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Date despre cercetare

Studiul a fost realizat de catre CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, prin
IMAS - Institutul de Marketing si Sondaje, pe un esantion reprezentativ pentru
piata fortei de munca din Bucuresti, in perioada martie — aprilie 2006.

695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii au raspuns la
chestionare. Doua tipuri de chestionare au fost special concepute pentru angajati
si pentru manageri. Dintre angajati, 363 de respondenti au fost barbati si 332
femei, iar dintre manageri 77 dintre respondenti au fost barbati si 46 femei.

Pentru fiecare organizatie managerul de resurse umane sau inspectorul de
personal a completat o fisa a organizatiei — in total s-au completat 43 de astfel de
chestionare.

Au fost realizate 2 focus-grupuri cu angajate femei cu varsta intre 25 si 40 de ani,
un grup cuprinzand femei cu studii superioare, iar celalalt femei cu studii medii.
Alte 2 focus-grupuri au avut ca subiecti angajatii barbati cu varsta intre 25 si 40
de ani cu studii superioare, respectiv cu studii medii.

Au fost intervievati 10 manageri de firme, companii si institutii publice, 14
responsabili/manageri de resurse umane si 6 reprezentanti ai unor firme care
furnizeaza servicii de recrutare si management de personal.

Obiectivul cercetarii a fost acela de a identifica opiniile managerilor si angajatilor
despre femei si barbati in situatii legate direct de munca si in situatii care pot
influenta deciziile din organizatii. De asemenea, s-a urmarit identificarea unor
aspecte care sa furnizeze mai multe informatii privind procesele/practicile de
recrutare, promovare si management, privind hartuirea sexuala, precum si timpul
petrecut la locul de munca.



Cat timp petrec angajatii/managerii,
femei si barbati, la locul de munca?

Cum petrec acest timp,
de ce si cu ce consecinte?



Cum ,citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajuta sa analizam datele
cercetarii.

Un bun management al timpului implica efectuarea eficienta a sarcinilor intr-o
perioada de timp data, pastrand controlul asupra activitatilor zilnice de la locul
de munca. Acesta conduce la performante crescute si permite o buna
organizare pe termen lung.

Munca unui angajat, femeie sau barbat, care efectueaza ore suplimentare pe
termen lung nu ramane la fel de performanta precum munca unui angajat
care, in conditii de lucru similare, se incadreaza in timpul de lucru.

Cel mai bine muncesc angajatii care stiu sa echilibreze timpul de lucru cu cel
petrecut in afara locului de munca.

Un angajat este mai productiv (munceste mai bine), daca intre viata lui
personala si cea profesionala exista un echilibru.

Echilibrul este dat de durata (cat) si calitatea (cum) timpului petrecut la locul
de munca, respectiv in afara acestuia (in familie etc.).

Cand angajatul petrece prea mult timp la munca si/sau cand, fiind la
locul de munca, este preocupat de probleme personale sau legate de
familie, atunci se gaseste intr-o situatie de dezechilibru (denumit “conflict
intre munca si viata de familie”). Acelasi dezechilibru este prezent si atunci
cind angajatul se gandeste la problemele de munca in timpul liber sau atunci
cand este cu familia.

Acest dezechilibru are drept consecinte:

- asupra angajatului, femeie sau barbat: probleme emotionale
(stres, depresie etc.), fizice (oboseala, dureri de cap etc.) si sociale
(izolare, dificultati de relationare etc.);

- asupra companiei/organizatiei: scade productivitatea, creste
absenteismul, creste prezenteismul (timpul in care angajatul este la
munca, dar nu munceste), devin frecvente comportamentele de
amanare a sarcinilor, creste durata pauzelor de munca si frecventa
acestora etc.;

- asupra familiei: conflicte cu membrii familiei, comunicare
defectuoasa cu acestia etc.

Treptat, un angajat, femeie sau barbat, care ajunge
sa petreaca foarte mult timp la locul de munca
devine mai putin performant.



Ce spun datele acestui studiu:

.... ca multi angajati/manageri, femei si barbati:
= Muncesc adesea peste program.

» Lucreaza peste programul normal de munca din cauza unui
management defectuos al timpului, sarcinilor si coordonarii dintre
departamente.

= Au dificultati in a-gi lua ore libere pentru rezolvarea unor
probleme personale sau de familie.

... ca multi angajati:

= Sunt incurajati de conducere sa munceasca peste program,
lucrul peste program fiind adesea un indicator in evaluarea
angajatului si un criteriu in promovare.

= Acumuleaza frustrari din cauza faptului ca li se cere sa efectueze
ore suplimentare, care nu sunt recompensate.

= Atunci cand sunt la locul de munca se gandesc la probleme de
familie/personale.

= Atunci cand sunt cu familia sau in timpul liber se géndesc la
problemele de la locul de munca.

... Si ca:

= Nu exista diferente semnificative intre comportamentele
femeilor si barbatilor angajati in ceea ce priveste folosirea
timpului de munca si al timpului liber/petrecut cu familia.



Cel putin un barbat din 4 gi cel putin o femeie din 6 lucreaza zilnic peste programul normal de lucru.

Céat de frecvent munciti peste programul normal de lucru?
Esantion Angajati

Aproape zilnic De2-3oripe De2-3oripe Odatapelunda Mairardeo Niciodata Nu raspund
saptamana luna data pe luna

H Masculin B Feminin




Barbatii muncesc mai mult peste program decat femeile.

Faptul ca mai multi barbati decéat femei muncesc peste programul normal de lucru este
influentat de opiniile despre responsabilitatile familiale ale femeilor/barbatilor: ,Oamenii
considera ca un béarbat nu are atétea obligatii familiale in raport cu o femeie si poate sé&
munceasca suplimentar sau poate sa raspunda la orice chemare in afara programului.
Pe cénd ea trebuie sa vina acasa.” (opine angajat, focus-grup). Asteptarile sunt ca mai
multi barbati decat femei sa munceasca peste timpul de lucru.

Barbatii sunt vazuti ca avand mai putine responsabilitati in viata de familie decat
femeile. Acestea din urma sunt nevoite sa echilibreze timpul dedicat carierei cu timpul
dedicat familiei. In cazul barbatilor, aceasta presiune nu este sesizabila.

Munca peste program ia uneori forma deplasarilor. Dupa cum reiese din focus-grupurile
cu angajatii, femeile sunt vazute ca fiind mai putin disponibile la deplasari mai ales
"cand au si familii", "si atunci e normal sa preferi un barbat, ca te gandesti ca va avea
timp".

Perspectiva managerilor/managerilor de resurse umane: lucrul peste program
“da bine” - indicator in evaluarea angajatului si criteriu pentru promovare.
Ramanerea peste program este vazuta de managerii intervievati (in special de catre cei
tineri) ca o modalitate de a presa angajatii sa faca eforturi pentru a da randamentul
cerut. Unii manageri definesc implicarea angajatilor ca fiind “Ajutorul acordat colegilor,
participarea la activitatile de team-building sau disponibilitatea de a lucra peste program
daca este cazul.” (opinie manager de resurse umane, interviuri)

Din alta perspectiva, unii manageri de resurse umane (interviuri) afirma ca
disponibilitatea de a lucra ore suplimentare este luata in calcul:

1. la maririle de salariu:

“‘Munca prestata (cantitatea si calitatea muncii, nu conteazd vechimea), atasamentul
fata de firma, problemele familiale. Lucrul suplimentar e necesar.” (opinie manager de
resurse umane, interviuri)

“In general ludm in calcul performanta profesionald, ludm in calcul disponibilitatea de a
lucra suplimentar in anumite cazuri.” (opinie manager de resurse umane, interviuri)

2. la evaluarea angajatului:

,Performantele plus atasamentul fatd de firma, ideile care pot aduce profit firmei,
capacitatea omului de a ajuta gi in afara orelor de program’. (opinie manager de
resurse umane, interviuri)

Supra-incarcarea programului este tolerata de reprezentantii autoritatilor statului care
se multumesc cu asigurarile primite de la manageri privind acordarea zilelor libere drept
compensare pentru sdmbetele si duminicile lucrate. (opinii angajati, focus-grupuri)



Perspectiva angajatilor: nerecompensat, lucrul peste program poate deveni usor
o sursa de frustrari si stari conflictuale.

