV — BELGIA®®

O poveste de succes a unei companii care a introdus o abordare de oportunitati
egale din punct de vedere al sexelor.

Compania, un furnizor de centre de contact pentru construirea relatiilor multilingve cu
clientii a introdus politici nediscriminatorii si asistenta individuala dupa necesitati; respecta
diferentele culturale si ofera solutii ad hoc, inclusiv programe de lucru flexibile, ca raspuns
la nevoile angajatilor in situatii dificile, inclusiv conflicte interne. In 2002-2003 compania a
introdus o politica de salarizare egala si un sistem de clasificare a posturilor care ofera
oportunitati identice femeilor si barbatilor. Ambele sexe sunt reprezentate egal la toate
nivelurile. Alte bune practici includ comunicarea interna deschisa cu privire la noile initiative
si un nou sistem de asistenta, pentru a ajuta angajatii noi sa se integreze cu succes.

65 pin J+Analiza situatiei nationale in scopurile seminarului din Malta”, 2008 (pagina 11) -
http://www.businessandgender.eu

66 pin LAnaliza situatiei nationale pentru scopurile seminarului din Belgia”, 2009 (pagina 15) -
http://www.businessandgender.eu. Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.sitel.com/Content.asp?id=185
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3.2.3.2 Reducerea de personal
STRATEGIA DE IESIRE

a) Studiu de caz: Restructurarea intreprinderii

Atunci cand restructurati, invatati din greselile altora

Contextul

RESTRUCTURAREA INTREPRINDERII

XXYY a fost o intreprindere mica, cu 40 de angajati, care producea accesorii de lux din
piele. Fondata in 1912, a fost o afacere de familie, trecuta de-a lungul deceniilor din tata in
fiu. Ca urmare a decesului subit al proprietarului in 2006, aceasta a fost vanduta Fondului
International de Asigurari. La un an dupa tranzitie, situatia sa financiara a inceput sa se
deterioreze. Tn consecinta, noul director general a decis sa rationalizeze operatiile de
productie, sa mute parte din productie peste granite si sa reduca personalul. Toti cei 12
angajati cu varste de la 55 de ani in sus au fost invitati s& se pensioneze anticipat, cu
beneficii. Toti petrecusera cel putin 15 ani ca angajati ai firmei.

Cand au primit scrisoarea, dl. si d-na Cruciani au fost surprinsi. DI. Cruciani lucra la
intretinerea utilajelor din anii ’90; nimeni nu cunostea utilajele de taiat si cusut piele mai
bine decat el. D-na Cruciani lucra de ani buni in departamentul de aprovizionare,
administrand operatiile cu furnizorii inalt calificati pe care-i cunostea personal.

Angajatii in varsta de 55 de ani si peste i-au scris directorului general, punandu-i la indoiala
decizia. A raspuns cu un anunt scurt pe panoul de informare, justificand reducerea de
personal. Angajatii au solicitat interventia autoritatilor locale si a sindicatelor. La final,
majoritatea s-a pensionat anticipat cu beneficii generoase.

DI. Cruciani a ramas la lucru; d-na Cruciani a solicitat un program redus si s-a oferit s-o
instruiasca pe noua sa asistenta pentru inca un an; insa atunci cand directorul general a
refuzat, a decis sa ramana acasa si sa-si ajute fiica la cresterea copiiilor.

Reputatia companiei s-a prabusit. Din cauza mutarii productiei, unii dintre furnizorii inalt
calificati, temandu-se de pierderea comenzilor, au cautat noi clienti. Calitatea a scazut, iar
compania si-a pierdut cota de piata.

Puncte de analizat/discutat

Ce criterii au fost utilizate pentru reducerea de personal?
Cum evaluati comunicarea dintre directorul general si angajati?
Considerati ca o comunicare de sus in jos este buna pentru afacere?

De ce credeti ca dI. Cruciani a ramas in firma?

