
UNIUNEA EUROPEANĂ

Proiect finanţat prin Phare

Femei şi bărbaţi în organizaţii

Timpul petrecut la muncă
Promovarea

Opiniile despre profesii, sarcini 
sau orientări în muncă 

Hărţuirea sexuală
Metodele de management

CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate

2006



Cuprins:
Cât timp petrec angajaţii/managerii, femei şi bărbaţi, la locul de muncă?

Cum petrec acest timp, de ce şi cu ce consecinţe?

Cum se promovează şi evaluează angajaţii?
Cine ajunge să fie promovat?
Cum sunt evaluaţi angajaţii?

Valori versus comportamente
Opinii despre femei şi bărbaţi care devin bariere în luarea de decizii 
optime/corecte privind angajarea şi promovarea la locul de muncă

Discriminarea de gen şi hărţuirea sexuală
Constituie o problemă? Există rezolvări?

Stiluri de management
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Date despre cercetare

Studiul a fost realizat de către CPE – Centrul Parteneriat pentru Egalitate, prin 
IMAS -  Institutul de Marketing şi Sondaje,  pe un eşantion reprezentativ pentru 
piaţa forţei de muncă din Bucureşti, în perioada martie – aprilie 2006. 

695  de  angajaţi  şi  123  de  manageri  din  43  de  organizaţii  au  răspuns  la 
chestionare. Două tipuri de chestionare au fost special concepute pentru angajaţi 
şi pentru manageri.  Dintre angajaţi, 363 de respondenţi au fost bărbaţi şi 332 
femei, iar dintre manageri 77 dintre respondenţi au fost bărbaţi şi 46 femei. 

Pentru  fiecare  organizaţie  managerul  de  resurse  umane  sau  inspectorul  de 
personal a completat o fişă a organizaţiei – în total s-au completat 43 de astfel de 
chestionare.

Au fost realizate 2 focus-grupuri cu angajate femei cu vârsta între 25 şi 40 de ani, 
un grup cuprinzând femei cu studii superioare, iar celălalt femei cu studii medii. 
Alte 2 focus-grupuri au avut ca subiecţi angajaţii bărbaţi cu vârsta între 25 şi 40 
de ani cu studii superioare, respectiv cu studii medii. 

Au  fost  intervievaţi  10  manageri  de  firme,  companii  şi  instituţii  publice,  14 
responsabili/manageri  de resurse umane şi 6 reprezentanţi ai  unor firme care 
furnizează servicii de recrutare şi management de personal.

Obiectivul cercetării a fost acela de a identifica opiniile managerilor şi angajaţilor 
despre femei şi bărbaţi în situaţii legate direct de muncă şi în situaţii care pot 
influenţa deciziile  din organizaţii.  De asemenea, s-a urmărit  identificarea unor 
aspecte  care  să  furnizeze mai  multe  informaţii  privind  procesele/practicile  de 
recrutare, promovare şi management, privind hărţuirea sexuală, precum şi timpul 
petrecut la locul de muncă.
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Cât timp petrec angajaţii/managerii, 
femei şi bărbaţi, la locul de muncă?

Cum petrec acest timp,
de ce şi cu ce consecinţe?
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Cum „citim” aceste date? 
Aspecte cheie care ne ajută să analizăm datele 
cercetării.

 Un bun management al timpului implică efectuarea eficientă a sarcinilor într-o 
perioadă de timp dată, păstrând controlul asupra activităţilor zilnice de la locul 
de  muncă.  Acesta  conduce  la  performanţe  crescute  şi  permite  o  bună 
organizare pe termen lung.

 Munca unui angajat, femeie sau bărbat, care efectuează ore suplimentare pe 
termen lung nu rămâne la fel  de performantă precum munca unui angajat 
care, în condiţii de lucru similare, se încadrează în timpul de lucru.

 Cel mai bine muncesc angajaţii care ştiu să echilibreze timpul de lucru cu cel 
petrecut în afara locului de muncă.  

 Un  angajat  este  mai  productiv  (munceşte  mai  bine),  dacă  între  viaţa  lui 
personală şi cea profesională există un echilibru.

 Echilibrul este dat de durata (cât) şi calitatea (cum) timpului petrecut la locul 
de muncă, respectiv în afara acestuia (în familie etc.).

 Când angajatul  petrece prea mult timp la muncă şi/sau când, fiind la 
locul de muncă, este preocupat de probleme personale sau legate de 
familie, atunci se găseşte într-o situaţie de dezechilibru (denumit “conflict 
între muncă şi viaţa de familie”). Acelaşi dezechilibru este prezent şi atunci 
cînd angajatul se gândeşte la problemele de muncă în timpul liber sau atunci 
când este cu familia.

 Acest dezechilibru are drept consecinţe:

- asupra angajatului, femeie sau bărbat: probleme emoţionale 
(stres, depresie etc.), fizice (oboseală, dureri de cap etc.) şi sociale 
(izolare, dificultăţi de relaţionare etc.);

- asupra companiei/organizaţiei: scade productivitatea, creşte 
absenteismul, creşte prezenteismul (timpul în care angajatul este la 
muncă, dar nu munceşte), devin frecvente comportamentele de 
amânare a sarcinilor, creşte durata pauzelor de muncă şi frecvenţa 
acestora etc.;

- asupra familiei: conflicte cu membrii familiei, comunicare 
defectuoasă cu aceştia etc.

Treptat, un angajat, femeie sau bărbat, care ajunge 
să  petreacă  foarte  mult  timp  la  locul  de  muncă 
devine mai puţin performant.
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Ce spun datele acestui studiu:

.... că mulţi angajaţi/manageri, femei şi bărbaţi:

 Muncesc adesea peste program.

 Lucrează peste programul normal de muncă din cauza unui 
management defectuos al timpului, sarcinilor şi coordonării dintre 
departamente.

 Au dificultaţi în a-şi lua ore libere pentru rezolvarea unor 
probleme personale sau de familie. 

... că mulţi angajaţi:

 Sunt încurajaţi de conducere să muncească peste program, 
lucrul peste program fiind adesea un indicator în evaluarea 
angajatului şi un criteriu în promovare.

 Acumulează frustrări din cauza faptului că li se cere să efectueze 
ore suplimentare, care nu sunt recompensate.

 Atunci când sunt la locul de muncă se gândesc la probleme de 
familie/personale.

 Atunci când sunt cu familia sau în timpul liber se gândesc la 
problemele de la locul de muncă.

     ... şi că:
 Nu există diferenţe semnificative între comportamentele 

femeilor şi bărbaţilor angajaţi în ceea ce priveşte folosirea 
timpului de muncă şi al timpului liber/petrecut cu familia.
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Cel puţin un bărbat din 4 şi cel puţin o femeie din 6 lucrează zilnic peste programul normal de lucru.

Cât de frecvent munciţi peste programul normal de lucru?
Eşantion Angajaţi

25,07
23,14

25,34

5,23

10,19
8,82

2,20

15,66

19,58

22,59

6,33

18,67

15,06

2,11

Aproape zilnic De 2-3 ori pe
săptămână

De 2-3 ori pe
lună

O dată pe lună Mai rar de o
dată pe lună

Niciodată Nu răspund

 Masculin Feminin
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Bărbaţii muncesc mai mult peste program decât femeile.
Faptul că mai mulţi bărbaţi decât femei muncesc peste programul normal de lucru este 
influenţat de opiniile despre responsabilităţile familiale ale femeilor/bărbaţilor: „Oamenii  
consideră că un bărbat nu are atâtea obligaţii familiale în raport cu o femeie şi poate să  
muncească suplimentar sau poate să răspundă la orice chemare în afara programului.  
Pe când ea trebuie să vină acasă.” (opine angajat, focus-grup). Aşteptările sunt ca mai 
mulţi bărbaţi decât femei să muncească peste timpul de lucru.
 
Bărbaţii  sunt  văzuţi  ca  având  mai  puţine  responsabilităţi  în  viaţa  de  familie  decât 
femeile. Acestea din urmă sunt nevoite să echilibreze timpul dedicat carierei cu timpul 
dedicat familiei. În cazul bărbaţilor, această presiune nu este sesizabilă.

Munca peste program ia uneori forma deplasărilor. După cum reiese din focus-grupurile 
cu angajaţii,  femeile sunt văzute ca fiind mai puţin disponibile la deplasări  mai ales 
"când au şi familii", "şi atunci e normal să preferi un bărbat, că te gândeşti că va avea 
timp".

Perspectiva  managerilor/managerilor  de  resurse  umane:  lucrul  peste  program 
“dă bine” - indicator în evaluarea angajatului şi criteriu pentru promovare.
Rămânerea peste program este văzută de managerii intervievaţi (în special de către cei 
tineri) ca o modalitate de a presa angajaţii  să facă eforturi pentru a da randamentul 
cerut. Unii manageri definesc implicarea angajaţilor ca fiind “Ajutorul acordat colegilor,  
participarea la activităţile de team-building sau disponibilitatea de a lucra peste program 
dacă este cazul.” (opinie manager de resurse umane, interviuri)
 
Din  altă  perspectivă,  unii  manageri  de  resurse  umane  (interviuri)  afirmă  că 
disponibilitatea de a lucra ore suplimentare este luată în calcul:
1. la măririle de salariu: 
“Munca prestată (cantitatea şi  calitatea muncii,  nu contează vechimea), ataşamentul  
faţă de firmă, problemele familiale. Lucrul suplimentar e necesar.”  (opinie manager de 
resurse umane, interviuri)
“În general luăm în calcul performanţa profesională, luăm în calcul disponibilitatea de a  
lucra suplimentar în anumite cazuri.” (opinie manager de resurse umane, interviuri)

2. la evaluarea angajatului:
 „Performanţele  plus  ataşamentul  faţă  de  firmă,  ideile  care  pot  aduce profit  firmei,  
capacitatea  omului  de  a  ajuta  şi  în  afara  orelor  de  program”.  (opinie  manager  de 
resurse umane, interviuri)

Supra-încărcarea programului este tolerată de reprezentanţii autorităţilor statului care 
se mulţumesc cu asigurările primite de la manageri privind acordarea zilelor libere drept 
compensare pentru sâmbetele şi duminicile lucrate. (opinii angajaţi, focus-grupuri)
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Perspectiva angajaţilor: nerecompensat, lucrul peste program poate deveni uşor 
o sursă de frustrări şi stări conflictuale.
Angajaţii  (conform  focus-grupurilor)  corelează  nemulţumirile  generate  de  depăşirea 
programului de lucru de 8 ore cu inechitatea rezultată pe de o parte din faptul că nu toţi 
angajaţii  fac ore suplimentare, iar pe de altă parte din absenţa unui avantaj  salarial 
pentru cei care stau peste program. 

