MANAGEMENTUL

ANGAJATILOR,
FEMEI S| BARBAT!

Studiu despre opinii si practici din organizatii, pentru
profesionisti in managementul resurselor umane.

CPE
2006



Centrul Parteneriat pentru Egalitate — CPE este o organizatie membra Soros Open Network, ce promoveaza egalitatea de
sanse pentru femei si barbati prin programe si proiecte ce se adreseaza unor grupuri sau categorii diferite de oameni.
Avand in centrul preocuparilor sale nevoile diferite ale femeilor si barbatilor, CPE sustine si promoveaza integrarea
perspectivei de gen in domeniul educatiei, al reglementarilor legislative, al practicilor si masurilor de gestionare a
resurselor umane in organizatii, in domeniul sdnatatii, sustine masuri de prevenire a violentei impotriva femeilor si a
hartuirii sexuale.

Aceastd lucrare a apdrut in cadrul proiectului "Sa asiguram sanse egale pentru femei si barbati la locul de munca", initiat
de CPE in parteneriat cu Inspectia Muncii.

Proiectul este finantat de Uniunea Europeand prin Programul Phare 2003 - Consolidarea Societatii Civile din Romania,
Componenta 1 - Dezvoltarea Sectorului ONG, si de CPE din fonduri primite de la Fundatia pentru o Societate Deschisa.

Managementul angajatilor, femei si barbati: Studiu despre opinii si practici din organizatii, pentru profesionisti in
managementul resurselor umane (MRU)
Copyright, 2006 Centrul Parteneriat pentru Egalitate

Copyright-ul pentru aceastd publicatie apartine Centrului Parteneriat pentru Egalitate. Reproducerea partiala sau
integrala prin orice mijloace (electronice, mecanice, fotocopiere, inregistrare) a oricarui material din aceastd publicatie
este strict interzisa in scopuri comerciale, fiind supusa prevederilor legii drepturilor de autor si drepturilor conexe.
Textele sunt concepute in scopuri educative, acestea putand fi reproduse doar in conditiile mentiondrii sursei.

E-mail: info@cpe.ro
WWW.Cpe.ro

ECHIPA DE REALIZARE

COORDONATOARE: Alina Chiriac
EXPERTI:
Instrumente de cercetare: Valentina Marinescu, Cristina Vaileanu, Silvia Branea, Livia

Aninosanu, Alina Chiriac

Esantionare si analiza datelor cantitative: Valentina Marinescu, Alina Chiriac, Cristina Vdileanu

Analiza datelor calitative: Silvia Branea, Livia Aninosanu

Aplicarea chestionarelor, realizarea focus-grupurilor si interviurilor, centralizarea datelor:
Institutul de Marketing si Sondaje — IMAS
Mirela Tudoran

Elena Nica
CONSU LTANIA: Elena Tudose
COORDONARE EDITORIALA: Camelia Stanciu

ISBN-10 973-0-04501-1
ISBN-13 978-973-0-04501-7



CUPRINS

DeSPre ACeSst STUIU...uueeeeeiiiieeeieiiirrrrnnneeeeeeeeeeeeeeesssssnnsnseseeseassessssssssssssnnnssssssssssssssssssssnnnnasssssssss 1

CAPITOLUL Tuuuuueirneiiiiiineiiiiniinnnneiinssssneetesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssses 5
Opinii ale angajatilor si managerilor care afecteaza procesul de recrutare.

CAPITOLUL 2. ieeeiiiieeeciiennietteneectsasecssssssssssssassssssssssssssssssssssasssssssssssssssanssssssnsssssssnssssssannse 17
Cum se promoveaza si evalueaza angajatii? Cine ajunge sa fie promovat?

CAPITOLUL 3...ccciiiiiiiiiinnecciiennesiiiensssitsssssssssssssssassssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssasssssssnnes 29
Stiluri de management.

CAPITOLUL Q.....ovvveiiiiiniiinnneiiinniniemsssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 35
Satisfactia in munca a angajatilor.