De ce credeti ca directorul general a refuzat oferta d-nei Cruciani de a ramane la
munca si de a lucra mai putine ore, instruind-o pe noua asistenta?

[ | Identificati legaturile dintre strategia de iesire a companiei si reputatia sa.
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3.2.3.2 Reducerea de personal
STRATEGIA DE IESIRE

b) Sfaturi pentru actiunile urmatoare

Planificarea unei strategii de iesire pentru angajati trebuie sa fie o prioritate centrala a
companiilor, deoarece cunostintele, abilitatile si experienta imbunatatesc dezvoltarea
companiei. Strategiile de iesire au consecinte asupra proceselor si resurselor companiei.
Angajatorii pot considera ca fiecare plecare are impact asupra abilitatilor si sentimentelor
celor care pleaca, dar si a celor care raman.

O strategie eficienta de iesire este de asemenea cruciala pentru reputatia companiei:
angajatorii care implementeaza procese de restructurare corecte din punct de vedere al
egalitatii sexelor si care ofera sustinere la reorganizare pentru cei care pleaca, atrag mai
multi candidati pentru post, imbunatatesc moralul personalului si conserva reputatia
corporatiilor lor. O politica strategica de iesire bine orchestrata, combinata cu alte initiative
de resurse umane raportate la optimizarea atitudinilor si comportamentelor angajatului
devine un instrument valoros de ajutor la reducerea fluctuatiei personalului si mareste
satisfactia si implicarea angajatilor. O reducere efectiva a fluctuatiei de personal are
beneficii clare, economice si organizationale.

Pentru modelele de transfer in familie (de la o generatie la alta, in special in IMM-uri),
pentru a mentine eficienta companiei este important ca antreprenorii sa-si bazeze
evaluarea pe abilitatile si talentele succesorului, evitand stereotipiile legate de sex (de ex.
tranzitia din tata in fiu mai degraba decéat din tata in fiica).

Strategia de iesire si criza economica: IMM-urile inteligente stiu bine ca pastrarea
angajatilor talentati este critica pentru supravietuirea pe timp de criza. Chiar si atunci
cand reducerea de personal este inevitabila, companiile nu trebuie sa-si ,falimenteze”
resursele. In firmele cu dimensiuni medii si mari, managerii responsabili cu programele de
disponibilizari se focalizeaza de obicei pe numarul de disponibilizari solicitat, cu putina
consideratie sau deloc pentru calitatea sau sexul personalului afectat. Patronii de
intreprinderi mici si microintreprinderi par sa lucreze diferit, gratie relatiei lor personale cu
angajatii. O strategie eficienta de iesire, care sa tina cont de egalitatea sexelor, in cadrul
IMM-urilor poate ajuta patronii si angajatii acestora in luarea deciziilor.

Opriti segregarea sexelor: dat fiind faptul ca actuala criza afecteaza barbatii mai mult
decat femeile, atentia trebuie focalizata pe evitarea unei segregari intensificate la nivelul
sexelor si pe dezvoltarea abilitatilor care sa anime companiile de succes pe viitor. Chiar si
in tarile cu o rata mare de ocupare a fortei de munca in randul femeilor, multe dintre ele
au putine abilitati. Cele care se regasesc intr-un proces de disponibilizare vor fi nevoite sa
dobandeasca noi abilitati. Guvernele, impreuna cu IMM-urile, pot juca un rol fundamental
in ajutarea acestora sa evite irosirea potentialului sau marirea vulnerabilitatii lor sociale si
economice, precum si in pregatirea lor pentru perioada cand economia isi va reveni.
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STRATEGIA DE IESIRE

c) Instrumente manageriale

Analizand principalele motive de plecare din firme, pot fi categorisite cinci ,teme” primare,
fiecare cu implicatii diferite pentru femei si barbati:

® Oportunitatile de cariera (inclusiv oportunitatea de avansare perceputa egala; prezenta
si/sau claritatea unui plan de dezvoltare egalitara din punct de vedere al sexelor sau
masuri similare)

® Placerea de a lucra (cat de bine utilizeaza organizatia abilitatile barbatilor/femeilor si tine
cont de ,potrivirea” cu postul, echilibrul munca/viata etc.)