Angajatii (conform focus-grupurilor) coreleaza nemultumirile generate de depasirea
programului de lucru de 8 ore cu inechitatea rezultata pe de o parte din faptul ca nu toti
angajatii fac ore suplimentare, iar pe de alta parte din absenta unui avantaj salarial
pentru cei care stau peste program.

De ce este, cel mai adesea, necesar lucrul peste program?

In mica masura, angajatii lucreaza ore in plus pentru ca primesc sarcini in plus, pentru
ca sunt foarte atenti la detalii, pentru ca depind de munca altor colegi sau pentru ca au
prea multe responsabilitati pentru postul pe care il ocupa. Peste 58% dintre angajatii
chestionati indica situatiile urgente ca fiind motivul principal pentru care trebuie sa
presteze ore suplimentare.



Cel putin un angajat din 2 munceste peste programul normal de lucru ca urmare a unor situatii urgente.

Doar 6,47% dintre angajatii care muncesc peste program se afla in aceasta situatie pentru ca au prea

multe responsabilitati pentru postul pe care il ocupa.

Care este principalul motiv pentru care munciti peste programul normal de lucru?
Esantion Angajati

Primesc mereu de la seful meu
sarcini in plus

Lucrez mai incet decét ceilalti

Apar intarzieri ale

furnizorilor/partenerilor 4,46

Sunt foarte atent/a la detalii, lucru

o . . 2,73
care imi ia mai mult timp

Depind de munca altor colegi, care
nu se incadreaza in termene

&r_situatii urgente

Am prea multe responsabilitati,
pentru postul pe care 1 ocup

Ap

Nu stiu
Nu raspund

Alt motiv

Exom—
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Aproape un manager din 2 munceste zilnic peste programul normal de lucru.

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

lucru.

Céat de frecvent munciti peste programul normal de lucru?
Esantion Manageri si Supervizori

Aproape zilnic

De 2-3 ori pe saptamana
De 2-3 ori pe luna

O data pe luna

Mai rar de o data pe luna

Niciodata

Nu raspund
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Aproape 40% dintre manageri muncesc peste program din cauza unui management defectuos al
timpului, sarcinilor si coordonarii departamentelor.

Care este principalul motiv pentru care munciti peste programul normal de lucru?
Esantion Manageri si Supervizori

Sunt foarte atent/a la detalii, lucru care imi ia mai mult timp
Multe probleme ale angajatilor, pe care trebuie sa le rezolv
Depind de munca altor departamente care nu se incadreaza in timp 11,38

Sarcini pe care doar eu pot sa le fac foarte bine

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

o
©
e

Sarcini care au fost amanate si care necesita o rezolvare
Prea putini angajati in echipa pe care o coordonez
Sarcini despre care aflu in ultimul moment 18,70]

Prea multe responsabilitéti pentru postul pe care 1l ocup

Alte motive 10,57
Nu raspund
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Peste 50% dintre manageri considera ca un angajat care munceste peste program este mai apreciat de
conducere.

Dvs. sunteti sau nu de acord cu afirmatia "Un angajat care munceste peste program este mai
apreciat de catre conducere."?
Esantion Manageri si supervizori

52,85

©
N
w

1,63

Sunt de acord Nu sunt de acord Nu pot aprecia Nu raspund
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Peste 50% dintre manageri au dificultati in a-si lua 1 - 2 ore libere pentru a se ocupa de probleme familiale.

Managerii, in mai mare masura decat angajatii, declara ca au dificultati in a-si lua ore libere pentru
rezolvarea problemelor familiale, intr-o luna de lucru obignuita.

intr-o luna obisnuita, cat de dificil va este sa va luati 1 - 2 ore din programul de lucru pentru a va
ocupa de problemele de familie?
Esantion Angaijati vs. Egsantion Manageri si Supervizori

Nu este deloc dificil Nu prea dificil 2 Foarte dificil Nu pot aprecia Nu raspund

‘ B Angajati Bl Manageri

14



Exista mici diferente intre femei si barbati in ceea ce priveste dificultatea in a-si lua ore libere pentru
rezolvarea unor probleme familiale.’

intr-o luna obisnuita, cat de dificil va este sa luati 1 - 2 ore din programul de lucru pentru a va
ocupa de problemele de familie?
Esantion Angajati

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

Bl Masculin @ Feminin

' Datele sunt prezentate prin raportarea femeilor si a barbatilor la totalul celor care declard o anumité dificultate in a lua ore libere pentru
rezolvarea problemelor personale.

15



Cel putin un angajat din 4 se gandeste deseori, atunci cand este la locul de munca, la diverse probleme

de familie/personale.

Cat de frecvent se intdmpla ca, atunci cand sunteti la locul de munca, sa va ganditi la
diverse probleme de familie/personale?
Esantion Angajati

Intotdeauna
Deseori
Cateodata/Rareori 55,11
Niciodata

Nu pot aprecia

Nu raspund
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Cel putin un angajat din 3 se géndeste deseori, atunci cand este cu familia/ in timpul liber, la problemele
de la locul de munca.

Céat de frecvent se intdmpla ca, atunci cand sunteti cu familia/ in timpul liber, sa va ganditi
la problemele de la locul de munca?
Esantion Angajati

intotdeauna - 4,89

CateodataRarcori |
Niciodatz [ N T 5 '
Nu pot aprecia -
Nu raspund F
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Diferentele dintre femei gi barbati sunt nesemnificative, in ceea ce priveste frecventa cu care angajatii se
gandesc la problemele de familie/personale atunci cand se afla la locul de munca.

25% dintre femei si 22,31% dintre barbati se gandesc deseori la problemele personale in timpul orelor
de lucru, iar aproape 60% dintre barbati si 51% dintre femei se gandesc rareori la problemele personale.

diverse probleme de familie/personale
Esantion Angajati

Céat de frecvent se intampla ca atunci cénd sunteti la locul de munca sa va ganditi la

ElY By .

®E Masculin m Feminin

0.28
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Peste 60% dintre manageri considera ca masurile de acordare a unor facilitati privind programul de
munca (ore diferite de incepere si de terminare a programului, numar redus de ore de munca, interval si
durata diferite privind pauza de préanz etc.) sunt necesare pentru angajati.

45% dintre manageri considera ca aceste masuri sunt utile si pentru companie/organizatie.

in ce masura credeti ca acordarea unor facilititi privind programul de munca angajatilor cu
copii sunt masuri necesare pentru angajati, eficiente pentru companie?
Esantion Manageri si Supervizori

67,48

In foarte mare masura si In mare masura Tn mica masura Deloc

Wl necesare pentru angajati M eficiente pentru companie ‘
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Privind facilitatile/programele pentru angajatii cu copii, unii dintre managerii de
resurse umane considera ca’:

- Sunt utile pentru ca: se mentin in organizatie angajati valorosi; se cheltuie mai
putini bani pentru recrutarea si formarea de noi angajati; oamenii din organizatie
sunt mai motivati si mai fideli acesteia;

Dar ca:
- Nu pot fi realizate pentru ca necesita resurse financiare, materiale si umane pe
care organizatiile nu le au (referire la gradinite pentru copiii angajatilor);

in timp ce altii considera ca:
- Nu sunt eficiente pentru companie/organizatie pentru ca produc dezechilibre de
tipul:

- apar probleme care nu pot fi rezolvate pentru ca angajatul nu este la munca;

- daca angajatul incepe programul de lucru mai devreme decat managerul sau,
munca acestuia nu poate fi evaluatg;

- se incurajeaza acest tip de program de munca, si din ce in ce mai multi
angajati vor dori sa aiba un astfel de program.

* Informatii extrase din interviurile realizate cu managerii de resurse umane
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Cum se promoveaza si evalueaza
angajatii?

Cine ajunge sa fie promovat?
Cum sunt evaluati angajatii?

21



Cum ,citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajuta sa analizam datele
cercetarii.

O decizie corecta de promovare este aceea care a fost luata pe baza
performantei ridicate a angajatului, adica a rezultatelor sale bune in munca.

Pentru a oferi informatii relevante pentru promovare, performanta angajatului
trebuie corect evaluata, pe baza unor indicatori referitori la numarul si calitatea
sarcinilor indeplinite, modul in care comunica colegilor/sefilor aspecte relevante
despre situatile de munca, modul in care gestioneaza activitatile si relatiile de
munca etc.