CAPITOLUL 5.ueeiiiriniiiiiinnniiiiennesiiiennssitesscssssesssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssnes 45
Echilibrul intre viata de familie/personala si cea profesionala. Cum petrec angajatii si
managerii, femei si barbati, timpul la locul de munca, de ce si cu ce consecinte?

CAPITOLUL B..ueeeniienniiiiinnnciinnncceniennsoitossssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssanes 57
Discriminarea de gen si hartuirea sexuala.
Constituie o problema? Exista rezolvari?

Instrumente folosite in cercetarea calitativa.



Despre acest studiu

Care a fost scopul studiului?

Obiectivul studiului a fost de a identifica opiniile managerilor si angajatilor despre femei si barbati in situatii legate direct

de munci si in situatii care pot influenta deciziile din organizatii. De asemenea, s-a urmarit identificarea unor aspecte

care sa furnizeze informatii privind procesele/practicile de recrutare, promovare si management, privind hartuirea

sexuald, precum si timpul petrecut la locul de munca.

Studiul este util pentru c&:

- ne da informatii privind practicile de promovare, salarizare, recrutare, evaluare (criterii, masuri etc.) existente in
organizatii;

- ne aratd care sunt opiniile managerilor si angajatilor privind orientarea femeilor sau a barbatilor catre anumite
sarcini, potrivirea lor cu anumite posturi, obstacolele pe care le intampind in dezvoltarea carierei;

- neoferdinformatii privind practici de management;

- ne oferd informatii privind existenta unor regulamente interne cu referiri la egalitatea de sanse pentru femei si
barbati;

- nearatd ce-i motiveaza pe angajati si manageri si in ce masura sunt ei satisfacuti de locul lor de munca.

Care este utilitatea datelor obtinute?

Datele sunt utile pentru manageri, manageri de resurse umane, persoane care lucreaza in firme de consultanta in
domeniul resurselor umane, in inspectorate de muncd, in universitati, tn alte institutii ale statului cu atributii in domeniul
muncii si formarii de personal pentru cd ajuta la:

- construirea sau verificarea unor ipoteze de lucru pentru masuri, probleme, situatii din organizatii;

- constientizarea unor probleme sau identificarea cauzelor acestora;

- dezvoltareade masuri, proiecte destinate unor grupuri sau comunitati mai mari;

reevaluarea sau redefinirea unor probleme sau situatii din organizatii;

- conceperea unor actiuni care sa imbunatdteascd masurile de gestionare a resurselor umane.

La finalul studiului, prezentam o serie de recomandari construite pornind de la aceste date. Ele pot ajuta mai ales daca va
intalniti cu opinii, probleme, situatii similare cu cele din acest studiu.

Cum este organizat acest studiu?

Materialul cuprinde 6 capitole, fiecare continand:

e 0 perspectivd care ne ajuta sa analizim datele; aceasta este preluata din studii, cercetari internationale de ultim
momentdin domeniul resurselor umane;

e catevaconcluzii ale datelor obtinute;

e reprezentari grafice ale unor date cantitative (obtinute din aplicarea chestionarelor la 695 de angajati si 123 de
manageri din 43 de organizatii) — Date cantitative;

e extrageri din rapoartele focus-grupurilor cu angajati si din interviurile cu manageri, manageri de resurse umane,
persoane care lucreaza in firme de consultanta — Dadte calitative;

e impactul acestor situatii/opinii;

e recomandari de actiuni pentru cei care se intdlnesc cu situatii similare cu cele din studiu.

De cine si cand a fost realizat acest studiu?

Studiul a fost realizat de cdtre 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.

Cum si pe ce grup tinta?

695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii au raspuns la chestionare. Doud 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 fisd 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.

Ce instrumente de cercetare au fost utilizate?