® Conducerea corporativa (viziune/misiune, stil managerial, respectul si sustinerea
acordate, egalitatea sexelor)

® Disponibilitatea pentru instruire (oportunitati egale in dobandirea de noi abilitati/talente,
angajamentul companiei fata de instruirea si dezvoltarea tuturor, tinerea pasului cu cele
mai recente tehnologii)

® Compensatii/recompense/tratament egal (salarii/beneficii, recunoasterea contributiilor,
comunicarea cu privire la performanta)

Companiile bine administrate implementeaza proceduri clare in avans in cazul
potentialelor pierderi de locuri de munca, identificand o ,strategie de iesire” care defineste
proceduri si instrumente clare, precum si programe de instruire pentru angajati, evitand
astfel abordarile ,pe moment”.

Urmatorii pasi 1i pot ajuta pe angajatorii din IMM-uri/managerii de resurse umane sa
defineasca o strategie de iesire de buna calitate, orientata pe sexe:

1. Analiza: aplicarea matricei de imbatranire

Aceasta ajuta patronii de IMM-uri si managerii de resurse umane sa fie constienti de
varsta medie a angaijatilor lor si de nivelul seniorilor din cadrul firmei; precum si de a
planifica in avans masuri pentru pastrarea cunostintelor, pe masura ce angajatii se
pensioneaza. Aceasta poate facilita decizii organizationale neutre si corecte cu privire la
personal, evitarea influentelor inconstiente ale stereotipurilor legate de sex.

Matricea de imbatranire a fortei de munca in IMM-uri

2. Ascultarea: implementarea unui sondaj de iesire

Atunci cand cineva urmeaza sa paraseasca organizatia, este din nou timpul sa ascultati si
sa invatati de la acea persoana, demonstrand totodata ca firmei ii pasa de ea.
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Sondajul de iesire este bazat pe un chestionar structurat si un interviu. Pentru a ajuta
angajatii si managerii de resurse umane sa se focalizeze pe motivele angajatilor de a
pleca, este perfect strategic sa incorporati in sondaj masuri cheie de atitudine, cum ar fi
satisfactia angajatilor fata de posturile lor; o evaluare a culturii de lucru a organizatiei;
eficienta liniilor sale de comunicare; cat de bine au fost definite responsabilitatile postului;
oportunitatile percepute pentru avansare; si opiniile angajatului pe marginea instruirii,
feedback-ului si recunoasterii primite.

Daca se utilizeaza in cazuri de pensionare, redundanta sau disponibilizare, chestionarul
de iesire este util pentru identificarea masurilor de minimizare a pierderilor cunostintelor si
abilitatilor organizationale, precum si a impactului negativ asupra angajamentului pe care
redundanta sau disponibilizarea il pot avea asupra angajatilor care raman in companie.

Mai mult, chestionarul poate descoperi cat de multa consideratie pentru femeie/familie
are intreprinderea si pastreaza atentia patronilor si managerilor de resurse umane asupra
perspectivelor privind egalitatea sexelor in cazul demisiilor sau redundantelor.

3. Pastrarea cunostintelor: pregatirea

La plecare, angajatii iau cu ei un bagaj de abilitati, informatii si experienta care este
aproape de neinlocuit. Acesta este motivul pentru care pastrarea cunostintelor trebuie
tratata ca un bun, alaturi de produse si servicii.

Daca se aplica, pregatirea este o buna modalitate de gestionare a angajatilor pe punct de
plecare. in timpul unei astfel de perioade, angajatii isi dedica parte a timpului lor pentru a
transfera altor angajati propriile cunostinte si experienta. Facuta bine, aceasta ajuta atat
organizatia, cat si angajatii pregatiti si pregatitorii insisi (care devin prin aceasta mai
constienti de cunostintele detinute). Aceasta pregatire trebuie oferita in egala masura
barbatilor si femeilor si poate reprezenta o ocazie de combatere a stereotipurilor
referitoare la egalitatea sexelor.