De ce este, cel mai adesea, necesar lucrul peste program?
În mică măsură, angajaţii lucrează ore în plus pentru că primesc sarcini în plus, pentru 
că sunt foarte atenţi la detalii, pentru că depind de munca altor colegi sau pentru că au 
prea multe responsabilităţi pentru postul pe care îl ocupă.  Peste 58% dintre angajaţii 
chestionaţi  indică  situaţiile  urgente  ca  fiind  motivul  principal  pentru  care  trebuie  să 
presteze ore suplimentare. 
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Cel puţin un angajat  din 2 munceşte peste programul normal de lucru ca urmare a unor situaţii urgente.

Doar 6,47% dintre angajaţii care muncesc peste program se află în această situaţie pentru că au prea 
multe responsabilităţi pentru postul pe care îl ocupă.

Care este principalul motiv pentru care munciţi peste programul normal de lucru?
Eşantion Angajaţi

3,17

13,67

1,01

6,47

58,13

6,91

2,73

4,46

0,43

3,02

Alt motiv

Nu răspund

Nu ştiu

Am prea multe responsabilităţi,
pentru postul pe care îl ocup

Apar situaţii urgente

Depind de munca altor colegi, care
nu se încadrează în termene

Sunt foarte atent/ă la detalii, lucru
care îmi ia mai mult timp

Apar întârzieri ale
furnizorilor/partenerilor

Lucrez mai încet decât ceilalţi

Primesc mereu de la şeful meu
sarcini în plus
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Aproape un manager din 2 munceşte zilnic peste programul normal de lucru.

Aproape 70% dintre manageri muncesc zilnic sau de 2 - 3 ori pe săptămână peste programul normal de 
lucru.

Cât de frecvent munciţi peste programul normal de lucru?
Eşantion Manageri şi Supervizori

4,07

0,81

6,50

2,44

17,07

20,33

48,78

Nu răspund

Niciodată

Mai rar de o dată pe lună

O dată pe lună

De 2-3 ori pe lună

De 2-3 ori pe săptămână

Aproape zilnic
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Aproape  40%  dintre  manageri  muncesc  peste  program din  cauza  unui  management  defectuos  al 
timpului, sarcinilor şi coordonării departamentelor.

Care este principalul motiv pentru care munciţi peste programul normal de lucru?
 Eşantion Manageri şi Supervizori

4,88

10,57

17,89

5,69

8,13

0,81

8,94

11,38

3,25

9,76

18,70

Nu răspund

Alte motive 

Prea multe responsabilităţi pentru postul pe care îl ocup

Sarcini despre care aflu în ultimul moment

Prea puţini angajaţi în echipa pe care o coordonez

Sarcini care au fost amânate şi care necesită o rezolvare

Pauze frecvente din diverse motive: timp petrecut cu colegii, accesarea
Internetului, fumat etc.

Sarcini pe care doar eu pot să le fac foarte bine

Depind de munca altor departamente care nu se încadreaza în timp

Multe probleme ale angajaţilor, pe care trebuie să le rezolv

Sunt foarte atent/ă la detalii, lucru care îmi ia mai mult timp
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Peste 50% dintre manageri consideră că un angajat care munceşte peste program este mai apreciat de 
conducere.

Dvs. sunteţi sau nu de acord cu afirmaţia "Un angajat care munceşte peste program este mai 
apreciat de către conducere."?
Eşantion Manageri şi supervizori

52,85

37,40

8,13

1,63

Sunt de acord Nu sunt de acord Nu pot aprecia Nu răspund
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Peste 50% dintre manageri au dificultaţi în a-şi lua 1 - 2 ore libere pentru a se ocupa de probleme familiale.

Managerii,  în  mai  mare  măsură  decât  angajaţii,  declară  că  au  dificultăţi  în  a-şi  lua  ore  libere  pentru 
rezolvarea problemelor familiale, într-o lună de lucru obişnuită.

Într-o lună obişnuită, cât de dificil vă este să vă luaţi 1 - 2 ore din programul de lucru pentru a vă 
ocupa de problemele de familie?
Eşantion Angajaţi vs. Eşantion Manageri şi Supervizori

27,19

38,71

16,12

9,93

6,04

2,01

19,51

25,20

35,77

15,45

3,25
0,81

Nu este deloc dificil Nu prea dificil Destul de dificil Foarte dificil Nu pot aprecia Nu raspund

Angajaţi Manageri
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Există mici diferenţe între femei şi bărbaţi în ceea ce priveşte dificultatea în a-şi lua ore libere pentru 
rezolvarea unor probleme familiale.1 

Într-o lună obişnuită, cât de dificil vă este să luaţi 1 - 2 ore din programul de lucru pentru a vă 
ocupa de problemele de familie?
Eşantion Angajaţi

55,56
51,67

60,87

30,95

64,29

44,44
48,33

39,13

69,05

35,71

49,11 50,89

Nu este deloc dificil Nu prea dificil Destul de dificil Foarte dificil Nu pot aprecia Nu raspund

 Masculin Feminin

1 Datele sunt prezentate prin raportarea femeilor şi a bărbaţilor la totalul celor care declară o anumită dificultate în a lua ore libere pentru 
rezolvarea problemelor personale.
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Cel puţin un angajat din 4 se gândeşte deseori, atunci când este la locul de muncă, la diverse probleme 
de familie/personale.

Cât de frecvent se întâmplă ca, atunci când sunteţi la locul de muncă, să vă gândiţi la 
diverse probleme de familie/personale?
Eşantion Angajaţi

0,72

4,32

10,79

55,11

23,60

5,47

Nu raspund

Nu pot aprecia

Niciodata

Câteodata/Rareori

Deseori

Întotdeauna
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Cel puţin un angajat din 3 se gândeşte deseori, atunci când este cu familia/ în timpul liber, la problemele 
de la locul de muncă.

Cât de frecvent se întâmplă ca, atunci când sunteţi cu familia/ în timpul liber, să vă gândiţi 
la problemele de la locul de muncă?
Eşantion Angajaţi

0,58

1,87

15,11

43,31

34,24

4,89

Nu răspund

Nu pot aprecia

Niciodată

Câteodată/Rareori

Deseori

Întotdeauna
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Diferenţele dintre femei şi bărbaţi sunt nesemnificative, în ceea ce priveşte frecvenţa cu care angajaţii se 
gândesc la problemele de familie/personale atunci când se află la locul de muncă.

25% dintre femei şi 22,31% dintre bărbaţi se gândesc deseori la problemele personale în timpul orelor 
de lucru, iar aproape 60% dintre bărbaţi şi 51% dintre femei se gândesc rareori la problemele personale.

Cât de frecvent se întâmplă ca atunci când sunteţi la locul de muncă să vă gândiţi la 
diverse probleme de familie/personale
Eşantion Angajaţi

5.79

22.31

58.95

9.92

2.75
0.28

5.12

25.00

50.90

11.75

6.02

1.20

Întotdeauna
Deseori

Nu pot aprecia

 Masculin Feminin
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Peste 60% dintre manageri consideră că măsurile de acordare a unor facilităţi  privind programul de 
muncă (ore diferite de începere şi de terminare a programului, număr redus de ore de muncă, interval şi 
durată diferite privind pauza de prânz etc.) sunt necesare pentru angajaţi. 

45% dintre manageri consideră că aceste măsuri sunt utile şi pentru companie/organizaţie.

În ce măsură credeţi că acordarea unor facilităţi privind programul de muncă angajaţilor cu 
copii sunt măsuri necesare pentru angajaţi, eficiente pentru companie?
Eşantion Manageri şi Supervizori

67,48

23,58

4,07

45,09

39,34

11,48

În foarte mare măsură şi În mare măsură În mica masură Deloc

necesare pentru angajaţi eficiente pentru companie
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Privind facilităţile/programele pentru angajaţii cu copii, unii dintre managerii de 
resurse umane consideră că2:

- Sunt utile pentru că: se menţin în organizaţie angajaţi valoroşi; se cheltuie mai 
puţini bani pentru recrutarea şi formarea de noi angajaţi; oamenii din organizaţie 
sunt mai motivaţi şi mai fideli acesteia;

Dar că:
- Nu pot fi realizate pentru că necesită resurse financiare, materiale şi umane pe 

care organizaţiile nu le au (referire la grădiniţe pentru copiii angajaţilor);

În timp ce alţii consideră că:
- Nu sunt eficiente pentru companie/organizaţie pentru că produc dezechilibre de 

tipul: 

- apar probleme care nu pot fi rezolvate pentru că angajatul nu este la muncă;

- dacă angajatul începe programul de lucru mai devreme decât managerul său, 
munca acestuia nu poate fi evaluată;

- se încurajează acest tip de program de muncă, şi din ce în ce mai mulţi 
angajaţi vor dori să aibă un astfel de program.