Chestionar pentru angajati, cu 49 de intrebari despre:

timpul de munca (dificultdti in luarea unor ore libere pentru rezolvarea unor probleme personale, munca peste
programul normal de lucru etc.);

promovare (dorinta de a avansa, motivele pentru care doresc sa avanseze, factori care conteaza in promovare etc.);
satisfactia Tn muncd, corelatd cu caracteristici ale locului de munca (loc de munca stabil, cu oportunitati de
promovare, in care existd relatii bune cu colegii etc.);

evaluare si managementul performantei (modul in care managerul direct evalueaza calitatea muncii, modul in care
managerul direct sprijind angajatul in a-si imbunatati munca etc.);

salarizare (raportarea la salariile persoanelor din alte firme, care fac aceeasi muncd, actiuni pentru un salariu mai
mare);

cunoasterea si reactia la discriminare (daca o serie de cazuri reprezinta discriminare la locul de munca, daca au fost
discriminati si actiuni pe care le-au intreprins in astfel de situatii etc.)

opinii si aprecieri despre preferinta pentru femei sau barbati, pentru a lucra in unele departamente, despre orientarea
cétre sarcini afemeilor si barbatilor;

obstacole in dezvoltarea carierei pe care le intampina femeile si barbatii;

formare si instruire profesionald (participarea la cursuri, interesul fata de cursuri).

Chestionar pentru manageri, cu intrebari similare cu cele din chestionarul pentru angajati, dar si cu intrebari diferite,
referitoare la:

echipa pe care o coordoneaza (marime, proportia de gen etc.);
metode de management al angajatilor (organizarea muncii, evaluarea calitatii muncii etc.).

Ghid de interviu pentru focus-grupurile cu angajati, cu 28 de intrebari despre:

stereotipuri de gen (comentarea unor afirmatii, listarea unor atribute pentru femei/pentru barbati);

nevoi, valori, motivatii (domenii de activitate mai potrivite pentru femei/pentru barbati, criterii de promovare etc.);
despre locul de munca (aspecte care multumesc/nemultumesc);

stiluri de conducere (caracteristici ale sefilor ,buni”/,slabi”);

cunostinte, aprecieri despre institutii si organizatii cu atributii in domeniul muncii si combaterii discriminarii.

Ghid de interviu pentru furnizorii de servicii de personal (firme de selectie, recrutare de personal), cu 23 de intrebari
despre:

servicii si piata de resurse umane (perceptii privind calitatea serviciilor oferite de furnizorii de servicii de resurse
umane, modalititi de promovare a serviciilor);

opinii despre egalitatea de sanse in procesele de resurse umane (interpretdri ale unor reactii ale candidatilor la
recrutare, diferente in modul in care femeile si barbatii se prezintd la interviu, orientari ale femeilor/barbatilor,
planificarea carierei de cétre femei/barbati, preferinta angajatorilor pentru persoane cu disponibilitate mare de timp,
programe de munca flexibile pentru femeile si barbatii cu copii, criterii de promovare, reintoarcerea la munca a
femeilor care au nascut etc.);

legislatia referitoare la egalitatea de sanse pentru femei si barbati.

Ghid de interviu pentru manageri, cu 25 de intrebari despre:

procesele de management (criterii de evaluare a unui angajat, de stabilire a salariului, factori care determind marirea
unui salariu, relatii intre manageri si angajati, solutii pentru situatiile de amanare a sarcinilor, pentru angajatii lipsiti
de interes si motivatie;

femei si barbati pe piata muncii (preferinte ale angajatorilor pentru femei sau barbati T anumite posturi, sarcini pe
care le fac mai bine femeile/barbatii, orientdri ale femeilor/barbatilor, privind rezolvarea cazului unei femei hartuite
sexual etc.);

legislatia referitoare la egalitatea de sanse pentru femei si barbati.



Ghid de interviu pentru responsabilii de resurse umane, cu 23 de intrebari despre:

legislatia si institutiile din domeniul egalitdtii de sanse pentru femei si barbati (cunoasterea prevederilor, aprecieri
asupra cazurilor de discriminare de gen etc.);

femei si barbati pe piata muncii (orientari, moduri de a reactiona, sarcinii pe care le fac mai bine unii sau ceilalti etc.);
procesele de resurse umane cu implicatii asupra femeilor si barbatilor (programe de sprijin pentru persoanele care au
probleme familiale deosebite, solicitari ale angajatilor pentru departamentul de resurse umane, criterii de evaluare a
performantei si de promovare etc.).