4. Masurile de reorganizare: comunicare si proceduri egale

Fiecare organizatie, chiar si intreprinderile mici si microintreprinderile, poate adopta
masuri de reorganizare. Prima este consultarea; numeroase probleme apare din lipsa de
comunicare dintre angajatori si angajati. Increderea intre forta de munca si patron sau
management este esentiala si trebuie dezvoltata in timp. A doua este adoptarea unor
proceduri clare, care sa respecte egalitatea sexelor.

Nu Tn ultimul rand, miscarile generate de redundanta trebuie sa se iveasca dintr-un acord
oficial Intre management si angajati sau reprezentantii acestora. Organizatia trebuie sa
justifice redundantele propuse, sa declare criteriile de selectie care trebuie sa evite
explicit prejudecatile referitoare la sexe.

Daca este posibil, o buna practica este aceea de a ajuta angajatii s& gaseasca posturi
alternative in cadrul sau in afara companiei, oferindu-le sfaturi si instruire celor care
doresc sa raméana.

INSTRUMENTE PENTRU PLANIFICAREA UNEI STRATEGII DE IESIRE iN
COMPANIA DVS.

1 — Analiza Matricea imbatranirii

2 — Ascultarea Sondajul de iesire

3 - Pastrarea cunostintelor Pregaétirea

4 - Masurile de reorganizare Comunicarea si procedurile egale
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d) Practici bune

IGT — AUSTRALIA®

Acest exemplu arata cum un IMM poate implementa o strategie de iesire structurata,
echilibrata din perspectiva sexelor

IGT, o companie de dimensiuni medii (250 angajati, 24% femei, 20% femei in management)
lider in proiectarea, fabricarea si comercializarea produselor si serviciilor asociate jocurilor se
angajeaza sa ofere personalului un mediu de lucru de inalta calitate, care permite recrutarea si
pastrarea celor mai buni angajati. Pentru a deveni un ,angajator preferat’, IGT a dezvoltat si
sustinut politici si initiative cheie orientate sa ofere numeroase optiuni angajatilor, in scopul
administrarii propriilor lor cariere. Dintre initiative, cele legate de strategiile de iesire sunt:

® [dentificarea chestiunilor de munca/viata prin intermediul chestionarelor anuale, standardizarea
cercetarii si analizei, evaluarile anuale de performanta si intalnirile periodice in departamente

® Programul de asistenta pentru angajati
® Seminariile de consiliere financiara, inclusiv planificarea pensiei

® Pensionarea temporizata

Aceste proceduri asigura faptul ca toate propunerile de restructurare sunt sustinute de date
statistice si cercetari bine documentate mai degraba decat sa fi aparut din decizii
subiective supuse stereotipurilor si tratamentului inegal in privinta sexelor.

Agricultorul - MALTAS®

Aceasta poveste de succes arata cum o intreprindere a realizat actiuni reusite
pentru a depasi stereotipurile referitoare la egalitatea sexelor in succesiunea dintre
generatii (toate numele reale au fost inlocuite pentru pastrarea confidentialitatii).

Jane a fost una dintre fete intr-o familie cu patru frati si inca o sora. Toti au urmat scoala pana
la nivel general, insa sora mai mare a lui Jane si-a continuat studiile si s-a casatorit ulterior.
Tatal lui Jane, iar uneori si mama ei, lucra la cdmp, asa cum a facut-o fiecare dintre copii cand
a crescut suficient de mult. Totusi, tatal intentiona sa se pensioneze si sa lase afacerea
baietilor. Jane i-a contestat decizia, deoarece ii placea munca la camp si avusese mereu idei
pentru viitorul afacerii. Pentru tatd aceasta aduce numai necazuri, deoarece mai trebuia luata
in calcul si sora cea mare. Dupa ani de dispute, fratii ei I-au fortat pe tata s-o includa pe Jane in
afacere; iar acesta, desi impotriva credintelor lui traditionale, a cedat.