Ambiguitatea proceselor de promovare si evaluare favorizeaza discriminarea
angajatilor. Lipsa unor indicatori de performanta obiectivi conduc managerii catre
decizii de promovare luate in baza propriilor perceptii despre performanta,
respectiv perceptii despre munca femeilor care pot fi diferite de cele despre
munca barbatilor.

Atitudinile si opiniile despre competentele femeilor si barbatilor ca manageri,
influenteaza luarea unei decizii optime de promovare.

22



Ce spun datele acestui studiu:

o

.. ca:
= Mai putin de jumatate dintre manageri considera ca “rezultatele bune
in munca” reprezinta unul din primii 3 factori care a contat in propria
promovare si care determina promovarea unui angajat din
firma/compania in care lucreaza.

= Evaluarea performantelor angajatilor se realizeaza dupa proceduri si
criterii mai putin standardizate.

= Cei mai multi angajati si manageri considera ca femeile intampina

mai multe bariere in dezvoltarea carierei si ca barbatii sunt preferati
pentru posturi de conducere.
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Doar 46,34% dintre manageri considera ca “rezultatele bune in munca” reprezinta unul din primii 3 factori care
determina promovarea unui angajat din firma/companie.

Managerii considera ca dorinta angajatilor de a se implica in rezolvarea problemelor de la locul de munca este
al doilea factor care determina promovarea unui angajat (peste 45% dintre manageri, fata de doar 18% dintre
angajati, au mentionat acest factor in primii 3 care conteaza pentru promovare).

in firma/compania dvs., in general, un angajat va fi promovat pentru ci are ...
Esantion Manageri si Supervizori (raspunsuri multiple, maxim 3)

Rapiditate in realizarea sarcinilor de munca

Relatii bune de colaborare cu colegii

Dorinta de a se implica in problemele de la locul de munca
Abilitati de comunicare cu colegii, sefii si clientii
Disponibilitate de a munci ore suplimentare

Rezultate bune la locul de munca

Abilitati, cunostinte, competente in munca

Relatie buna cu sefii/sefele

Studii superioare si programe de formare de profil
Vechime indelungata in firma/companie

O experienta mare in munca
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Doar 47% dintre manageri considera ca “rezultatele bune in munca” au reprezentat unul din primii 3 factori
care a contat in propria promovare.

Capacitatea de a gandi strategic si de a vedea lucrurile in perspectiva, precum si rezultatele bune in munca
sunt factorii mentionati de cei mai multi dintre manageri ca fiind cei care au contat in promovarea lor.

in opinia dvs. care au fost factorii care au contat in promovarea dvs.?
Esantion Manageri si supervizori (raspunsuri multiple, maxim 3)

Buna colaborare cu colegii/colegele

Relatii bune cu sefii/sefele

Rapiditate in realizarea sarcinilor de munca

Dorinta de implicare in problemele de la locul de munca
Disponibilitate crescutd de a munci ore suplimentare

Capacitatea de a gandi strategic si de a vedea lucrurile in perspectiva
Capacitatea de a lua decizii

Rezultate bune in munca

Abilitati de comunicare

O experienta in coordonarea unei echipe

25



De doua ori mai putini angajati decat manageri considera ca “dorinta de a te implica in problemele de la locul
de munca” este unul din primii doi factori care conteaza in promovare.

Aproape un angajat din 2 considera ca abilitatile, cunostintele si competentele in munca reprezinta unul din
primii 2 factori care conteaza in promovare.

Dorinta de a te implica in problemele
de la locul de munca

Rezultate bune la locul de munca

Absolvirea de programe de formare
in profilul muncii depuse

Studii superioare

Vechime indelungata in
firma/companie

Rapiditate in realizarea sarcinilor de
munca

Disponibilitate crescutad de a munci
ore suplimentare

Relatii bune cu sefii/sefele

Abilitati, cunostinte, competente in
munca

O experienta bogata in munca

in opinia dvs. care dintre urmétorii factori sunt cei mai importanti pentru promovarea la locul de munca?
Esantion Angajati (raspunsuri multiple, maxim 2)
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Perceptii ale angajatilor despre criteriile care stau la baza angajarii si
promovarii

Angajarea si promovarea pe baza de competente versus recomandari.

Angajatii considera ca rareori un loc de munca bine platit este obtinut pe criterii de competenta.
‘Recomandarea” conteaza cel mai mult. Acest lucru e valabil si pentru celelalte procese, de
tipul: promovare la locul de munca, motivare a angajatilor, negociere a salariilor. in special
angajatii cu locuri de munca slab platite sunt convinsgi si frustrati de faptul ca un loc de munca
bine platit nu se poate obtine decét cu pile sau bani.

in opozitie, cei care lucreaza in firme private multinationale sunt convingi de corectitudinea
examenului si evaluarilor permanente din firma, criteriul cel mai important pentru a accede la un
post bun si a-l mentine, fiind nivelul profesional; totusi, recunosc ca uneori conteaza si
recomandarea cuiva, care deja lucreaza in firma respectiva (focus-grupuri).

De asemenea, opinia dominanta este ca, in sectorul privat, angajarea se face mult mai frecvent
pe baza de competenta in raport cu sectorul de stat.

Modele de promovare.
O mare parte dintre angajati nu cunosc modele de promovare, criterii clare, despre care sa
detina informatii inca de la angajarea in organizatia respectiva. Situatiile cele mai dificile apar in
cazul salariatilor cu studii medii din intreprinderile foarte mici, unde promovarea pare sa fie un
capriciu al managerului si este, de fapt, confundata cu premierea (de cele mai multe ori 0 suma
modica de bani pe care, pentru a o obtine, angajatul are de facut o norma cu mult peste puterile
lui). Acest tip de premiere actioneaza ca un bumerang asupra eficientei salariatului respectiv,
angajatul preferand sa nu faca efortul de a o obtine.

,Cu cét esti mai capabil, cu atét ti se pun piedici mai mari.”

, Trebuie sé& faci pe prostul ca s& poti sa...” (opinii angajati, focus-grupuri).

Nu se bucura de modalitati de premiere mai creative sau mai organizate, nici salariatii cu studii
superioare din intreprinderi de stat sau intreprinderi private romanesti. Impresia generala, de
fapt este ca: ,nu ai un stimulent cand ai rezolvat ceva, de exemplu cand ai rezolvat un caz,
beneficiar fiind angajatorul. Nu egti motivat cu absolut nimic s& o tii pe linia cea buna, nu-ti da
nimic indiferent cat ai face, si il vezi pe colegul tdu care are salariul dublu fatad de al tau gi
oarecum te trage in jos treaba asta.”

Singurele cazuri in care se poate vorbi de un sistem de promovare a angajatilor relativ coerent
este cazul intreprinderilor multinationale, in care exista un sistem de monitorizare si evaluare a
performantei angajatilor bazat nu doar pe impresii subiective, ca in cazul celor mai multe din
intreprinderile autohtone.

Perceptii ale managerilor si responsabililor de resurse umane despre
criteriile care stau la baza angajarii si promovarii

Sisteme de evaluare a performantei in vederea promovarii.
Un numar foarte mic din firmele vizate evalueaza performanta angajatilor folosindu-se de
instrumente de resurse umane valide. Impresia generala este ca acest capitol al proceselor de
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resurse umane este tratat de cele mai multe ori superficial, considerat usor de rezolvat prin
mijloace proprii, adica bazat pe intuitie.

,Performantele plus atagamentul fata de firma, ideile care pot aduce profit firmei,
capacitatea omului de a ajuta si in afara orelor de program”. Un om atasat nu neaparat
lucreaza dupa program, dar are idei care ajuta firma (observa ca se strica ceva in firma si in
timp ce unul trece nepasator respectivului 1i pasa si pune acel lucru undeva unde sa nu se
strice).

Criterii care stau la baza promovarii.

Cand discuta despre promovare, managerii (interviuri) iau in considerare in primul rand gradul
de implicare si eficienta. Implicarea angajatilor este inteleasa fie ca un comportament adecvat
fata de clienti, fie ca atagament fata de locul de munca, fie ca integrare in colectiv.

Eficienta este apreciatd mai ales de catre managerii mai in varsta sau care activeaza in firme cu
o anumita vechime pe piata. Gradul de implicare este considerat esential pentru evaluare de
catre managerii tineri sau care activeaza in firme noi pe piata.

In ceea ce priveste promovarea, foarte putine firme pot spune cat dureaza procesul de decizie.
In firmele mici nu se pune problema promovarii, iar in unele din firmele medii si mari,
promovarile se fac conjunctural.