Capitolul 1

Opinii ale angajatilor si
managerilor care afecteaza
procesul de recrutare.



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

Procesul de recrutare si selectie este foarte important pentru organizatie pentru ca asigura acesteia persoanele potrivite,
de care are nevoie pentru a-si indeplini obiectivele.

Recrutarea unui angajat se realizeaza de obicei intr-o perioada scurta de timp si implica, ca roluri si responsabilitdti,
managerul in subordinea cdruia se afld postul, persoana din departamentul de resurse umane, consultanti externi
specializati in recrutarea si selectia de personal, la care organizatia apeleaza.

Procesul de selectie incepe de cele mai multe ori prin stabilirea responsabilitétilor/sarcinilor pe care trebuie sa le
indeplineascd angajatul (fisa postului) si a competentelor, caracteristicilor pe care acesta trebuie sa le aibd (profilul
candidatului). Urmeaza apoi etapa de cdutare a candidatilor (promovarea anuntului de angajare) si de evaluare a
acestora (interviuri, testarea candidatilor).

n multe cazuri apar in recrutare erori de evaluare, generate de opiniile persoanelor implicate in proces. Pot fi opinii ale
managerului de departament, managerului de resurse umane, consultantului, candidatilor despre post sau persoanele
care aplicd/sunt potrivite pentru acesta.

Opiniile de gen, despre femei si barbati, despre abilitatile, competentele, caracteristicile, orientarile acestora afecteaza
cel mai adesea realizarea unei recrutari obiective.

Ce spun datele acestui studiu
...ca multi manageri:
= Considerd 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.

= Considerd cd barbatii sunt mai buni directori, reactioneaza mult mai rapid, se gandesc mai mult decat femeile la
modalitatile in care sa obtina profit.

= Considerd ca unei femei candidate pentru un post de conducere i se vor solicita mai multe informatii si va fi
evaluatd mai atent decat un barbat care candideaza pentru acelasi post.

= Considerd ca managerii tind sd angajeze persoanele cu care comunica mai bine.

...ca multi angajati:
= Considerd ca pentru a avea un loc de munca bun, iti trebuie: varsta sub 40 de ani, experientd-calificare, studii,
aspect placut - declard femeile, sau studii, calificiri, recomandarea de la locul de munca anterior, aspect
adecvat, bani sau relatii - declard barbatii.

= Considerd ca obtinerea unui loc de munca bine plétit se face rar pe criterii de competenta.
= Considerd ca sunt preferati barbatii pe pozitiile de top management.

.. ca unele persoane care lucreaza in firme de consultanta in managementul resurselor umane:
= Considerd ca barbatii se vand facand apel la realizari si chestiuni concrete, in timp ce femeile incearca sa
convinga afectiv.
= Considera cd barbatii la angajare negociaza aspecte materiale, in timp ce femeile vor sa afle despre stabilitatea
locului de munca si despre relatiile dintre colegi.



Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de
organizatii)

Majoritatea managerilor considera ca de cele mai multe ori in profesii privind relatiile cu publicul (87%), resurse
umane (41,5%), financiar (69,9%) sunt preferate femeile, idr in cele tehnice (73,2%) si in conducerea organizatiilor
(49,6%) sunt preferati barbatii.

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

Top management (presedinte, consiliu de administratie)
Resurse umane

Juridic

Relatii cu publicul/secretariat

Vanzari

Tehnic

Financiar

W Sunt preferate femeile B Sunt preferati barbatii @ Nu conteaza sexul

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.

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

Esantion Manageri si supervizori

64.23

Da Nu Nu stiu




Aproape de 2 ori mai multe femei decat 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 padrerea 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?