2 Informaţii extrase din interviurile realizate cu managerii de resurse umane
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Cum se promovează şi evaluează 
angajaţii?

Cine ajunge să fie promovat?
Cum sunt evaluaţi angajaţii?
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Cum „citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajută să analizăm datele 
cercetării.

 O  decizie  corectă  de  promovare  este  aceea  care  a  fost  luată  pe  baza 
performanţei ridicate a angajatului, adică a rezultatelor sale bune în muncă. 

 Pentru  a  oferi  informaţii  relevante  pentru  promovare,  performanţa  angajatului 
trebuie corect evaluată, pe baza unor indicatori referitori la numărul şi calitatea 
sarcinilor îndeplinite, modul în care comunică colegilor/şefilor aspecte relevante 
despre situaţiile de muncă, modul în care gestionează activităţile şi relaţiile de 
muncă etc.

 Ambiguitatea  proceselor  de  promovare  şi  evaluare  favorizează  discriminarea 
angajaţilor. Lipsa unor indicatori de performanţă obiectivi conduc managerii către 
decizii  de  promovare  luate  în  baza  propriilor  percepţii  despre  performanţă, 
respectiv  percepţii  despre  munca femeilor  care  pot  fi  diferite  de  cele  despre 
munca bărbaţilor.

 Atitudinile  şi  opiniile  despre  competenţele  femeilor  şi  bărbaţilor  ca  manageri, 
influenţează luarea unei decizii optime de promovare.
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Ce spun datele acestui studiu:

.. că:
 Mai puţin de jumătate dintre manageri consideră că “rezultatele bune 

în muncă” reprezintă unul din primii 3 factori care a contat în propria 
promovare şi care determină promovarea unui angajat din 
firma/compania în care lucrează.

 Evaluarea performanţelor angajaţilor se realizează după proceduri şi 
criterii mai puţin standardizate.

 Cei mai mulţi angajaţi şi manageri consideră că femeile întâmpină 
mai multe bariere în dezvoltarea carierei şi că bărbaţii sunt preferaţi 
pentru posturi de conducere.
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Doar 46,34% dintre manageri consideră că “rezultatele bune în muncă” reprezintă unul din primii 3 factori care 
determină promovarea unui angajat din firmă/companie.

Managerii consideră că dorinţa angajaţilor de a se implica în rezolvarea problemelor de la locul de muncă este 
al doilea factor care determină promovarea unui angajat (peste 45% dintre manageri, faţă de doar 18% dintre 
angajaţi, au menţionat acest factor în primii 3 care contează pentru promovare).

În firma/compania dvs., în general, un angajat va fi promovat pentru că are … 
Eşantion Manageri şi Supervizori (răspunsuri multiple, maxim 3)

31,71

12,20

8,13

68,29

8,13

21,95

6,50

17,07

46,34

45,53

21,14

O experienţă mare în muncă

Vechime îndelungată în firmă/companie

Studii superioare şi programe de formare de profil

Relaţie bună cu şefii/şefele

Abilităţi, cunoştinţe, competenţe în muncă

Rezultate bune la locul de muncă

Disponibilitate de a munci ore suplimentare

Abilităţi de comunicare cu colegii, şefii şi clienţii

Dorinţa de a se implica în problemele de la locul de muncă

Relaţii bune de colaborare cu colegii

Rapiditate în realizarea sarcinilor de muncă
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Doar 47% dintre manageri consideră că “rezultatele bune în muncă” au reprezentat unul din primii 3 factori 
care a contat în propria promovare.

Capacitatea de a gândi strategic şi de a vedea lucrurile în perspectivă, precum şi rezultatele bune în muncă 
sunt factorii menţionaţi de cei mai mulţi dintre manageri ca fiind cei care au contat în promovarea lor.

În opinia dvs. care au fost factorii care au contat în promovarea dvs.? 
Eşantion Manageri şi supervizori (răspunsuri multiple, maxim 3)

40,65

21,95

47,97

44,72

4,88

6,50

39,02

41,46

1,63

18,70

O experienţă în coordonarea unei echipe

Abilităţi de comunicare

Rezultate bune în muncă

Capacitatea de a lua decizii

Capacitatea de a gândi strategic şi de a vedea lucrurile în perspectivă

Disponibilitate crescută de a munci ore suplimentare

Dorinţa de implicare în problemele de la locul de muncă

Rapiditate în realizarea sarcinilor de muncă

Relaţii bune cu şefii/şefele

Bună colaborare cu colegii/colegele
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De două ori mai puţini angajaţi decât manageri consideră că “dorinţa de a te implica în problemele de la locul 
de muncă” este unul din primii doi factori care contează în promovare.

Aproape un angajat din 2 consideră că abilităţile, cunoştinţele şi competenţele în muncă reprezintă unul din 
primii 2 factori care contează în promovare.

În opinia dvs. care dintre următorii factori sunt cei mai importanţi pentru promovarea la locul de muncă?
Eşantion Angajaţi  (răspunsuri multiple, maxim 2)

34,39

46,62

11,65

2,45

16,83

8,49

8,20

4,46

26,76

18,56

O experienţă bogată în muncă

Abilităţi, cunoştinţe, competenţe în
muncă

Relaţii bune cu şefii/şefele

Disponibilitate crescută de a munci
ore suplimentare

Rapiditate în realizarea sarcinilor de
muncă

Vechime îndelungată în
firmă/companie

Studii superioare

Absolvirea de programe de formare
în profilul muncii depuse

Rezultate bune la locul de muncă

Dorinţa de a te implica în problemele
de la locul de muncă
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Percepţii  ale  angajaţilor  despre  criteriile  care  stau  la  baza  angajării  şi 
promovării

Angajarea şi promovarea pe bază de competenţe versus recomandări. 
Angajaţii consideră că rareori un loc de muncă bine plătit este obţinut pe criterii de competenţă. 
“Recomandarea” contează cel mai mult. Acest lucru e valabil  şi pentru celelalte procese, de 
tipul:  promovare la locul  de muncă,  motivare a angajaţilor,  negociere a salariilor.  În special 
angajaţii cu locuri de muncă slab plătite sunt convinşi şi frustraţi de faptul că un loc de muncă 
bine plătit nu se poate obţine decât cu pile sau bani.
În  opoziţie,  cei  care lucrează în  firme private multinaţionale sunt  convinşi  de corectitudinea 
examenului şi evaluărilor permanente din firmă, criteriul cel mai important pentru a accede la un 
post  bun  şi  a-l  menţine,  fiind  nivelul  profesional;  totuşi,  recunosc  că  uneori  contează  şi 
recomandarea cuiva, care deja lucrează în firma respectivă (focus-grupuri).

De asemenea, opinia dominantă este că, în sectorul privat, angajarea se face mult mai frecvent 
pe bază de competenţă în raport cu sectorul de stat.

Modele de promovare.
O mare parte dintre angajaţi  nu cunosc modele de promovare, criterii  clare,  despre care să 
deţină informaţii încă de la angajarea în organizaţia respectivă. Situaţiile cele mai dificile apar în 
cazul salariaţilor cu studii medii din întreprinderile foarte mici, unde promovarea pare să fie un 
capriciu al managerului şi este, de fapt, confundată cu premierea (de cele mai multe ori o sumă 
modică de bani pe care, pentru a o obţine, angajatul are de făcut o normă cu mult peste puterile 
lui). Acest tip de premiere acţionează ca un bumerang asupra eficienţei salariatului respectiv, 
angajatul preferând să nu facă efortul de a o obţine.

„Cu cât eşti mai capabil, cu atât ţi se pun piedici mai mari.”
„Trebuie să faci pe prostul ca să poţi să...” (opinii angajaţi, focus-grupuri).

Nu se bucură de modalităţi de premiere mai creative sau mai organizate, nici salariaţii cu studii 
superioare din întreprinderi de stat sau întreprinderi private româneşti. Impresia generală, de 
fapt este că: „nu ai un stimulent când ai rezolvat ceva, de exemplu când ai rezolvat un caz,  
beneficiar fiind angajatorul. Nu eşti motivat cu absolut nimic să o ţii pe linia cea bună, nu-ţi dă 
nimic indiferent cât ai face, şi îl vezi pe colegul tău care are salariul dublu faţă de al tău şi  
oarecum te trage în jos treaba asta.”
Singurele cazuri în care se poate vorbi de un sistem de promovare a angajaţilor relativ coerent 
este cazul întreprinderilor multinaţionale, în care există un sistem de monitorizare şi evaluare a 
performanţei angajaţilor bazat nu doar pe impresii subiective, ca în cazul celor mai multe din 
întreprinderile autohtone.

Percepţii ale managerilor şi responsabililor de resurse umane despre 
criteriile care stau la baza angajării şi promovării

Sisteme de evaluare a performanţei în vederea promovării.
Un  număr  foarte  mic  din  firmele  vizate  evaluează  performanţa  angajaţilor  folosindu-se  de 
instrumente de resurse umane valide. Impresia generală este că acest capitol al proceselor de 
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resurse umane este tratat de cele mai multe ori superficial,  considerat uşor de rezolvat prin 
mijloace proprii, adică bazat pe intuiţie.

„Performanţele  plus  ataşamentul  faţă  de  firmă,  ideile  care  pot  aduce  profit  firmei, 
capacitatea omului de a ajuta şi în afara orelor de program”. Un om ataşat nu neapărat 
lucrează după program, dar are idei care ajută firma (observă că se strică ceva în firmă şi în 
timp ce unul trece nepăsător respectivului  îi  pasă şi  pune acel lucru undeva unde să nu se 
strice). 