Jane s-a dovedit a fi un lider pe masura ce progresau de la cultivarea si vinderea recoltelor
la productia de muraturi si gemuri, conservand surplusul de produse din sezonul de varf.
Ea si doi dintre frati ai sai au participat la cursuri de instruire legate de munca lor. Tatal ei
inca mai crede ca ar fi trebuit sa se fi maritat si sa fi crescut o familie, insa Jane nu are inca
35 de ani si se va marita daca va aparea barbatul potrivit, continudndu-si insa munca; este
convinsa ca in viata ei este loc pentru amandoua.

67 Eowa (Agentia de Oportunitati Egale pentru Femeile de pe Piata Muncii, Australia) / Studii de caz —
Pentru informatii suplimentare vizitati
http://www.eowa.gov.au/Case_Studies/_docs/2006%20Case%20Studies/|IGT%20Case_Study EOWA.pdf

68 pin +Analiza situatiei nationale in scopurile seminarului din Malta”, 2008 (pagina 11) -
http://www.businessandgender.eu
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4. GLOSAR

Actiunile pozitive
Numite si masuri afirmative, cuprind masuri temporare speciale pentru redresarea
efectelor discriminarilor trecute pentru a stabili de facto egalitatea de sanse si
tratament intre barbati si femei. Au rolul de a elimina si preveni discriminarea si
de a elimina dezavantajele provenite din atitudini, comportamente si structuri
existente, bazate pe stereotipuri legate de diviziunea rolurilor sociale intre barbati
si femei. (OIM, 2000).

Concediul de ingrijire a copiilor
Dreptul individual al femeilor si barbatilor angajati de a-si lua concediu in baza
nasterii sau adoptarii unui copil, pentru a creste acel copil pana la o varsta data
de maxim opt ani care se stabileste de statele membre si/sau partenerii sociali.
(Parteneri sociali europeni, BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP si ETUC,
2009).

Diferenta de salarizare in functie de sex
Diferenta medie dintre veniturile pe ora ale barbatilor si femeilor in cadrul
economiei ca un tot unitar. (Comisia Europeana, 2009).

Discriminarea intre sexe
Tratamentul diferentiat pentru barbati si femei — pe piata muncii, in educatie si in
accesul la resurse si beneficii etc. — pe baza sexului lor.

Discriminarea directa intre sexe: acolo unde o persoana este tratata mai putin
favorabil din cauza sexului lui/ei. (Comisia Europeana, 1998)

Discriminarea indirecta intre sexe: acolo unde legislatia, reglementarile, politicile
sau practicile, aparent neutre, au un efect advers disproportionat asupra
membrilor unuia dintre sexe, mai putin in cazul in care diferenta poate fi
justificaté de factori obiectivi (Directiva Consiliului 76/207 din 09/02/76, JO L 39)
(cf. Comisiei Europene, 1998).

Egalitatea sexelor
Concept conform caruia toate fiintele umane sunt libere sa-si dezvolte abilitatile
personale si sa faca alegeri fara limitari impuse de rolurile stricte divizate pe
sexe; ca diferitele comportamente, aspiratii si nevoi ale femeilor si barbatilor sunt
considerate, apreciate si favorizate in mod egal. (Comisia Europeana, 1998).

Hartuirea sexuala
Comportamentul nedorit de natura sexuala sau alt comportament bazat pe sex,
care afecteaza demnitatea femeilor si a barbatilor la locul de munca, inclusiv
comportamentul superiorilor si colegilor (Consiliul Comunitatilor Europene, 1990).

IMM (intreprindere mica si mijlocie)
Categoria microintreprinderilor, intreprinderilor mici si mijlocii (IMM-uri) este
formata din intreprinderi care angajeaza mai putin de 250 de persoane si care au
o cifré de afaceri anuala care sa nu depaseasca 50 milioane de euro si/sau un
bilant anual de maxim 43 milioane de euro. (Comisia Comunitatilor Europene,
2003).