Esdantion Angdjati

Da Nu Nu stiu Nu raspund

B Masculin Bl Feminin

Diverse opinii, transformate in prejudeciti, 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

oo oo et sinbs —
femeia este mai slaba
oapancaniitar acacs NN : <
responsabilitati acasa ’
et petn ante rotosions NN
mai putin apte profesional




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
5 45,18
Nu conteaza sexul ; H
Sunt preferati barbatii 47,

Sunt preferate femeile

2,73

B Angajati B Manageri

Aproape jumadtate dintre femei considera ca barbatii sunt preferati pentru a lucra in top managementul unei firme.

in opinii dvs. pentru d lucri in top minigementul unei firme, de cele mai
multe ori sunt preferate femeile sau barbatii?
Esantion Angajati

0,28

Sunt preferate femeile ~ Sunt preferati barbatii Nu conteaza sexul Nu stiu Nu raspund

H Masculin B Feminin
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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 un manger din 2 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 angdjata cu copii va fi dispusa sa stea
madi putin peste program decat alti angajati."?
Esantion Mdnageri si supervizori

1,63

Sunt de acord Nu sunt de acord Nu pot aprecia Nu raspund

90% dintre manageri considera ca managerii tind sa angajeze persoane cu care comunica mai bine.

In general, managerii tind sa dngajeze persodne cu care comunica mai bine?
Esantion Mandgeri si suprevizori

@ Nu pot aprecia B Nu sunt de acord B Sunt de acord

11



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)

In general, managerii tind s& angajeze persoanele cu care
comunica mai bine.

90,24

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

Barbatii reactioneaza mult mai rapid decat femeile in situatii
limita.

Tn 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.

Tn general, barbatii sunt mai buni directori de firma/companie
decét femeile.

Pe barbati ii motiveazd competitia in mai mare masura decét pe
femei.

Barbatii conduc mai bine afacerile decét femeile.

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 urmdtodrele afirmatii?
Esantion Angdjati (de dacord cu afirmatiile)

In general, managerii angajeaza persoanele cu care comunica
mai bine.

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

Barbatii reactioneaza mult mai rapid decéat femeile n situatii
limita.

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

n general, barbatii sunt directori de firma/companie mai buni
decat femeile.

Pe barbati ii motiveaza competitia in mai mare masura decéat pe
femei.

Barbatii conduc mai bine afacerile decat femeile.

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

H Masculin B Feminin

12



Date calitative (4 focus grupuri cu angajati, 30 de interviuri cu manageri si
consultanti in domeniul RU)

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
muncd. 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 sd-si imparta timpul intre aceste doua preocupari.

“Femeia de succes nu este femeia care are o carierd stralucitd, ci cea care a reusit sd facd lucruri bune si pe plan
profesional si pe plan personal, planul personal insemnand familie, copii, casd, prieteni, statut social. E normal ca
femeile sa-si aloce din timp si pentru lucrul dsta, si atunci taie de la carierd...”

,Femeia pe langa serviciu mai are si casd, iar casa inseamnd curdtenie, spalat, cilcat, mancat, tot; eu zic ca dsta e
motivul, ea nu are timp sd facd multe alte treburi”.

Opiniile femeilor vs. 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 sa ai spate, sd ai bani, sd ai omul, sa-ti spund cineva unde sate duci. Sau, nu dai bani, nu intri. Stai afard. *
“Experientd profesionald. Eu am trimis pe Ejobs o multime de e-mail-uri, am primit rdspuns ci au vizualizat CV-ul, dar
niciodatd nu am fost contactat de vreo firmd. Nu-i intereseazd experienta.”
“Nu-i intereseazd omul si ajungem tot la relatii. Ei fac ofertele ca sd se acopere, dar persoanele exista cu mult inainte pe
locurile respective.”
Femeile cred cd pentru un loc de muncd bun iti trebuie urmatoarele:

e varstasub 40 de ani;

e experienta — calificare, studii;

e aspect placut.