"Se discuta promovarea de top si middle-management in termenii: ,Avem persoana in interior?”
Este recomandata persoana din pozitia imediat inferioard de cétre sefii directi. Decizia de
promovare este luata de obicei in decurs de o luna de zile”. (interviuri manageri)

Responsabilii de resurse umane considera ca, in general, firmele mari evalueaza performantele
angajatilor periodic, folosind trei criterii:

1. procentul realizat din sarcinile indeplinite;

2. calitatea executiei;

3. atasamentul fata de firma-implicarea in sarcinile de serviciu.

Perceptii ale furnizorilor de servicii de personal despre criteriile care stau la
baza angajarii i promovarii

Criterii de promovare.

Perspectiva despre criteriile de promovare a angajatilor din firmele pe care subiectii interviurilor
le consulta, nu difera foarte mult de ceea ce cred managerii despre promovare. Foarte putini au
putut da exemple concrete de modalitati de evaluare a performantei angajatilor mai eficiente
decat altele. In orice caz o combinatie intre criterii de performanta si profil personal al
angajatului ar fi Tn opinia unora, solutia cea mai buna pentru un management performant.

Tine de resursele de comunicare ale fiecarei persoane (,carisma persoanei, capacitatea ei de a
crea relatii”). Exista gi sisteme de evaluare bazate pe cifre.

,Din ce in ce mai multe companii mizeaza pe performantd si au sisteme de evaluare a
performantelor, management pe obiective s.a.m.d. Un alt criteriu ar fi cel traditional al vechimii
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in firma...n-ag crede ca se mai foloseste formal, ci informal acest criteriu...senioritatea,
experienta sunt clar legate de performanta. Se presupune cé, cu cét e mai vechi cu atat e mai
competent, mai apt, cunoaste mai bine...”

Promovarea in multe companii se face si in functie de performantele profesionale, dar nu este
un criteriu de baza. Profilul personal este mai important decat profesionalismul. Ex. cand vrei sa
promovezi o persoana pe un post de conducere, importante nu sunt realizarile ci profilul
psihologic (trebuie sa fie acceptat si dorit de echipa).

In cazul promovarii, este foarte important profilul personal al candidatului la promovarea intr-un
post de conducere, descris in termenii unor trasaturi acceptabile, dezirabile din punctul de
vedere al echipei pe care urmeaza sa o conduca (interviuri cu furnizorii de servicii de personal).

Furnizorii de servicii de personal (interviuri) amintesc doua stiluri de evaluare a
performantelor:

a) bazate pe sisteme moderne (de ex. conform managementului prin obiective);

b) traditional.

,Se presupune cd, cu cat un angajat e mai vechi in organizatie, cu atat e mai competent, mai
apt, cunoaste mai bine...” (opinie furnizor de servicii de personal). Un numar mic de manageri de
resurse umane (interviuri cu responsabili resurse umane) cred ca evaluarea performantelor
angajatilor se realizeaza pe baza unor tehnici elaborate, stiintifice. In schimb, se afirma c4, in
practica se utilizeaza cel mai des procedeele informale, bazate pe intuitie: ,Performantele,
plus atasamentul fata de firma, ideile care pot aduce profit firmei, capacitatea omului de a ajuta
si in afara orelor de program’.
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40% dintre organizatiile incluse n studiu declara ca nu au sisteme de evaluare a performantei angajatilor.’

in firma/compania dvs. exista sisteme de evaluare a performantei angajatilor?
Fisa organizatiei

40%

’ Fisa organizatiei este chestionarul completat de managerul de resurse umane sau inspectorul de personal din organizatiile incluse in cercetare.



in mai mult de jumatate din organizatiile care declara ca au sisteme de evaluare a performantelor angajatilor,
aceasta se face in cadrul unor discutii individuale.

Chestionare de evaluare a
muncii, completate de
managerul direct al
angajatului

Chestionare de evaluare a
muncii, completate de
angajatul evaluat

Grile de evaluare a
rezultatelor in munca

Discutii individuale de
evaluare a muncii

Care este modalitatea prin care se face evaluarea performantei angajatilor in
firma/compania dvs.?
Fisa organizatiei

55,80
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Nu exista diferente semnificative in ceea ce priveste modalitatea de evaluare a muncii angajatilor in functie de
sexul managerului direct (care ii coordoneaza).

Atat barbatii cat si femeile manageri isi evaluaza angajatii aflati in subordine preponderent prin “analizarea

muncii acestora”.

Modalitatea de evaluare a muncii in functie de genul sefului/sefei
Esantion Angajati

55.37

Analizeaza rezultatele muncii
mele.

Imi solicitd rapoarte de Ma intreaba ce am facut. li intreaba pe colegii mei despre
activitate. munca mea.
W Barbat W Femeie
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Diferente intre femei si barbati in ceea ce priveste promovarea.

In majoritatea cazurilor, opinia generald este c&, in procesul de promovare, sunt sesizabile
diferente intre situatia femeilor si situatia barbatilor. Barbatii pot promova in pozitii ierarhice
superioare mai usor decat femeile, in pofida faptului ca acestea din urma sunt vazute ca fiind
mai atente gi mai preocupate de pregatirea lor profesionala. Barbatilor le sunt asociate, de cele
mai multe ori, aceleasi calitati care sunt asociate cu conceptele de conducere si management.
Femeile, pe de alta parte, sunt vazute ca avand mai multe dificultati in procesul de promovare.

Majoritatea managerilor de resurse umane observa faptul ca existad mai putine femei de succes
decat barbati, Tnsa acest lucru este acceptat ca realitate si neanalizat, este vazut drept fatalitate,
ca lucru ce se intampla fara ca ei sa poata interveni in acest sens.

1.Furnizorii de servicii de resurse umane pun pe seama intamplarii faptul ca in functiile de top
management se afld mai mult barbati decat femei. in anumite domenii, oamenii cu experienta
care pot fi promovati in functii de conducere sunt in general barbati. Faptul ca in general in
Roméania femeia e mai putin vazuta in top management poate sa fie, dupa spusele unora, un
model de care e greu sa ne desprindem.
“Probabil ca e si un model social in care femeia nu este vazuta ca business man. Probabil ca la
noi in taré lucrurile s-au migcat un pic mai incet. Dar sunt multe femei de succes in pozitii inalte.
Ma& géndesc cé inainte de 1989 prejudecata asta era mult mai pregnanta, iar cei care au invatat
business imediat dupa Revolutie au fost barbatii pentru ca aveau deja pozitii mai bune, posturi
de conducere”’.

Angajatii considera ca promovarea unei femei se realizeazd mai lent decat a unui barbat,
ascunzand de obicei un sacrificiu. (focus-grupuri)

,Oamenii considera ca un bédrbat nu are atatea obligatii ca o femeie si poate s& munceascéa
suplimentar sau poate sa raspunda la orice chemare in afara programului. Pe cand ea trebuie
sa vina acasa.”

,Ea, daca stie ca e programul de 8 ore, dupé 8 ore stie cé are de facut piata, are si un copil de
dus la scoala, o sedinta la scoald sau alte probleme pe langa. Acasé, nu bérbatul tine casa cu o
curétenie si o mancare. Mai rar barbatii fac lucrurile astea.”

2.Ins& opiniile angajatilor referitoare la promovarea femeilor sunt determinate si de nivelul de

frustrare acumulat in ceea ce priveste locul de munca. In consecinta, cu céat frustrarea legata de
locul de munca actual e mai mare, cu atat e privita cu mai mare raceala promovarea femeilor. De
cele mai multe ori argumentele sunt din sfera injustitiei pe care o intalnesc in toate situatiile de
munca. Unii dintre barbatii cu studii superioare din aceastd categorie considera ca femeile
promoveaza mai usor, deci, in opinia lor “nedrept”. Ceilalti au impresia ca femeile promoveaza
mai greu decat barbatii pentru ca familia le ocupa mai mult din timpul pe care l-ar putea aloca
dezvoltarii profesionale.

“Au altceva, un zambet, ceva, stiu sa se bage pe sub piele.”

“Femeile promoveazé mai ugor decét barbatii, pdrerea mea.”