Criterii care stau la baza promovării.
Când discută despre promovare, managerii (interviuri) iau în considerare în primul rând gradul 
de implicare şi eficienţa. Implicarea angajaţilor este înţeleasă fie ca un comportament adecvat 
faţă de clienţi, fie ca ataşament faţă de locul de muncă, fie ca integrare în colectiv. 

Eficienţa este apreciată mai ales de către managerii mai în vârstă sau care activează în firme cu 
o anumită vechime pe piaţă. Gradul de implicare este considerat esenţial pentru evaluare de 
către managerii tineri sau care activează în firme noi pe piaţă.

În ceea ce priveşte promovarea, foarte puţine firme pot spune cât durează procesul de decizie. 
În  firmele  mici  nu  se  pune  problema  promovării,  iar  în  unele  din  firmele  medii  şi  mari, 
promovările se fac conjunctural.

"Se discută promovarea de top şi middle-management în termenii: „Avem persoană în interior?” 
Este  recomandată  persoana  din  poziţia  imediat  inferioară  de  către  şefii  direcţi.  Decizia  de 
promovare este luată de obicei în decurs de o lună de zile”. (interviuri manageri)

Responsabilii de resurse umane consideră că, în general, firmele mari evaluează performanţele 
angajaţilor periodic, folosind trei criterii:

1. procentul realizat din sarcinile îndeplinite;
2. calitatea execuţiei;
3. ataşamentul faţă de firmă-implicarea în sarcinile de serviciu.

Percepţii ale furnizorilor de servicii de personal despre criteriile care stau la 
baza angajării şi promovării

Criterii de promovare.
Perspectiva despre criteriile de promovare a angajaţilor din firmele pe care subiecţii interviurilor 
le consultă, nu diferă foarte mult de ceea ce cred managerii despre promovare. Foarte puţini au 
putut da exemple concrete de modalităţi  de evaluare a performanţei angajaţilor mai eficiente 
decât  altele.  În  orice  caz  o  combinaţie  între  criterii  de  performanţă  şi  profil  personal  al 
angajatului ar fi în opinia unora, soluţia cea mai bună pentru un management performant.

Ţine de resursele de comunicare ale fiecărei persoane („carisma persoanei, capacitatea ei de a 
crea relaţii”). Există şi sisteme de evaluare bazate pe cifre. 
„Din  ce  în  ce  mai  multe  companii  mizează  pe  performanţă  şi  au  sisteme  de  evaluare  a  
performanţelor, management pe obiective ş.a.m.d. Un alt criteriu ar fi cel tradiţional al vechimii  
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în  firmă...n-aş  crede  că  se  mai  foloseşte  formal,  ci  informal  acest  criteriu...senioritatea, 
experienţa sunt clar legate de performanţă. Se presupune că, cu cât e mai vechi cu atât e mai  
competent, mai apt, cunoaşte mai bine...” 
Promovarea în multe companii se face şi în funcţie de performanţele profesionale, dar nu este 
un criteriu de bază. Profilul personal este mai important decât profesionalismul. Ex. când vrei să 
promovezi  o  persoană  pe  un  post  de  conducere,  importante  nu  sunt  realizările  ci  profilul 
psihologic (trebuie să fie acceptat şi dorit de echipă). 

În cazul promovării, este foarte important profilul personal al candidatului la promovarea într-un 
post  de  conducere,  descris  în  termenii  unor  trăsături  acceptabile,  dezirabile  din  punctul  de 
vedere al echipei pe care urmează să o conducă (interviuri cu furnizorii de servicii de personal).

Furnizorii  de  servicii  de  personal  (interviuri)  amintesc  două  stiluri  de  evaluare  a 
performanţelor:
a) bazate pe sisteme moderne (de ex. conform managementului prin obiective);
b) tradiţional.

„Se presupune că, cu cât un angajat e mai vechi în organizaţie, cu atât e mai competent, mai  
apt, cunoaşte mai bine...” (opinie furnizor de servicii de personal). Un număr mic de manageri de 
resurse  umane (interviuri  cu  responsabili  resurse  umane)  cred  că  evaluarea  performanţelor 
angajaţilor se realizează pe baza unor tehnici elaborate, ştiinţifice. În schimb, se afirmă că, în 
practică se utilizează cel mai des  procedeele informale,  bazate pe intuiţie: „Performanţele, 
plus ataşamentul faţă de firmă, ideile care pot aduce profit firmei, capacitatea omului de a ajuta  
şi în afara orelor de program”.
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40% dintre organizaţiile incluse în studiu declară că nu au sisteme de evaluare a performanţei angajaţilor.3

În firma/compania dvs. există sisteme de evaluare a performanţei angajaţilor?
Fişa organizaţiei

60%

40%

Da Nu

3 Fişa organizaţiei este chestionarul completat de managerul de resurse umane sau inspectorul de personal din organizaţiile incluse în cercetare.
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În mai mult de jumătate din organizaţiile care declară că au sisteme de evaluare a performanţelor angajaţilor, 
aceasta se face în cadrul unor discuţii individuale.

Care este modalitatea prin care se face evaluarea performanţei angajaţilor în 
firma/compania dvs.?
Fişa organizaţiei 

55,80

23,30

16,30

11,60

Discuţii individuale de
evaluare a muncii

Grile de evaluare a
rezultatelor în muncă

Chestionare de evaluare a
muncii, completate de

angajatul evaluat

Chestionare de evaluare a
muncii, completate de

managerul direct al
angajatului
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Nu există diferenţe semnificative în ceea ce priveşte modalitatea de evaluare a muncii angajaţilor în funcţie de 
sexul managerului direct (care îi coordonează).

Atât bărbaţii cât şi femeile manageri îşi evaluază angajaţii aflaţi în subordine preponderent prin “analizarea 
muncii acestora”.

Modalitatea de evaluare a muncii în funcţie de genul şefului/şefei
Eşantion Angajaţi 

9.35

16.82

2.34

55.37

10.49

22.10

3.75

47.57

Îm i solicită rapoarte de
activitate.

Mă întreabă ce am  făcut. Îi întreabă pe colegii m ei despre
m unca m ea.

Analizează rezultatele m uncii
mele.

Barbat Fem eie
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Diferenţe între femei şi bărbaţi în ceea ce priveşte promovarea.
În majoritatea cazurilor,  opinia  generală  este că,  în procesul  de promovare,  sunt  sesizabile 
diferenţe între situaţia femeilor  şi  situaţia bărbaţilor.  Bărbaţii  pot  promova în poziţii  ierarhice 
superioare mai uşor decât femeile, în pofida faptului că acestea din urmă sunt văzute ca fiind 
mai atente şi mai preocupate de pregătirea lor profesională. Bărbaţilor le sunt asociate, de cele 
mai multe ori, aceleaşi calităţi care sunt asociate cu conceptele de conducere şi management. 
Femeile, pe de altă parte, sunt văzute ca având mai multe dificultăţi în procesul de promovare.

Majoritatea managerilor de resurse umane observă faptul că existaă mai puţine femei de succes 
decât bărbaţi, însă acest lucru este acceptat ca realitate şi neanalizat, este văzut drept fatalitate, 
ca lucru ce se întâmplă fără ca ei să poată interveni în acest sens. 

1.Furnizorii de servicii de resurse umane pun pe seama întâmplării faptul că în funcţiile de top 
management se află mai mult bărbaţi decât femei.  În anumite domenii, oamenii cu experienţă 
care pot fi  promovaţi  în funcţii  de conducere sunt în general bărbaţi.  Faptul  că în general în 
România femeia e mai puţin văzută în top management poate să fie, după spusele unora, un 
model de care e greu să ne desprindem. 
“Probabil că e şi un model social în care femeia nu este văzută ca business man. Probabil că la 
noi în ţară lucrurile s-au mişcat un pic mai încet. Dar sunt multe femei de succes în poziţii înalte.  
Mă gândesc că înainte de 1989 prejudecata asta era mult mai pregnantă, iar cei care au învăţat  
business imediat după Revoluţie au fost bărbaţii pentru că aveau deja poziţii mai bune, posturi  
de conducere”. 

Angajaţii  consideră că  promovarea unei femei  se realizează mai lent decât a unui bărbat, 
ascunzând de obicei un sacrificiu. (focus-grupuri)
„Oamenii consideră că un bărbat nu are atâtea obligaţii ca o femeie şi poate să muncească  
suplimentar sau poate să răspundă la orice chemare în afara programului. Pe când ea trebuie 
să vină acasă.” 
 „Ea, dacă ştie că e programul de 8 ore, după 8 ore ştie că are de făcut piaţa, are şi un copil de  
dus la şcoală, o şedinţă la şcoală sau alte probleme pe lângă. Acasă, nu bărbatul ţine casa cu o 
curăţenie şi o mâncare. Mai rar bărbaţii fac lucrurile astea.”