“Problema este altfel in Romania, dupa pdrerea mea. Femeile dupd 40 de ani, foarte multe, nu fac fatd criteriilor de
competenta care se cer pentru orice pozitie. lar cele care fac fatd, vin cu o pretentie salariald pe care angajatorul nu o va
sustine, preferdnd sd angajeze pe cineva cu mai putind experientd insa la bani mai putini. Si de aici intervine ruptura. Nu
numai in cazul femeilor, in cazul persoanelor cu varsta peste 40-45 de ani. Insd la fel de bine exista exceptii pe care eu le-
am intalnit, oameni la 45 de ani competenti si care nu au cine stie ce pretentii si lucreaza foarte bine, angajati, foarte
bine primiti in colectiv.”

wA . . . . - o ) . . .,

Aici nu sunt de acord pentru cd eu cred ca dupd 30 de ani capeti si experientd si cunostinte si tot ce mai trebuie.

Conteaza recomandarile (,,pilele”) si banii.

Multe persoane cred ca angajarea intr-un post se face, cel mai adesea, pe baza recomandarilor. Obtinerea unui loc de
munca bine platit se face rar pe criterii de competentad. Ceea ce conteaza cel mai mult este “recomandarea”. Acest lucru e
valabil si pentru celelalte procese, de tipul promovare, motivare a angajatilor, negociere a salariilor. (focus grupuri cu
angajati)

Angajatii cu locuri de munca slab platite sunt convinsi si frustrati de faptul cd un loc de munca bine platit nu se poate
obtine decét cu pile sau bani, iar cei care lucreaza in firme private multinationale sunt convinsi de justetea examenului si
evaludrilor permanente din firma, criteriul cel mai important pentru a accede la un post bun si de a-I mentine, fiind
nivelul profesional (uneori pe langd recomandarea cuiva care deja lucreaza in firma respectiva). (focus grupuri cu
angajati)

Institutiile de stat angajeaza in mica masura pe baza competentelor.
Multe persoane cred ca angajarea in sectorul privat se face mult mai frecvent decat in sectorul de stat, in functie de
competentd. (focus grupuri cu angajati)

Pentru manageri conteaza implicarea si eficienta.

Multi manageri recruteaza si promoveaza angajatii in functie de gradul de implicare si eficienta acestora. Criteriile dupa
care sunt definiti acesti doi termeni sunt foarte vagi. Implicarea este definita prin ajutorul acordat colegilor, cum fsi
pastreaza clientii, punctualitate, bun simt, iar eficienta prin cunostinte profesionale la care se adauga placerea de a
munci. (interviuri cu manageri)
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Barbatii se ,vand” intr-un fel si femeile in alt fel.

Unele persoane care lucreaza in firme de recrutare de personal sau de consultantd tn domeniu RU considera ca exista
diferente mari intre continuturile comunicate de barbati pentru a se face cunoscuti (vorbesc despre realizari, chestiuni
concrete) si cele comunicate de femei (incearca s convinga afectiv). (interviuri cu furnizori de servicii de personal)

Barbatii negociaza unele lucruri, femeile altele.

Unele persoane care lucreaza in firme de recrutare de personal sau consultantd in domeniu RU considera ca cerintele
barbatilor in ceea ce priveste postul sunt in general materiale (pentru posturile de la nivele inferioare), iar ale femeilor se
referd in general la stabilitate, relatia cu colegii de munca. Cu cat se urcd in ierarhia manageriald, cu atat aceste diferente
de atitudine fatd de un nou post dispar. (interviuri furnizori de servicii de personal)

Nu se fac discriminari la angajare.
Persoanele care lucreaza in firme de consultantd in domeniul RU considerd ca deciziile de a propune candidati pentru
posturi vacante nu sunt influentate de genul candidatului si nici de cel al intervievatorului.

Care poate fi impactul negativ al acestor opinii/situatii?

- Nu se angajeaza persoanele potrivite pentru ca procesul este afectat de opiniile managerilor privind
prescriptiile sociale de gen fata de anumite posturi/sarcini.

- Unele persoane nu candideazad pentru ca identificd postul ca fiind o treaba pentru femei, respectiv pentru
barbati.

- Femeile care considerd cd varsta pana in 40 de ani, studiile si aspectul placut sunt calitatile care garanteaza un
post bine platit, vor resimti ca bariere in angajare lipsa unora dintre aceste calitati.