“Bine, sunt multe joburi care cer disponibilitate la deplasari. lar o femeie e mai putin disponibilé

la deplaséari in momentul in care are si o familie. Si atunci e normal s& preferi un bérbat, ca te

gandesti ca 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 secretard.” (opinii angajati, focus-

grupuri).
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Peste 60% dintre manageri si supervizori considera ca femeile intampina mai multe obstacole in dezvoltarea

carierei profesionale decat barbatii.

Dupa parerea dvs., in general, cine intampina mai multe obstacole in dezvoltarea
carierei profesionale?
Esantion Manageri si supervizori

64,23

1,63 3,25
I [ .
Femeile Barbatii Nu pot aprecia Nu raspund
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Mai mult de jumatate dintre angajati considera ca promovarea in posturi de conducere pe criterii subiective
reprezinta unul din primele 3 obstacole in evolutia profesionala a unui angajat.

in opinia dvs. care sunt principalele obstacole in evolutia profesionala a unui angajat?
Esantion Angajati (raspunsuri multimple, maxim 3)

Motivatia scazuta in munca salarizata
’ . o 50,94
a unora dintre angajati.

Mediul profesional in care se
. o 21,73
manifesta discriminarea.
iroute e ormers proesionas. TNNNEEREE -
cursurile de formare profesionala. '

Faptul ca promovarea in posturi de

subiective.

Doar pentru femei - Retragerea din

activitate pe perioada concediului de _ 19,28
matemitate si de ingrijire a copilului.

Faptul c& angaj 3 aiba
piul ca angaial coreste saaos | o 1o
copii.

Responsabilitatile casnice si familiale 741
care limiteaza timpul de munca. —

35



Mai mult de 2 manageri din 5 considera ca unei femei candidate pentru un post de conducere i se vor solicita

mai multe informatii si va fi evaluata mai atent decat un barbat care candideaza pentru acelasi post.

multe informatii si va fi evaluata mai atent decat un barbat care candideaza pentru
acelasi post?
Esantion Manageri si supervizori

Dupa parerea dvs., unei femei candidate pentru un post de conducere i se vor solicita mai

64,23

B

Da Nu

Nu stiu
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Aproape de 2 ori mai multe femei decéat barbati considera ca unei femei candidate pentru un post de
conducere i se vor solicita mai multe informatii si va fi evaluata mai atent decat un barbat care candideaza

pentru acelasi post.

Dupa parerea dvs., in general, unei femei candidate pentru un post de
conducere i se vor solicita mai multe informatii si va fi evaluata mai atent decat
un barbat care candideaza pentru acelasi post?

Esantion Angajati

53,44

Da Nu Nu stiu
B Masculin @ Feminin

Nu raspund
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Diverse opinii, transformate in prejudecati, care conduc la discriminari, sunt factorii care determina o evaluare

mai atenta a femeilor care candideaza pe acelasi post cu barbati.

Care este principalul motiv pentru care femeia candidata este evaluata mai
atent?
Esantion Angajati

o oete i ot —
femeia este mai slaba
roeponcenitas soass R - 5
responsabilitati acasa j
ot st ante rofosione N
mai putin apte profesional
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Peste 47% dintre manageri si 49% dintre angajati considera ca sunt preferati barbatii pentru pozitiile de top

management.
Dupa parerea dvs. pentru a lucra in top management de cele mai multe ori sunt preferate
femeile sau barbatii?
Esantion Angajati vs. Esantion Manageri
Nu stiu

Nu conteaza sexul

Sunt preferati barbatii

Sunt preferate femeile

m Angajati m Manageri
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Aproape jumatate dintre femei considera ca barbatii sunt preferati pentru a lucra in top managementul unei

firme.

in opinia dvs. pentru a lucra in top managementul unei firme, de cele mai
multe ori sunt preferate femeile sau barbatii?
Esantion Angajati

48,80 48.21
o o

0,28

1,51
|

Sunt preferate femeile  Sunt preferati barbatii Nu conteaza sexul Nu stiu

®E Masculin m Feminin ‘

Nu raspund
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Peste 70% dintre manageri considera ca o angajata cu copii va fi mai putin dispusa sa stea peste program
fata de alti angajati.

Aceste date trebuie corelate cu urmatoarele date: aproape 1 din 2 manageri munceste zilnic peste programul
normal de lucru si peste 50% dintre manageri considera ca angajatii care muncesc peste program sunt mai

apreciati de conducere.

Dvs. sunteti sau nu de acord cu afirmatia "O angajata cu copii va fi dispusa sa stea mai
putin peste program decat alti angajati."?
Esantion Manageri si supervizori

70,73

Nu pot aprecia Nu raspund

Sunt de acord Nu sunt de acord
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90% dintre manageri considera ca managerii tind sa angajeze persoane cu care comunica mai bine.

in general, managerii tind sa angajeze persoane cu care comunica mai
bine?
Esantion Manageri si suprevizori

O Nu potaprecia B Nu suntde acord B Suntde acord
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Valori versus comportamente

Opinii despre femei si barbati care devin bariere
in luarea deciziilor optime/corecte privind
angajarea si promovarea la locul de munca
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Cum ,citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajuta sa analizam datele
cercetarii.

= Din dorinta de a mentine sau de a dezvolta imaginea pozitiva a organizatiei, exista
tendinta de a declara si promova diverse valori, desi acestea nu se regasesc in
comportamentele angajatilor si managerilor.

Valorile unei organizatii nu sunt insa cele care se declara. Valorile sunt cele care se
regasesc in comportamentele de zi cu zi si cele care sunt incurajate prin diverse
comportamente/actiuni.

Exista foarte multe situatii in care se declara optiunea pentru anumite valori care insa, nu
se regasesc In comportamente si nu sunt Tincurajate/sustinute prin diverse
comportamente/actiuni la nivel organizational.

Exemplu:

intr-o organizatie se declard asumarea unor valori ca ,responsabilitatea” i Hinitiativa”.
Managerul insa, hotédreste de fiecare daté, pana la detaliu, ce trebuie sa faca angajatii. In
aceasta organizatie, valorile nu sunt ,reale” ci doar declarate. Asta pentru ca managerul,
prin comportamentul sau, nu ofera angajatilor posibilitatea de a avea initiativa si de a-si
exersa reponsabilitatea in diverse sarcini de munca. Mai mult, el nu sprijina angajatii in
dezvoltarea capacitatilor de a initia si de a-si asuma responsabilitatea privind realizarea
diverselor activitati.

= |n stabilirea valorilor reale ale unei organizatii, primul pas este identificarea acelor
comportamente care definesc fiecare valoare in parte. Apoi exista doua posibilitati
de masurare a acestora: observarea comportamentelor de zi cu zi si identificarea
opiniilor legate de aceste comportamente.

Un exemplu de opinie privitoare la responsabilitate si initiativa, care ne arata ca aceste
valori nu sunt cele ,reale”, este afirmatia managerului ca ,angajatii nu au capacitatea de a
sesiza problemele din organizatie si de a gasi solutii pentru acestea.”

= |dentificarea opiniilor este un element important pentru ca de cele mai multe ori
oamenii iau decizii si se comporta potrivit opiniilor si convingerilor pe care le au.

= Tn acest studiu, cu privire la asumarea valorii numita ,egalitate de sanse pentru
femei gi barbati” au fost masurate o serie de opinii despre femei gi barbati ale
managerilor si angajatilor, atat in situatii legate direct de munca cat si in situatii care
pot influenta deciziile din organizatii.
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Ce spun datele acestui studiu:

...ca multi manageri:

= Considera ca barbatii sunt mai buni directori, reactioneaza mult mai
rapid, se gandesc mai mult decéat femeile la modalitatile in care sa
obtina profit.

= Considera ca, de cele mai multe ori, in profesii precum relatiile cu

publicul, resurse umane, financiar, sunt preferate femeile, iar in cele
tehnice si in conducerea organizatiilor sunt preferati barbatii.

...ca multi angajati:
= Considera ca mai ales barbatii manageri iau decizii si isi asuma

riscuri, in timp ce femeile manager au relatii bune cu colegii si sefii
si dezvolta competentele angajatilor.
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Peste 45% dintre manageri considera ca barbatii reactioneaza mult mai rapid decit femeile in situatii
limita.

Mai mult de un manager din 3 considera ca in special barbatii se gandesc la modalitatile de a obtine
un profit cat mai mare.