2.Însă opiniile  angajaţilor  referitoare la  promovarea femeilor  sunt  determinate  şi  de nivelul  de 
frustrare acumulat în ceea ce priveşte locul de muncă. În consecinţă, cu cât frustrarea legată de 
locul de muncă actual e mai mare, cu atât e privită cu mai mare răceală promovarea femeilor. De 
cele mai multe ori argumentele sunt din sfera injustiţiei pe care o întâlnesc în toate situaţiile de 
muncă.  Unii  dintre  bărbaţii  cu  studii  superioare  din  această  categorie  consideră  că  femeile 
promovează mai uşor, deci, în opinia lor “nedrept”. Ceilalţi au impresia că femeile promovează 
mai greu decât bărbaţii pentru că familia le ocupă mai mult din timpul pe care l-ar putea aloca 
dezvoltării profesionale. 
“Au altceva, un zâmbet, ceva, ştiu să se bage pe sub piele.”
“Femeile promovează mai uşor decât bărbaţii, părerea mea.”
“Bine, sunt multe joburi care cer disponibilitate la deplasări. Iar o femeie e mai puţin disponibilă  
la deplasări în momentul în care are şi o familie. Şi atunci e normal să preferi un bărbat, că te  
gândeşti că va avea timp.”
“Am colegi care au terminat Politehnica, s-au angajat pe post de inginer, iar majoritatea fetelor  
care  au  terminat  Politehnica,  au  plecat  de  pe  nivelul  de  secretară.”  (opinii  angajaţi,  focus-
grupuri).
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Peste 60% dintre manageri şi supervizori consideră că femeile întâmpină mai multe obstacole în dezvoltarea 
carierei profesionale decât bărbaţii.

După părerea dvs., în general, cine întâmpină mai multe obstacole în dezvoltarea 
carierei profesionale?
Eşantion Manageri şi supervizori

64,23

1,63

30,89

3,25

Femeile Bărbaţii Nu pot aprecia Nu răspund
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Mai mult de jumătate dintre angajaţi consideră că promovarea în posturi de conducere pe criterii subiective 
reprezintă unul din primele 3 obstacole în evoluţia profesională a unui angajat.

În opinia dvs. care sunt principalele obstacole în evoluţia profesională a unui angajat?
Eşantion Angajaţi (răspunsuri multimple, maxim 3) 

37,41

8,49

19,28

57,55

32,81

21,73

50,94

Responsabilităţile casnice şi familiale
care limitează timpul de muncă.

Faptul că angajatul doreşte să aibă
copii.

Doar pentru femei - Retragerea din
activitate pe perioada concediului de
maternitate şi de îngrijire a copilului.

Faptul că promovarea în posturi de
conducere se realizează după criterii

subiective.

Accesul limitat al angajaţilor la
cursurile de formare profesională.

Mediul profesional în care se
manifestă discriminarea.

Motivaţia scazută în munca salarizată
a unora dintre angajaţi.
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Mai mult de 2 manageri din 5 consideră că unei femei candidate pentru un post de conducere i se vor solicita 
mai multe informaţii şi va fi evaluată mai atent decât un bărbat care candidează pentru acelaşi post.

După părerea dvs., unei femei candidate pentru un post de conducere i se vor solicita mai 
multe informaţii şi va fi evaluată mai atent decât un bărbat care candidează pentru 
acelaşi post?
Eşantion Manageri şi supervizori

28,46

64,23

7,32

Da Nu Nu ştiu
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Aproape  de  2  ori  mai  multe  femei  decât  bărbaţi  consideră  că  unei  femei  candidate  pentru  un  post  de 
conducere i se vor solicita mai multe informaţii şi va fi evaluată mai atent decât un bărbat care candidează 
pentru acelaşi post.

După părerea dvs., în general, unei femei candidate pentru un post de 
conducere i se vor solicita mai multe informaţii şi va fi evaluată mai atent decât 
un bărbat care candidează pentru acelaşi post?
Eşantion Angajaţi 

19,83

53,44

24,52

2,20

38,25
35,54

24,10

2,11

Da Nu Nu ştiu Nu răspund
Masculin Feminin
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Diverse opinii, transformate în prejudecăţi, care conduc la discriminări, sunt factorii care determină o evaluare 
mai atentă a femeilor care candidează pe acelaşi post cu bărbaţi.

Care este principalul motiv pentru care femeia candidată este evaluată mai 
atent?
Eşantion Angajaţi

12,6

6,5

7

6

4,5

5,5

Discriminare&prejudecăţi 

Mentalitate/preconcepţii

Femeile sunt considerate
mai puţin apte profesional

Neîncrederea în femei

Femeile au mai multe
responsabilităţi acasă

Concepţia generală că
femeia este mai slabă 
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Peste 47% dintre manageri şi 49% dintre angajaţi consideră că sunt preferaţi bărbaţii pentru poziţiile de top 
management.

După părerea dvs. pentru a lucra în top management de cele mai multe ori sunt preferate 
femeile sau bărbaţii?
Eşantion Angajaţi vs. Eşantion Manageri

3,25

49,59

46,34

0,81

2,73

47,63

45,18

3,60

Sunt preferate femeile

Sunt preferaţi bărbaţii

Nu contează sexul

Nu ştiu

Angajaţi Manageri
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Aproape jumătate dintre femei consideră că bărbaţii sunt preferaţi pentru a lucra în top managementul unei 
firme.

În opinia dvs. pentru a lucra în top managementul unei firme, de cele mai 
multe ori sunt preferate femeile sau bărbaţii?
Eşantion Angajaţi

2,48

46,56
48,21

2,48
0,28

3,01

48,80

41,87

4,82
1,51

Sunt preferate femeile Sunt preferaţi bărbaţii Nu contează sexul Nu ş tiu Nu răspund

 Masculin Feminin
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Peste 70% dintre manageri consideră că o angajată cu copii va fi mai puţin dispusă să stea peste program 
faţă de alţi angajaţi. 

Aceste date trebuie corelate cu următoarele date: aproape 1 din 2 manageri munceşte zilnic peste programul 
normal de lucru şi peste 50% dintre manageri consideră că angajaţii care muncesc peste program sunt mai 
apreciaţi de conducere.

Dvs. sunteţi sau nu de acord cu afirmaţia "O angajată cu copii va fi dispusă să stea mai 
puţin peste program decât alţi angajaţi."?
Eşantion Manageri şi supervizori

70,73

21,95

5,69
1,63

Sunt de acord Nu sunt de acord Nu pot aprecia Nu raspund
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90% dintre manageri consideră că managerii tind să angajeze persoane cu care comunică mai bine.

În general, managerii tind să angajeze persoane cu care comunică mai 
bine?
Eşantion Manageri şi suprevizori

90%

6%
4%

Nu pot aprecia Nu sunt de acord Sunt de acord

42



Valori versus comportamente

Opinii despre femei şi bărbaţi care devin bariere 
în luarea deciziilor optime/corecte privind 

angajarea şi promovarea la locul de muncă
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Cum „citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajută să analizăm datele 
cercetării.

 Din dorinţa de a menţine sau de a dezvolta imaginea pozitivă a organizaţiei, există 
tendinţa de a declara şi promova diverse valori,  deşi acestea nu se regăsesc în 
comportamentele angajaţilor şi managerilor.

Valorile  unei  organizaţii  nu  sunt  însă  cele  care  se  declară.  Valorile  sunt  cele  care  se 
regăsesc  în  comportamentele  de  zi  cu  zi  şi  cele  care  sunt  încurajate  prin  diverse 
comportamente/acţiuni.

Există foarte multe situaţii în care se declară opţiunea pentru anumite valori care însă, nu 
se  regăsesc  în  comportamente  şi  nu  sunt  încurajate/susţinute  prin  diverse 
comportamente/acţiuni la nivel organizaţional.

Exemplu:
Într-o  organizaţie  se  declară  asumarea  unor  valori  ca  „responsabilitatea”  şi  „iniţiativa”. 
Managerul însă, hotăreşte de fiecare dată, până la detaliu, ce trebuie să facă angajaţii. În 
această organizaţie, valorile nu sunt „reale” ci doar declarate. Asta pentru că managerul, 
prin comportamentul său, nu oferă angajaţilor posibilitatea de a avea iniţiativă şi de a-şi 
exersa reponsabilitatea în diverse sarcini de muncă. Mai mult, el nu sprijină angajaţii în 
dezvoltarea capacităţilor de a iniţia şi de a-şi asuma responsabilitatea privind realizarea 
diverselor activităţi.

 În stabilirea valorilor reale ale unei organizaţii, primul pas este identificarea acelor 
comportamente care definesc fiecare valoare în parte. Apoi există două posibilităţi 
de măsurare a acestora: observarea comportamentelor de zi cu zi şi identificarea 
opiniilor legate de aceste comportamente.

Un exemplu de opinie privitoare la responsabilitate şi iniţiativă, care ne arată că aceste 
valori nu sunt cele „reale”, este afirmaţia managerului că „angajaţii nu au capacitatea de a 
sesiza problemele din organizaţie şi de a găsi soluţii pentru acestea.” 

 Identificarea opiniilor  este un element  important  pentru că de cele  mai  multe ori 
oamenii iau decizii şi se comportă potrivit opiniilor şi convingerilor pe care le au.

 În acest studiu, cu privire la asumarea valorii numită „egalitate de şanse pentru 
femei şi bărbaţi” au fost măsurate o serie de opinii despre femei şi bărbaţi ale 
managerilor şi angajaţilor, atât în situaţii legate direct de muncă cât şi în situaţii care 
pot influenţa deciziile din organizaţii.
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Ce spun datele acestui studiu:

...că mulţi manageri:

 Consideră că bărbaţii sunt mai buni directori, reacţionează mult mai 
rapid, se gândesc mai mult decât femeile la modalităţile în care să 
obţină profit.

 Consideră că, de cele mai multe ori, în profesii precum relaţiile cu 
publicul, resurse umane, financiar, sunt preferate femeile, iar în cele 
tehnice şi în conducerea organizaţiilor sunt preferaţi bărbaţii.

...că mulţi angajaţi:

 Consideră că mai ales bărbaţii manageri iau decizii şi îşi asumă 
riscuri, în timp ce femeile manager au relaţii bune cu colegii şi şefii 
şi dezvoltă competenţele angajaţilor.
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Peste 45% dintre manageri consideră că bărbaţii reacţionează mult mai rapid decît femeile în situaţii 
limită.