Managementul diversitatii
Diversitatea inseamna participarea femeilor, minoritatilor, imigrantilor, persoanelor
varstnice si a diferitelor nationalitati la forta de munca. Managementul diversitatii
este dezvoltarea activa si constiincioasa a unui proces orientat catre viitor,
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strategic animat de valori, comunicativ si managerial de acceptare si utilizare a
anumitor diferente si similaritati ca potential intr-o organizatie, proces care
creeaza valoare adaugata pentru companie. (Comisia Europeana, 2007).

Munca decenta
Munca decenta inseamna munca productiva in care drepturile sunt protejate,
care genereaza un venit adecvat, cu o protectie sociald adecvata. inseamna de
asemenea munca suficientad, in sensul ca toti trebuie sa aiba acces deplin la
oportunitatile de céastigare a veniturilor. (OIM, 1999).

Oportunitatile egale
Absenta barierelor in calea participarii economice, politice si sociale pe motive de
apartenenta la un anumit sex. (Comisia Europeana, 1998)

Oportunitati egale in campul muncii inseamna sa ai o sansa egala de a aplica la
un anumit post, de a fi angajat, de a avea sau de a desfasura o afacere, de a
participa la cursuri educationale sau de instruire, de a fi eligibil pentru obtinerea
anumitor calificari si de a fi considerat ca muncitor sau in vederea unei promovari
in toate ocupatiile sau functiile, inclusiv cele dominate de unul sau altul dintre
sexe.

Tratamentul egal in campul muncii se refera la drepturile egale cum ar fi cele de
salarizare, conditiile de munca, securitatea locului de munca si cea sociala.

Partenerii sociali
Angajatorul si reprezentantii angajatilor. (OIM, 1998).

Remunerarea egala pentru munca de valoare egala
Remunerarea egala pentru activitatea careia i se atribuie valoare egala, fara
discriminari legate de sex, raportat la toate aspectele salarizarii si conditiilor de
remunerare (Art. 141 (ex 119) al Tratatului) (cf. Comisiei Europene, 1998)

Responsabilitatile familiale
Acopera grija si sustinerea pentru copiii dependenti si alti membri ai familiei
restranse, care au nevoie de ajutor. Politicile nationale trebuie sa urmareasca
generarea unei egalitati eficiente a oportunitatilor si tratamentului pentru
muncitorii barbati si femei, precum si pentru muncitorii fara responsabilitati
familiale (...) acestia trebuie sa fie liberi de restrictii pe baza responsabilitatilor
familiale la pregatirea pentru si intrarea, participarea la sau avansarea in
activitatea economica (OIM, 2000)

Segregarea ocupationala (a locurilor de munca)
Concentrarea femeilor si barbatilor in diferite tipuri si niveluri de activitate si
ocupare a fortei de munca, cu femeile fiind limitate la un domeniu mai ingust de
ocupatii (segregare pe orizontala) decét barbatii si la niveluri de munca mai slabe
(segregare pe verticald). (Comisia Europeana, 1998)

Sexele
Un concept care se refera la diferentele sociale dintre barbati si femei, care au
fost invatate, se schimba in timp si care difera mult atat in cadrul culturilor, cat si
intre ele. (Comisia Europeana, 1998).

Stereotipurile
Stereotipurile referitoare la sexe sunt generalizari asupra a ceea ce se asteapta
de la barbati si femei intr-un context social specific. Sunt idei supra-simplificate
privind diferentele dintre femei si barbati, abilitatile, atitudinile psihologice,
ambitiile si comportamentele lor. Judecétile bazate pe aceste generalizari pot
parea initial s& ajute la economia de timp si energie. in realitatea, acestea
esueaza n captarea bogatiei de trasaturi si abilitati ale individului. (Comisia
Europeana, 2006).
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