Dvs. sunteti sau nu de acord cu urmatoarele afirmatii...?
Esantion Manageri si supervizori (de acord cu afirmatiile)

e, e e el . oo Y -
mai bine. ;

Un angajat care munceste peste program este mai apreciat de catre _ 5285
conducere. '

Bérbatii reactioneaza mult mai rapid decat femeile in situatii limita. _

In special, barbatii se gandesc la cum sa obtina profit cat mai mare. _
O angajata cu copii va fi dispusa sa stea mai putin peste program _
decét alti angajati. '

In general, barbatii sunt mai buni d.ll'eC’[OI'I de firm&/companie decét _
femeile.

Pe barbati Ti motiveaza competitia in mai mare masura decét pe _ 846
femei. ’
Barbatii conduc mai bine afacerile decét femeile. - 11,38
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De doua ori mai multi barbati decat femei considera ca barbatii reactioneaza mai rapid decat femeile
in situatii limita.

11 angajati din 100 considera ca mai degraba barbatii ar trebui sa munceasca atunci cand sunt
putine locuri de munca.

Dvs. sunteti sau nu de acord cu urmatoarele afirmatii?...
Esantion Angajati (de acord cu afirmatiile)

n general, managerii angajeazé persoanele cu care comunica mai bine.

Un angajat care munceste peste program este mai apreciat de catre
conducere.

Barbatii reactioneaza mult mai rapid decat femeile in situatii limita.

O femeie cu copii va sta mai putin peste program decéat alti angajati.

In general, barbatii sunt directori de firma/companie mai buni decat femeile.
Pe barbati ii motiveaza competitia in mai mare masura decét pe femei.

Barbatii conduc mai bine afacerile decét femeile.

Cand sunt putine locuri de munca, in special barbatii sunt cei care ar trebui
sa le ocupe.

B Masculin B Feminin
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Majoritatea managerilor (87%) considera ca de cele mai multe ori in profesii privind relatile cu
publicul, resurse umane, financiar sunt preferate femeile, iar in cele tehnice si in conducerea

organizatiilor sunt preferati barbatii.

Dupa parerea dvs. pentru a lucra in urmatoarele departamente intr-o firma de cele mai multe ori...
Esantion Manageri si supervizori

: 46,3|
Top management (presedinte,
consiliu de administratie) ’
56,1
Resurse umane 2,4
41,5

Juridic

Relatii cu publicul/secretariat

Vanzari

Tehnic

29,3

Financiar

‘ W Sunt preferate femeile B Sunt preferati barbatii O Nu conteaza sexul ‘
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Un manager din 4 considera ca mai ales femeile manager sunt orientate spre a dezvolta relatii bune

cu colegii si sefii.

Un manager din 5 considera ca mai ales femeile manager sunt orientate spre a dezvolta competente

angajatilor.

Dupa parerea dvs. mai ales femeile manageri sau barbatii manageri sunt
orientati..?
Esantion Manageri si supervizori

\
S4 ia decizii si sa-si asume o | 59.3
riscuri. m ‘
Sa dezwolte relatii bune cu 89 | 59.3
colegii si cu séfii. '
Sé& dezwlte competentele Py | 66,7
angajatilor. ’
Sa gaseasca cat mai mulli - | 76,4
clientii. ’
Z

Sa obtina profit. 17,1

N
I
(]

m Mai ales femeile manager m Mai ales barbatii manager O Si femeile si barbatii manager
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Aproape un barbat din 3 considera ca mai ales barbatii manageri sunt orientati spre luarea deciziilor
Si asumarea riscurilor.

Dupa parerea dvs. mai ales femeile manageri sau barbatii manageri sunt orientati
mai mult sa ia decizii si sa-si asume riscuri?
Esantion Angajati

Sifemeile manager si barbatii
manager

Mai ales béarbatii manager

Mai ales femeile manager

®E Masculin m Feminin
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Mai mult de o femeie din 5 considera ca mai ales femeile manager sunt orientate catre dezvoltarea
competentelor angajatilor.

Dupa parerea dvs. mai ales femeile manageri sau mai ales barbatii manageri
sunt orientati mai mult sa dezvolte competentele angajatilor?
Esantion Angajati

Si femeile manager si barbatii
manager

Mai ales barbatii manager

Mai ales femeile manager

B Masculin @ Feminin
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Femeia si rolurile multiple.

Femeia este vazuta in contextul nevoii de a echilibra doua roluri importante: cel de acasa,
din familie si cel de la locul de munca. Majoritatea respondentilor considera reusita in
afaceri a unei femei ca fiind doar un aspect complementar al succesului pe plan familial.
Acesta ar fi si motivul pentru care exista atat de putine femei de afaceri de succes, ele fiind
nevoite sa-si imparta timpul intre aceste doua preocupari.

“Femeia de succes nu este femeia care are o cariera stralucita ci care a reugit sa faca
lucruri bune si pe plan profesional si pe plan personal, planul personal insemnand familie,
copil, casa, prieteni, statut social. E normal ca femeile séa-gi aloce din timp si pentru lucrul
asta si atunci taie de la cariera...”

sFemeia pe langa serviciu mai are gi casd §i casa inseamnda curatenie, spélat, célcat,
mancat, tot; eu zic ca asta e motivul, ea nu are timp sa faca multe alte treburi”.

Opiniile femeilor versus opiniile barbatilor — calitati care garanteaza obtinerea unui
loc de munca bun.
In opinia barbatilor aceste calitati sunt:

= studiile, calificarile;

= recomandarea de la locul de munca anterior;

= aspectul candidatului;

* banii sau relatiile.
“Trebuie s& ai spate, s& ai bani, s& ai omul, sa-ti spuna cineva unde sé te duci. Sau,
nu dai bani, nu intri. Stai afara.. “
‘Experienta profesionald. Eu am trimis pe ejobs o mulfime de e-mailuri, am primit
raspuns ca au vizualizat CV-ul, dar niciodata nu am fost contactat de nici o firma. Nu-i
intereseaza experienta.”
“Nu-i intereseaz& omul si ajungem tot la relatii. Ei fac ofertele ca s& se acopere, dar
persoanele exista cu mult inainte pe locurile respective.”

Femeile cred ca pentru un loc de munca bun iti trebuie urmatoarele:

= varsta sub 40 de ani;

= experienta — calificare, studii;

= aspect placut.
“Problema este altfel in Roméania dupa parerea mea. Femeile dupa 40 de ani, foarte
multe, nu fac fata criteriilor de competenta care se cer pentru orice pozitie. lar cele
care fac fata, vin cu o pretentie salariald pe care angajatorul nu o va sustine,
preferand s& angajeze pe cineva cu mai putind experienta insé la bani mai putini. Si
de aici intervine ruptura. Nu numai in cazul femeilor, in cazul persoanelor cu véarsta
peste 40-45 de ani. Insd la fel de bine existd exceptii pe care eu le-am intélnit,
oameni la 45 de ani competenti si care s& nu aiba cine stie ce pretentii si lucreaza
foarte bine, angajati, foarte bine primiti in colectiv.”
“Aici nu sunt de acord pentru eu cred ca& dupa 30 de ani capeli si experienta gi
cunostinte gi tot ce mai trebuie.”
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Discriminarea de gen si
hartuirea sexuala

Constituie o problema?
Exista rezolvari?
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Cum ,citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajuta sa analizam datele
cercetarii.

Discriminarea de gen apare atunci cand o persoana este tratatd mai putin
favorabil decat este, a fost sau ar fi tratata o alta persoana intr-o situatie
comparabild, pe temeiul apartenentei sale la un anumit sex*. Discriminarea
de gen poate fi directa sau indirecta:

Aspectele legate de piata muncii care sunt reglementate de legislatia roméaneasca in
domeniul egalitati de sanse si tratament pentru femei si barbati, respectiv al
interzicerii discriminarii de gen sunt: accesul pe piata muncii, formarea si
perfectionarea profesionald, promovarea, sanctionarea, concedierea, salarizarea.
Este considerata discriminare de gen si hartuirea sexuala a unei persoane de catre
o altd persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara
activitatea.

Prin definitie® ,,Hartuirea sexuala” este un comportament nedorit, de natura
sexuala sau orice alt tip de comportament bazat pe sex, care afecteaza
demnitatea femeilor sau barbatilor la locul de munca. Aceasta poate include
comportamente nedorite de natura fizica, verbala sau non-verbala.

Discriminarea de gen si hartuirea sexuala exista in organizatii.