Mai mult de un manager din 3 consideră că în special bărbaţii se gândesc la modalităţile de a obţine 
un profit cât mai mare.

Dvs. sunteţi sau nu de acord cu următoarele afirmaţii...?
Eşantion Manageri şi supervizori (de acord cu afirmaţiile)

11,38

28,46

23,58

70,73

32,52

45,53

52,85

90,24

Bărbaţii conduc mai bine afacerile decât femeile.

Pe bărbaţi îi motivează competiţia în mai mare măsură decât pe
femei.

În general, bărbaţii sunt mai buni directori de firmă/companie decât
femeile.

O angajată cu copii va fi dispusă să stea mai puţin peste program
decât alţi angajaţi.

În special, bărbaţii se gândesc la cum să obţină profit cât mai mare.

Bărbaţii reacţionează mult mai rapid decât femeile în situaţii limită.

Un angajat care munceşte peste program este mai apreciat de către
conducere.

În general, managerii tind să angajeze persoanele cu care comunică
mai bine.
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De două ori mai mulţi bărbaţi decât femei consideră că bărbaţii reacţionează mai rapid decât femeile 
în situaţii limită.

11 angajaţi  din 100 consideră că mai degrabă bărbaţii  ar trebui să muncească atunci  când sunt 
puţine locuri de muncă.

Dvs. sunteţi sau nu de acord cu următoarele afirmaţii?...
Eşantion Angajaţi (de acord cu afirmaţiile)

11,29

16,53

28,93

29,48

64,19

47,93

50,96

5,12

5,12

17,77

17,47

45,48

17,47

43,07

74,10

79,06

Când sunt puţine locuri de muncă, în special bărbaţii sunt cei care ar trebui
să le ocupe.

Bărbaţii conduc mai bine afacerile decât femeile.

Pe bărbaţi îi motivează competiţia în mai mare măsură decât pe femei.

În general, bărbaţii sunt directori de firmă/companie mai buni decât femeile.

O femeie cu copii va sta mai puţin peste program decât alţi angajaţi.

Bărbaţii reacţionează mult mai rapid decât femeile în situaţii limită.

Un angajat care munceşte peste program este mai apreciat de către
conducere.

În general, managerii angajează persoanele cu care comunică mai bine.

 Masculin Feminin
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Majoritatea  managerilor  (87%)  consideră  că  de  cele  mai  multe  ori  în  profesii  privind relaţiile  cu 
publicul,  resurse  umane,  financiar  sunt  preferate  femeile,  iar  în  cele  tehnice  şi  în  conducerea 
organizaţiilor sunt preferaţi bărbaţii.

După  părerea dvs. pentru a lucra în următoarele departamente într-o firmă de cele mai multe ori…
Eşantion Manageri şi supervizori

69,9

1,6

19,5

87

15,4

41,5

3,3

0,8

73,2

13,8

1,6

2,4

49,6

29,3

23,6

65

11,4

68,3

56,1

15,4

46,3

Financiar 

Tehnic 

Vânzari 

Relaţii cu publicul/secretariat 

Juridic 

Resurse umane 

Top management (preşedinte,
consiliu de administraţie) 

Sunt preferate fem eile Sunt preferaţi bărbaţii Nu contează sexul
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Un manager din 4 consideră că mai ales femeile manager sunt orientate spre a dezvolta relaţii bune 
cu colegii şi şefii.

Un manager din 5 consideră că mai ales femeile manager sunt orientate spre a dezvolta competenţe 
angajaţilor.

 

După părerea dvs. mai ales femeile manageri sau bărbaţii manageri sunt 
orientaţi..?
Eşantion Manageri şi supervizori

7,3

14,6

21,1

27,6

8,9

17,1

7,3

8,9

8,9

30,1

74

76,4

66,7

59,3

59,3

Să obţină profit.

Să găsească cât mai mulţi
clienţii.

Să dezvolte competenţele
angajaţilor.

Să dezvolte relaţii bune cu
colegii şi cu şefii. 

Să ia decizii şi să-şi asume
riscuri. 

Mai ales femeile manager Mai ales bărbaţii manager Şi femeile şi bărbaţii manager

49



Aproape un bărbat din 3 consideră că mai ales bărbaţii manageri sunt orientaţi spre luarea deciziilor 
şi asumarea riscurilor.

După părerea dvs. mai ales femeile manageri sau bărbaţii manageri sunt orientaţi 
mai mult să ia decizii şi să-şi asume riscuri?
Eşantion Angajaţi

4,13

28,65

63,09

8,13

14,76

72,29

Mai ales  fem eile manager

Mai ales  bărbaţii manager

Şi femeile manager ş i bărbaţii
m anager

 Masculin Feminin
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Mai mult de o femeie din 5 consideră că mai ales femeile manager sunt orientate către dezvoltarea 
competenţelor angajaţilor.

După părerea dvs. mai ales femeile manageri sau mai ales bărbaţii manageri 
sunt orientaţi mai mult să dezvolte competenţele angajaţilor?
Eşantion Angajaţi

9,09

11,85

72,45

23,80

3,92

65,06

Mai ales femeile manager

Mai ales bărbaţii manager

Şi femeile manager şi bărbaţii
manager

 Masculin Feminin
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Femeia şi rolurile multiple.
Femeia este văzută în contextul nevoii de a echilibra două roluri importante: cel de acasă, 
din  familie  şi  cel  de la locul  de muncă.  Majoritatea respondenţilor  consideră reuşita  în 
afaceri a unei femei ca fiind doar un aspect complementar al succesului pe plan familial. 
Acesta ar fi şi motivul pentru care există atât de puţine femei de afaceri de succes, ele fiind 
nevoite să-şi împartă timpul între aceste două preocupări. 
“Femeia de succes nu este femeia care are o carieră strălucită ci care a reuşit să facă 
lucruri bune şi pe plan profesional şi pe plan personal, planul personal însemnând familie,  
copii, casă, prieteni, statut social. E normal ca femeile să-şi aloce din timp şi pentru lucrul  
ăsta şi atunci taie de la carieră…” 
„Femeia pe lângă serviciu mai  are şi  casă şi  casa înseamnă curăţenie,  spălat,  călcat,  
mâncat, tot; eu zic că ăsta e motivul, ea nu are timp sa facă multe alte treburi”.

Opiniile femeilor versus opiniile bărbaţilor – calităţi care garantează obţinerea unui 
loc de muncă bun.
În opinia bărbaţilor aceste calităţi sunt: 

 studiile, calificările;
 recomandarea de la locul de muncă anterior;
 aspectul candidatului;
 banii sau relaţiile.

 “Trebuie să ai spate, să ai bani, să ai omul, să-ţi spună cineva unde să te duci. Sau,  
nu dai bani, nu intri. Stai afară.. “
“Experienţă profesională. Eu am trimis pe ejobs o mulţime de e-mailuri,  am primit  
răspuns că au vizualizat CV-ul, dar niciodată nu am fost contactat de nici o firmă. Nu-i  
interesează experienţa.”
“Nu-i interesează omul şi ajungem tot la relaţii. Ei fac ofertele ca să se acopere, dar  
persoanele există cu mult înainte pe locurile respective.”

Femeile cred că pentru un loc de muncă bun îţi trebuie următoarele:
 vârsta sub 40 de ani;
 experienţă – calificare, studii;
 aspect plăcut.

“Problema este altfel în România după părerea mea. Femeile după 40 de ani, foarte 
multe, nu fac faţă criteriilor de competenţă care se cer pentru orice poziţie. Iar cele  
care  fac  faţă,  vin  cu  o  pretenţie  salarială  pe  care  angajatorul  nu  o  va  susţine,  
preferând să angajeze pe cineva cu mai puţină experienţă însă la bani mai puţini. Şi  
de aici intervine ruptura. Nu numai în cazul femeilor, în cazul persoanelor cu vârsta  
peste 40-45 de ani.  Însă la  fel  de bine există  excepţii  pe care  eu le-am întâlnit,  
oameni la 45 de ani competenţi şi care să nu aibă cine ştie ce pretenţii şi lucrează 
foarte bine, angajaţi, foarte bine primiţi în colectiv.”
“Aici  nu sunt  de acord pentru  eu cred că după 30 de ani  capeţi  şi  experienţă şi  
cunoştinţe şi tot ce mai trebuie.”
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Discriminarea de gen şi
hărţuirea sexuală

Constituie o problemă? 
Există rezolvări?
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Cum „citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajută să analizăm datele 
cercetării.

 Discriminarea de gen apare atunci când o persoană este tratată mai puţin 
favorabil  decât este,  a fost  sau ar fi  tratată o altă persoană într-o situaţie 
comparabilă, pe temeiul apartenenţei sale la un anumit sex4. Discriminarea 
de gen poate fi directă sau indirectă:

Aspectele legate de piaţa muncii care sunt reglementate de legislaţia românească în 
domeniul  egalităţii  de  şanse  şi  tratament  pentru  femei  şi  bărbaţi,  respectiv  al 
interzicerii  discriminării  de  gen  sunt:  accesul  pe  piaţa  muncii,  formarea  şi 
perfecţionarea  profesională,  promovarea,  sancţionarea,  concedierea,  salarizarea. 
Este considerată discriminare de gen şi hărţuirea sexuală a unei persoane de către 
o altă persoană la locul  de muncă sau în alt  loc în care aceasta îşi  desfăşoară 
activitatea.

 Prin definiţie5 „Hărţuirea sexuală” este un comportament nedorit, de natură 
sexuală  sau  orice  alt  tip  de  comportament  bazat  pe  sex,  care  afectează 
demnitatea femeilor sau bărbaţilor la locul de muncă. Aceasta poate include 
comportamente nedorite de natură fizică, verbală sau non-verbală. 