Acestea pot imbraca forme diferite si pot ajunge la nivele de gravitate foarte
variate. Aceasta depinde de fiecare organizatie in parte, de dinamica
specifica a locului de munca, de numarul angajatilor, de receptivitatea pe care
angajatorii, patronii, sefii, managerii, supervizorii 0 au in privinta acestei
problematici, de cantitatea de informatie pe care o detin in privinta
consecintelor pe care discriminarea de gen si hartuirea sexuala le au sau le
pot avea si, foarte important, de opiniile pe care acestia le au in legatura
cu dispozitia de a discrimina, respectiv cu hartuirea, precum si in
legatura cu ceea ce poate face o persoana aflata intr-o astfel de situatie.

4 Conform Directivei Consiliului European 2002/73/EC;
5 Conform Recomandarii Comisiei Europene nr. 92/131, din data de 27 noiembrie 1991, cu referire la
protectia demnitatii femeilor si barbatilor la locul de munca.
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Ce spun datele acestui studiu:

o

...Ca:

in majoritatea lor, managerii declara ca firmele si organizatiile din
care provin au prevederi speciale in regulamentele lor interne
impotriva discriminarii de gen si pentru protectia maternitatii.

Angajatii nu recunosc decat in mica masura situatile de
discriminare si de incalcare a drepturilor pe care le au si una dintre
cele mai frecvente cai de rezolvare a acestor situatii este aceea de
a-si schimba locul de munca.

Mai putin de jumatate dintre firme si organizatii au prevazute in
regulementele lor interne prevederi privind hartuirea sexuala.

Managerii considera ca cel mai bine pentru o femeie care este
hartuita este sa si dea demisia.

Institutiile care ar putea avea un rol in solutionarea discriminarii de

gen sunt aproape necunoscute de cei mai multi dintre manageri Si
angajati.
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Majoritatea organizatiilor studiate (86%) au un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajati si
angajator.

Companialfirma are un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajati si angajator?
Fisa organizatiei




8 angajati din 10 (fie femei, fie barbati) au fost informati de catre firma/compania in care lucreaza cu privire la
continutul regulamentului intern al acesteia.

Dvs. ati fost informat de catre firma/compania in care lucrati cu privire la continutul
regulamentului intern al acesteia?
Esantion Angajati

Da

Nu

Nu stiu/Nu raspund

E Masculin m Feminin




Mai mult de 70 % dintre managerii intervievati au declarat ca regulamentul intern al organizatiei din care
provin cuprinde prevederi speciale impotriva discriminarii de gen.

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

4%

m Da m Nu m Nu raspund




Peste 80% dintre organizatiile studiate care au regulamente interne declara ca acestea prevad masuri de
protectie a maternitatii.

Regulamentul firmei/companiei dvs. contine prevederi referitoare la protectia
maternitatii?
Esantion Manageri

3%

15%

m Da m Nu @ Nu raspund




Numai jumatate (50%) din totalul managerilor intervievati au declarat ca regulamentul intern al companiei/
firmei lor cuprinde prevederi referitoare la cazurile de hartuire sexuala.

Regulamentul intern al companiei/firmei dvs. cuprinde prevederi privind hartuirea sexuala?
Esantion Manageri

m Da m Nu = Nu raspund




In ceea ce priveste situatiile de incalcare a drepturilor lor si de discriminare, angajatii recunosc mai ales
incalcarile drepturilor salariale (22% declara ca au efectuat ore suplimentare care nu au fost platite, iar 21%
sustin ca salariul lor a fost mai mic decéat al altor colegi care realizau aceeasgi munca) si incarcarea cu
sarcini care nu intrau in responsabilitatea lor directa (26%).

La locurile de munca pe care le-ati avut vi s-a intimplat vreodata vreuna dintre
urmatoarele:
Esantion angajati

@ Salariul meu era mai mic ca al altor colegi care faceau aceeasi munca

m Am efectuat ore suplimentare care nu au fost platite

O Amfost concediat/a pe nedrept

O Nu mi s-a incheiat contract legal de munca/M s-a incheiat contract de munca cu ore mai putine si salariu mai mic decét cele reale
B A fost favorizat un/o coleg/a in detrimentul meu

O Amrealizat sarcini care nu intrau in responsabilitatea mea directa

B Amlucrat in conditii care imi afectau sanatatea si siguranta personala

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




Mai mult de jumatate dintre angajatii intervievati (51%) nu au stiut sau nu au vrut sa raspunda la intrebarea
legata de estimarea gravitatii situatiilor de discriminare si incalcare a drepturilor lor.

in opinia dvs. care a fost cea mai grava?
Esantion angajati

O Salariul meu era mai mic ca al altor colegi care faceau aceeasi munca

B Am efectuat ore suplimentare care nu au fost platite

O Amfost concediat/a pe nedrept

O Nu mi s-a incheiat contract legal de munca

B Mi s-a incheiat contract de munca cu ore mai putine si salariu mai mic decét cele reale
O A fost favorizat un/o coleg/a in detrimentul meu

B Amrealizat sarcini care nu intrau in responsabilitatea mea directa

O Amlucrat in conditii care imi afectau sanatatea si siguranta personala

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

m NS/NR




Mai putin de jumatate dintre angajati (47%) au avut o reactie fata de discriminare, care s-a materializat la
nivel organizational.

Dvs ati facut ceva pentru a rezolva problema de discriminare?
Esantion Angajati

E Da m Nu @ Nu raspund




Dintre angajatii care au facut ceva in legatura cu situatia de discriminare, 34% si-au cautat un alt loc de
munca pentru a rezolva problema.

Doar 45% dintre angajati au avut discutii pe aceasta tema cu supervizorul direct si 10% s-au adresat
sindicatului din care fac parte.

Pentru a rezolva problema de discriminare...
Esantion angajati
(Procente din totalul celor care au spus ca au facut ceva pentru rezolvarea ei)

O Amavut discutii cu seful/sefa directa pentru rezolvarea problemei

B Am cautat un alt loc de munca unde sa nu am aceste probleme

0O Am cautat informatii despre drepturile mele legale

O Am cautat un advocat si smpornit un proces pentru rezolvarea problemei

B Am cautat informatii despre pasii legali pe care trebuie sa i urmez pentru a solutiona problema
O M-am adresat conducerii sindicatului din care faceam parte




Pentru angajatii, atat femei cat si barbati, care au raspuns la aceasta intrebare, parerile sunt impartite in
ceea ce priveste recunoasterea discriminarii in situatia de refuz a angajarii, respectiv concedierea unei

femei Tinsarcinate.

Dintre angajatii care nu au raspuns la intrebare, mai mult de 76% sunt barbati.

Refuzul angajarii unei femei insarcinate sau concedierea unei femei insarcinate este sau nu

este discriminare?
Esantion Angajati

Este discriminare

Nu este discriminare

NR

m Feminin

E Masculin




Pentru 7 angajati din 10 (femei sau barbati) “hartuirea sexuala” reprezinta o forma de discriminare.

Dupa parerea dvs. hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul
de munca este sau nu este discriminare?
Esantion Angajati

Nu raspund

Nu este discriminare

Este discriminare

B Masculin B Feminin




Opinii referitoare la egalitatea de sanse pentru femei si barbati si la discriminarea
de gen.

Problematica discriminarii de gen scapa celor mai multi angajati cand se géndesc la locul
de munca: "Astea sunt niste probleme care se pun in mod acut la nivel mondial. Eu cred
ca exista gi la noi, insd nu la un nivel ingrijordtor ca in alte tari". (opinie angajat -
participant la focus-grupuri)

“Discriminarea pe criterii de gen e o problema la fel sau mai grava decét in tarile Uniunii
Europene dar vizibilitatea ei e mult mai mica la nor”. (interviuri in profunzime cu manageri)

"Probabil ca femeile nu iau atitudine din cauza lipsei de informare, din cauza lipsei de
sprifin din partea unor organizatii sau din cauza fricii". (referire la hartuirea sexuald —
opinie manager, interviuri in profunzime)

Cunoasterea legislatiei in domeniu.

Doar o mica parte din managerii intervievati in profunzime au dat exemple de masuri
legislative din domeniul realizarii egalitatii de sanse. Cu toate acestea ei inclina sa creada
ca acest domeniu este foarte bine reglementat.

Legislatia privitoare la egalitatea de sanse este in general cunoscuta gi apreciata ca
necesara de catre furnizorii de servicii de personal. Ei cred ca in Romania nu exista mai
multa discriminare de gen decat in statele membre ale Uniunii Europene.

Prevederile legale referitoare la egalitatea de sanse sunt considerate utile de catre toti
responsabilii de resurse umane intervievati, care de altfel le si cunosc bine. Acestia
afirma insa ca de la utilitate pana la aplicarea acestor prevederi este o distanta mare.

Cum se rezolva situatiile de discriminare.
Organizatiile sindicale nu (mai) au nici macar increderea cotizantilor ca ar putea apara
drepturile salariatilor.

In general, responsabilii de resurse umane intervievati afirma ca se apeleaza la ei doar
atunci cand e nevoie de adeverinte de venit, de clarificari legate de cartile de munca, zile
libere sau distribuirea bonurilor de masa.

Institutiile care ar putea avea un rol in solutionarea discriminarii de gen sunt aproape
necunoscute de catre cei mai multi dintre managerii intervievati in profunzime. De
asemenea, responsabilii de resurse umane cunosc in mica masura institutile care
sprijina egalitatea de sanse.

Organizatiile, institutile care pot apara drepturile salariatilor sunt cvasinecunoscute
persoanelor invitate la focus-grupuri. Drepturile angajatilor sunt cunoscute de salariati dar
acestia (salariatii) cred ca angajatorii le respecta doar intr-o mica masura.



Opinii referitoare la situatiile de hartuire sexuala si rezolvarea lor.

"Dacéa o femeie e hartuitd sexual trebuie s& meargéa la politie ...dar nu aici e rezolvarea.
Rezolvarea trebuie sa porneascéa de jos, cu cei sapte ani de acasa." (opinie manager
-interviuri in profunzime)

Managerii participanti la interviurile in profunzime manifesta o atitudine de scepticism cu
privire la capacitatea victimei de a avea céastig de cauza in fata hartuitorului (hartuitoarei)
atat la nivelul organizatiei cat gi la nivelul institutiilor din afara organizatiei.

Responsabilii de resurse umane aduc in atentie lipsa de credibilitate a unora dintre
situatiile invocate de presupusele victime: "imi e foarte greu s& cred cé& o femeie poate fi
hartuitd sexual. Dacé cineva o admird nu inseamnéa cé e hértuita sexual. Trebuie ca omul
sa impuna respect”.

Managerii de resurse umane considera ca e greu de crezut ca cineva care ar semnala un
caz de hartuire sexuala ar putea avea castig de cauza: "La noi nu existd o protectie a
unei femei in situatia asta... Nici nu prea ai cum s& dovedegti...atunci se ajunge la
confruntarea "unu la unu” si barbatul are de obicei castig de cauza.”



Stiluri de management
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Cum ,citim” aceste date?
Aspecte cheie care ne ajuta sa analizam datele
cercetarii.

Un element foarte important in realizarea managementului performantelor angajatilor in
mod eficient este feedbackul pozitiv transmis de catre manager angajatului a carui
munca o coordoneaza.

Pe de o parte, feedbackul pozitiv ii arata angajatului ce a facut bine, 1l motiveaza sa
faca si pe viitor acest lucru, imbunatateste relatia dintre angajat si manager.

Pe de alta parte, pedeapsa ca metoda de management este ineficienta. Pedeapsa nu-I
ajuta pe angajat sa rezolve problema pentru ca nu-l invatd ce sa faca in locul
comportamentului nedorit, ba mai mult, ea deterioreaza relatia pe care angajatul o are
cu managerul sau.
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Ce spun datele acestui studiu:

-

...ca:
= Multe dintre metodele de management pe care managerii le aplica

sunt axate pe pedeapsa.

= Multi manageri declara ca singura solutie pe care o au la dispozitie
pentru a “eficientiza” angajatii este amenintarea acestora ca vor fi
concediati.
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Managerii considera ca cei mai multi dintre ei sanctioneaza verbal angajatii atunci cand acestia au gresit
in realizarea unei sarcini.

in general cum credeti ca procedeazi cei mai multi dintre manageri atunci cand unul dintre
angajati a gresit in realizarea unei sarcini obignuite?
Esantion Manageri si supervizori (raspunsuri multimple)

i ofera incurajari pe parcursul reludrii sarcinii. — 13,82

Deleaga sarcina altui angajat. _ 13,01

Managerul preia sarcina. I 0,81

1l sprijina in a identifica 0 modalitate de solutionare a problemei. _ 4553

il sanctioneaza verbal de fata cu alti colegi pentru greseals. — 27,64
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73% dintre angajati declara ca seful/sefa lor ii ajuta sa-si imbunatateasca munca.

Mai mult de un angajat din 6 declara ca seful/sefa lui nu-l ajuta sa-si imbunatateasca munca.

Dupa parerea dvs. seful/sefa dvs. va ajuta sa va imbunatatiti
munca depusa?
Esantion Angajati

O Da ®m Nu O Nu stiu O Nu raspund
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Jumatate dintre angajatii care isi imbunatatesc munca cu ajutorul sefului/sefei lor, declara ca acest fapt
se intampla pentru ca discuta cu acestia despre probleme si solutii.

Care este modalitatea prin care gseful/sefa dvs. va ajuta sa va imbunatatiti munca?
Esantion Angajati

Altele i 0,40

Imi reproseaza ca am gresit si imi solicitd sa indrept imediat .

2,96
greseala.

Discuta cu mine despre problemele Tntémpinate $i soluﬁi la _ 56.02
acestea. |

imi spune ce ar trebui schimbat pentru a face lucrurile bine. - 8,48

Imi da exemple folosindu-se de munca altor colegi. . 2,56

Ma lauda atunci cand fac un lucru bine. . 3,35

Imi aratd cum poate fi facut mai bine un lucru. — 26,23
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Cu 10% mai multi manageri care lucreaza in firme/companii in care directorul general este femeie, fata
de cei care lucreaza in firme in care directorul general este barbat, declara ca au relatii bune cu
conducerea.

Dupa parerea dvs. relatiile bune cu conducerea...
Esantion Manageri si supervizori

Nu raspund
I 0,90

Nu caracterizeaza locul meu de
munca

Caracterizeaza in mica masura
locul meu de munca

91,67

Caracterizeaza in mare masura

locul meu de munca 81,08

m in compania/firma dvs. directorul general este barbat m In compania/firma dvs. directorul general este femeie ‘
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Nu se observa diferente in modul in care femeile si barbatii manageri comunica cu angajatii privind

munca acestora.

in ce mod comunicati cu seful/sefa directa privind munca dvs.?
Esantion Angajati

Nu raspund

Nu-mi spune niciodata ce trebuie
sa fac, fapt care ma demotiveaza.

De cele mai multe ori nu-mi spune
pentru ca stiu singur ce trebuie sa
fac.

Stabilim impreuna care sunt
lucrurile de facut.

Imi spune zilnic/saptdmanal ce
trebuie sa fac.

B Seful care coordoneaza in mod direct munca dvs. este barbat m Sefa care coordoneaza in mod direct munca dvs. este femeie
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Femeile in management si parteneriatele de valoare.

Succesele femeilor sunt puse pe seama unui parteneriat bun. O femeie are succes
daca are sprijin fie din partea unui barbat, fie din partea familiei. (focus grup cu salariati)
In opinia participantilor la focus grupuri, barbatii fac cariera mult mai usor si in
majoritatea cazurilor independent. Foarte putine voci din grupul de barbati cu studii
superioare atribuie succesul unui barbat, prezentei unei femei puternice in spate.

Femeile manager si riscul.

Pentru femeile manager, succesul in afaceri implica acceptarea riscului, acesta nefiind
insa un comportament tipic feminin. Femeile se autoplaseaza mai degraba in jurul unor
valori ,familiale” precum stabilitatea sau siguranta.

“Femeile sunt mai mulfumite cu o afacere poate mai mica, dar mai stabila si mai sigura,
pe cénd barbatii sunt mai dispusi sa isi asume riscuri $i s& fie mai observati, dacé
reusesc.”

LFemeile nu au curajul s& rigte. Lor prin naturé le trebuie stabilitate $i siguranta i
pornirea unei afaceri presupune nigte riscuri. Mai bine sa fie familia mea bine si sa am
casa mea cu salariu lunar decat sa risc sa fiu milionar si sa pierd tot...barbatul ia
imediat totul de la capat”. (opinii angajati, focus-grupuri)
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