 Discriminarea de gen şi hărţuirea sexuală există în organizaţii. 
Acestea pot îmbrăca forme diferite şi pot ajunge la nivele de gravitate foarte 
variate.  Aceasta  depinde  de  fiecare  organizaţie  în  parte,  de  dinamica 
specifică a locului de muncă, de numărul angajaţilor, de receptivitatea pe care 
angajatorii,  patronii,  şefii,  managerii,  supervizorii  o  au  în  privinţa  acestei 
problematici,  de  cantitatea  de  informaţie  pe  care  o  deţin  în  privinţa 
consecinţelor pe care discriminarea de gen şi hărţuirea sexuală le au sau le 
pot avea şi, foarte important,  de opiniile pe care aceştia le au în legătură 
cu  dispoziţia  de  a  discrimina,  respectiv  cu  hărţuirea,  precum  şi  în 
legătură cu ceea ce poate face o persoană aflată într-o astfel de situaţie.

4 Conform Directivei Consiliului European 2002/73/EC;
5 Conform Recomandării Comisiei Europene nr. 92/131, din data de 27 noiembrie 1991, cu referire la 
protecţia demnităţii femeilor şi bărbaţilor la locul de muncă.
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Ce spun datele acestui studiu:

...că:
 În majoritatea lor, managerii declară că firmele şi organizaţiile din 

care  provin  au  prevederi  speciale  în  regulamentele  lor  interne 
împotriva discriminării de gen şi pentru protecţia maternităţii.

 Angajaţii  nu  recunosc  decât  în  mică  măsură  situaţiile  de 
discriminare şi de încălcare a drepturilor pe care le au şi una dintre 
cele mai frecvente căi de rezolvare a acestor situaţii este aceea de 
a-şi schimba locul de muncă. 

 Mai puţin de jumătate dintre firme şi organizaţii  au prevăzute în 
regulementele lor interne prevederi privind hărţuirea sexuală.

 Managerii  consideră că cel  mai  bine pentru o femeie care este 
hărţuită este să şi dea demisia.

 Instituţiile care ar putea avea un rol în soluţionarea discriminării de 
gen sunt aproape necunoscute de cei mai mulţi dintre manageri şi 
angajaţi.
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Majoritatea organizaţiilor studiate (86%) au un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajaţi şi 
angajator. 

Compania/firma are un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajaţi şi angajator?
Fişa organizaţiei

14%

86%

Da Nu



8 angajaţi din 10 (fie femei, fie bărbaţi) au fost informaţi de către firma/compania în care lucrează cu privire la 
conţinutul regulamentului intern al acesteia.

Dvs. aţi fost informat de către firma/compania în care lucraţi cu privire la conţinutul 
regulamentului intern al acesteia?
Eşantion Angajaţi

4,96

6,34

88,71

4,75

11,14

84,34

Nu stiu/Nu răspund

Nu

Da

 Masculin Feminin



Mai mult de 70 % dintre managerii intervievaţi au declarat că regulamentul intern al organizaţiei din care 
provin cuprinde prevederi speciale împotriva discriminării de gen.

  

Regulamentul intern al companiei/firmei dvs.cuprinde prevederi 
privind nediscriminarea pe criterii de sex?
Eşantion Manageri

73%

4%

23%

Da Nu Nu răspund



Peste 80% dintre organizaţiile studiate care au regulamente interne declară că acestea prevăd măsuri de 
protecţie a maternităţii.

Regulamentul firmei/companiei dvs. conţine prevederi referitoare la protecţia 
maternităţii?
Eşantion Manageri

82%

15%

3%

Da Nu Nu răspund



Numai jumătate (50%) din totalul managerilor intervievaţi au declarat că regulamentul intern al companiei/ 
firmei lor cuprinde prevederi referitoare la cazurile de hărţuire sexuală.

Regulamentul intern al companiei/firmei dvs. cuprinde prevederi privind hărţuirea sexuală?
Eşantion Manageri

45%

5%

50%

Da Nu Nu raspund



În ceea ce priveşte situaţiile de încălcare a drepturilor lor şi de discriminare, angajaţii recunosc mai ales 
încălcările drepturilor salariale (22% declară că au efectuat ore suplimentare care nu au fost plătite, iar 21% 
susţin că salariul lor a fost mai mic decât al altor colegi care realizau aceeaşi muncă) şi încărcarea cu 
sarcini care nu intrau în responsabilitatea lor directă (26%).  

La locurile de muncă pe care le-aţi avut vi s-a întâmplat vreodată vreuna dintre 
următoarele: 
Eşantion angajaţi 

11% 0%

21%

22%
26%

10%
7%

3%

Salariul meu era mai mic ca al altor colegi care făceau aceeaşi muncă

Am efectuat ore suplimentare care nu au fost plătite

Am fost concediat/ă pe nedrept

Nu mi s-a încheiat contract legal de muncă/Mi s-a încheiat contract de muncă cu ore mai puţine şi salariu mai mic decât cele reale

A fost favorizat un/o coleg/ă în detrimentul meu

Am realizat sarcini care nu intrau în responsabilitatea mea directă

Am lucrat în condiţii care îmi afectau sănătatea şi siguranţa personală

Nu mi s-au acordat drepturile legale legate de maternitate (doar pentru femei)



Mai mult de jumătate dintre angajaţii intervievaţi (51%) nu au ştiut sau nu au vrut să răspundă la întrebarea 
legată de estimarea gravităţii situaţiilor de discriminare şi încălcare a drepturilor lor.

În opinia dvs. care a fost cea mai gravă? 
Eşantion angajaţi 

0%

2%

5%

2%
3%

8%14%

51%

8%
7%

Salariul meu era mai mic ca al altor colegi care făceau aceeaşi muncă

Am efectuat ore suplimentare care nu au fost plătite

Am fost concediat/ă pe nedrept

Nu mi s-a încheiat contract legal de muncă

Mi s-a încheiat contract de muncă cu ore mai puţine şi salariu mai mic decât cele reale

A fost favorizat un/o coleg/ă în detrimentul meu

Am realizat sarcini care nu intrau în responsabilitatea mea directă

Am lucrat în condiţii care îmi afectau sănătatea şi siguranţa personală

Nu mi s-au acordat drepturile legale legate de maternitate (doar pentru femei)

NS/NR



Mai puţin de jumătate dintre angajaţi (47%) au avut o reacţie faţă de discriminare, care s-a materializat la 
nivel organizaţional.
 

Dvs aţi făcut ceva pentru a rezolva problema de discriminare?
Eşantion Angajaţi

10%

43%

47%

Da Nu Nu răspund



Dintre angajaţii care au făcut ceva în legătură cu situaţia de discriminare, 34% şi-au căutat un alt loc de 
muncă pentru a rezolva problema.

Doar 45% dintre angajaţi  au avut discuţii  pe această temă cu supervizorul  direct şi  10% s-au adresat 
sindicatului din care fac parte. 

Pentru a rezolva problema de discriminare...
Eşantion angajaţi 
(Procente din totalul celor care au spus că au făcut ceva pentru rezolvarea ei)

5%

1%

5%

10%

34%

45%

Am avut discuţii cu şeful/şefa directă pentru rezolvarea problemei
Am căutat un alt loc de muncă unde să nu am aceste probleme
Am căutat informaţii despre drepturile mele legale
Am căutat un advocat şi sm pornit un proces pentru rezolvarea problemei
Am căutat informaţii despre paşii legali pe care trebuie să îi urmez pentru a soluţiona problema
M-am adresat conducerii sindicatului din care făceam parte



Pentru angajaţii, atât femei cât şi bărbaţi, care au răspuns la această întrebare, părerile sunt împărţite în 
ceea ce priveşte recunoaşterea discriminării  în situaţia de refuz a angajării,  respectiv concedierea unei 
femei însărcinate.

Dintre angajaţii care nu au răspuns la întrebare, mai mult de 76% sunt bărbaţi.

Refuzul angajării unei femei însărcinate sau concedierea unei femei însărcinate este sau nu 
este discriminare? 
Eşantion Angajaţi

76.19

54.05

51.17

23.81

45.95

48.83

NR

Nu es te discrim inare

Es te discrim inare
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Pentru 7 angajaţi din 10 (femei sau bărbaţi) “hărţuirea sexuală” reprezintă o formă de discriminare.

După părerea dvs. hărţuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la locul 
de muncă este sau nu este discriminare?
Eşantion Angajaţi

76,03

20,94

3,03

78,92

17,77

3,31

Este discriminare

Nu este discriminare

Nu răspund

 Masculin Fem inin



Opinii referitoare la egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi şi la discriminarea 
de gen.
Problematica discriminării de gen scapă celor mai mulţi angajaţi când se gândesc la locul 
de muncă: "Astea sunt nişte probleme care se pun în mod acut la nivel mondial. Eu cred  
că  există  şi  la  noi,  însă  nu  la  un  nivel  îngrijorător  ca  în  alte  ţări".  (opinie  angajat  - 
participant la focus-grupuri)

“Discriminarea pe criterii de gen e o problemă la fel sau mai gravă decât în ţările Uniunii  
Europene dar vizibilitatea ei e mult mai mică la noi”. (interviuri în profunzime cu manageri)

"Probabil că femeile nu iau atitudine din cauza lipsei de informare, din cauza lipsei de  
sprijin din partea unor organizaţii  sau din cauza fricii".  (referire la hărţuirea sexuală – 
opinie manager, interviuri în profunzime)

Cunoaşterea legislaţiei în domeniu.
Doar o mică parte din managerii  intervievaţi în profunzime au dat exemple de măsuri 
legislative din domeniul realizării egalităţii de şanse. Cu toate acestea ei înclină să creadă 
că acest domeniu este foarte bine reglementat.

Legislaţia  privitoare la  egalitatea de şanse este în general  cunoscută şi  apreciată ca 
necesară de către furnizorii de servicii de personal. Ei cred că în România nu există mai 
multă discriminare de gen decât în statele membre ale Uniunii Europene.

Prevederile legale referitoare la egalitatea de şanse sunt considerate utile de către toţi 
responsabilii  de  resurse  umane  intervievaţi,  care  de  altfel  le  şi  cunosc bine.  Aceştia 
afirmă însă că de la utilitate până la aplicarea acestor prevederi este o distanţă mare.

Cum se rezolvă situaţiile de discriminare.
Organizaţiile sindicale nu (mai) au nici măcar încrederea cotizanţilor că ar putea apăra 
drepturile salariaţilor.

În general, responsabilii de resurse umane intervievaţi afirmă că se apelează la ei doar 
atunci când e nevoie de adeverinţe de venit, de clarificări legate de cărţile de muncă, zile 
libere sau distribuirea bonurilor de masă.

Instituţiile care ar putea avea un rol în soluţionarea discriminării  de gen sunt aproape 
necunoscute  de  către  cei  mai  mulţi  dintre  managerii  intervievaţi  în  profunzime.  De 
asemenea,  responsabilii  de  resurse  umane  cunosc  în  mică  măsură  instituţiile  care 
sprijină egalitatea de şanse.

Organizaţiile,  instituţiile  care  pot  apăra  drepturile  salariaţilor  sunt  cvasinecunoscute 
persoanelor invitate la focus-grupuri. Drepturile angajaţilor sunt cunoscute de salariaţi dar 
aceştia (salariaţii) cred că angajatorii le respectă doar într-o mică măsură.



Opinii referitoare la situaţiile de hărţuire sexuală şi rezolvarea lor.
"Dacă o femeie e hărţuită sexual trebuie să meargă la poliţie …dar nu aici e rezolvarea.  
Rezolvarea trebuie să pornească de jos, cu cei şapte ani de acasă." (opinie manager 
-interviuri în profunzime)

Managerii participanţi la interviurile în profunzime manifestă o atitudine de scepticism cu 
privire la capacitatea victimei de a avea câştig de cauză în faţa hărţuitorului (hărţuitoarei) 
atât la nivelul organizaţiei cât şi la nivelul instituţiilor din afara organizaţiei.

Responsabilii  de  resurse  umane  aduc  în  atenţie  lipsa  de  credibilitate  a  unora  dintre 
situaţiile invocate de presupusele victime: "Îmi e foarte greu să cred că o femeie poate fi  
hărţuită sexual. Dacă cineva o admiră nu înseamnă că e hărţuită sexual. Trebuie ca omul  
să impună respect".

Managerii de resurse umane consideră că e greu de crezut că cineva care ar semnala un 
caz de hărţuire sexuală ar putea avea câştig de cauză: "La noi nu există o protecţie a  
unei  femei  în  situaţia  asta… Nici  nu prea ai  cum să dovedeşti…atunci  se ajunge la 
confruntarea "unu la unu" şi bărbatul are de obicei câştig de cauză.”



Stiluri de management 
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Cum „citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajută să analizăm datele 
cercetării.

Un element foarte important în realizarea managementului performanţelor angajaţilor în 
mod eficient  este  feedbackul  pozitiv  transmis  de  către  manager  angajatului  a  cărui 
muncă o coordonează. 

Pe de o parte, feedbackul pozitiv îi arată angajatului ce a făcut bine, îl motivează să 
facă şi pe viitor acest lucru, îmbunătăţeşte relaţia dintre angajat şi manager.

Pe de altă parte, pedeapsa ca metodă de management este ineficientă. Pedeapsa nu-l 
ajută  pe  angajat  să  rezolve  problema  pentru  că  nu-l  învaţă  ce  să  facă  în  locul 
comportamentului nedorit, ba mai mult, ea deteriorează relaţia pe care angajatul o are 
cu managerul său.
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Ce spun datele acestui studiu:

...că:
 Multe dintre metodele de management pe care managerii le aplică 

sunt axate pe pedeapsă.

 Mulţi manageri declară că singura soluţie pe care o au la dispoziţie 
pentru a “eficientiza” angajaţii este ameninţarea acestora că vor fi 
concediaţi. 
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Managerii consideră că cei mai mulţi dintre ei sancţionează verbal angajaţii atunci când aceştia au greşit 
în realizarea unei sarcini.

În general cum credeţi că procedează cei mai mulţi dintre manageri atunci când unul dintre 
angajaţi a greşit în realizarea unei sarcini obişnuite?
Eşantion Manageri şi supervizori (răspunsuri multimple)

27,64

51,22

41,46

41,46

45,53

0,81

13,01

13,82

Îl sancţionează verbal de faţă cu alţi colegi pentru greşeală.

Îl sancţionează verbal în particular pentru greşeală.

Îi solicită să reia sarcina.

Îi aplică sancţiuni salariale.

Îl sprijină în a identifica o modalitate de soluţionare a problemei.

Managerul preia sarcina.

Deleagă sarcina altui angajat.

Îi oferă încurajări pe parcursul reluării sarcinii.
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73% dintre angajaţi declară că şeful/şefa lor îi ajută şă-şi îmbunătăţească munca.

Mai mult de un angajat din 6 declară că şeful/şefa lui nu-l ajută să-şi îmbunătăţească munca.
După părerea dvs. şeful/şefa dvs. vă ajută să vă îmbunătăţiţi 
munca depusă?
Eşantion Angajaţi

4%

7%

16% 73%

Da Nu Nu ştiu Nu răspund
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Jumătate dintre angajaţii care îşi îmbunătăţesc munca cu ajutorul şefului/şefei lor, declară că acest fapt 
se întâmplă pentru că discută cu aceştia despre probleme şi soluţii.
 

Care este modalitatea prin care şeful/şefa dvs. vă ajută să vă îmbunătăţiţi munca?
Eşantion Angajaţi

26,23

3,35

2,56

8,48

56,02

2,96

0,40

Îmi arată cum poate fi făcut mai bine un lucru.

Mă laudă atunci când fac un lucru bine.

Îmi dă exemple folosindu-se de munca altor colegi.

Îmi spune ce ar trebui schimbat pentru a face lucrurile bine.

Discută cu mine despre problemele întâmpinate şi soluţii la
acestea.

Îmi reproşează că am greşit şi îmi solicită să îndrept imediat
greşeala.

Altele
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Cu 10% mai mulţi manageri care lucrează în firme/companii în care directorul general este femeie, faţă 
de cei  care  lucrează în  firme în  care  directorul  general  este  bărbat,  declară  că au relaţii  bune cu 
conducerea.

După părerea dvs. relaţiile bune cu conducerea…
Eşantion Manageri şi supervizori

81,08

16,22

1,80

0,90

91,67

8,33

Caracterizează în mare măsură
locul meu de muncă

Caracterizează în mică măsură
locul meu de muncă

Nu caracterizează locul meu de
muncă

Nu răspund

În compania/firma dvs. directorul general este bărbat În compania/firma dvs. directorul general este femeie
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Nu se observă diferenţe în modul în care femeile şi bărbaţii  manageri comunică cu angajaţii  privind 
munca acestora.

În ce mod comunicaţi cu şeful/şefa directă privind munca dvs.?
Eşantion Angajaţi

27,34

39,02

29,96

1,87

0,75

30,61

1,64

1,40

37,83

29,59Îmi spune zilnic/saptămânal ce
trebuie să fac.

Stabilim împreună care sunt
lucrurile de făcut.

De cele mai multe ori nu-mi spune
pentru că ştiu singur ce trebuie să

fac.

Nu-mi spune niciodată ce trebuie
să fac, fapt care mă demotivează.

Nu răspund

Şeful care coordonează în mod direct munca dvs. este bărbat Şefa care coordonează în mod direct munca dvs. este femeie
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Femeile în management şi parteneriatele de valoare.
Succesele femeilor sunt puse pe seama unui parteneriat  bun. O femeie are succes 
dacă are sprijin fie din partea unui bărbat, fie din partea familiei. (focus grup cu salariaţi) 
În  opinia  participanţilor  la  focus  grupuri,  bărbaţii  fac  carieră  mult  mai  uşor  şi  în 
majoritatea cazurilor  independent.  Foarte  puţine voci  din  grupul  de bărbaţi  cu studii 
superioare atribuie succesul unui bărbat, prezenţei unei femei puternice în spate.  
               
Femeile manager şi riscul.
Pentru femeile manager, succesul în afaceri implică acceptarea riscului, acesta nefiind 
însă un comportament tipic feminin. Femeile se autoplasează mai degrabă în jurul unor 
valori „familiale” precum stabilitatea sau siguranţa. 
“Femeile sunt mai mulţumite cu o afacere poate mai mică, dar mai stabilă şi mai sigură,  
pe când bărbaţii  sunt mai dispuşi să îşi  asume riscuri  şi  să fie mai observaţi,  dacă 
reuşesc.” 
„Femeile  nu  au curajul  să rişte.  Lor  prin  natură le  trebuie stabilitate  şi  siguranţă şi  
pornirea unei afaceri presupune nişte riscuri. Mai bine să fie familia mea bine şi să am 
casa mea cu salariu  lunar  decât  să risc să fiu  milionar  şi  să pierd tot…bărbatul  ia  
imediat totul de la capăt”. (opinii angajaţi, focus-grupuri)
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