- Barbatii care cred cd relatiile si banii garanteaza un loc de munca bine plétit, vor resimti ca bariere in angajare
lipsa acestora.

- Se intdresc comportamentele de networking pentru ca s-a vazut ca functioneazd, mai degraba decét cele de
dezvoltare si punere in valoare a propriilor competente.

- Scade interesul angajatilor, in special al celor cu salarii mici, pentru dezvoltarea de competente.

- Cresteinteresul pentru dezvoltarea de relatii sociale favorizante pentru angajare, promovare.

- Scade interesul angajatilor, in special al celor cu nivel inalt de calificare, de a candida pentru posturi din cadrul
institutiilor de stat.

- Scade numarul persoanelor competente, dar fara relatii, care aplica pentru posturi din cadrul institutiilor de stat.

- Dificultati intampinate de manageri in gestionarea angajatilor care si-au dezvoltat opinii potrivit cdrora relatiile
sunt cele care influenteaza promovarea si recrutarea.

Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri de resurse umane:

- Siidentifice tn cadrul procesului de recrutare opiniile managerului in departamentul caruia este postul vacant
privind orientarile, competentele femeilor, respectiv barbatilor, experientele negative prin care acesta a trecut
si Tn urma carora si-a dezvoltat opinii de genul ,am vazut ca baietii nu sunt suficient de muncitori”, ,0 angajata
tandrd va intra foarte curand in concediu de maternitate” etc.

- Sa ofere suport managerului de departament in construirea fisei postului si a profilului candidatului, astfel incat
acestea sd fie specifice si axate pe sarcini si comportamente, si nu pe caracteristici generale.

- S&verifice dacid in procesul de evaluare a candidatilor au intervenit erori de gen.

- S&creascavizibilitatea obiectivitatii proceselor de resurse umane si s intareasca imaginea departamentului RU
in cadrul organizatiei.

Pentru mandgeri din institutii private:
- Sastabileasca cat mai specific (la nivel de comportamente) sarcinile pe care le va indeplini viitorul angajat.
- S&aprecieze obiectiv nivelul profesional sau competenta angajatilor, prin criterii si indicatori clari, concordanti
cu sarcinile postului.
- S&distinga intre valorile explicite promovate tn organizatie (ex.: competenta) si comportamantele specifice pe
care le facin raport cu aceste valori declarate.
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Pentru institutii de stat:
- Sapromoveze procese de recrutare axate pe competente.
- Sa gestioneze procesele de recrutare a resurselor umane, astfel incat deciziile de angajare sa se faca pe baza
potrivirii angajatului cu profilul candidatului si fisa postului.

- Informatiile care se promoveaza despre post si procesul de recrutare sa transmita obiectivitate celor care se
integreaza in profilul candidatului.
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Capitolul 2

Cum se promoveaza Sl
evalueaza angajatii?
Cine ajunge sa fie
promovat?



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

O decizie corectd de promovare se ia avand la bazad performanta ridicatd a angajatului. Pentru a lua o astfel de decizie
performanta trebuie masurata si evaluata. Sarcina nu este usoara pentru ca performanta unui angajat este determinata de
abilitatile si competentele acestuia, de efortul pe care il depune (cauze interne), de sarcinile si caracteristicile postului, de
piatd, competitori, resurse ale organizatiei, suportul pe care il primeste (cauze externe) etc.

Literatura de specialitate vorbeste despre erori de gen in atribuirea performantei angajatilor. Aceste erori apar atunci
cand aceeasi performantd este atribuita abilitatilor unui angajat, iar in cazul altuia, pietei sau suportului primit. Eroarea de
atribuire are impact foarte mare asupra deciziilor care se iau in organizatie. Astfel, este mai probabil ca un angajat, a carui
performanta ridicatd este atribuita caracteristicilor sale, sa fie promovat, fatd de un altul, a carui performanta este atribuita
unui alt factor extern, care vafi cel mult recompensat printr-o mérire salariala.

Aceste informatii ne arata cd ambiguitatea proceselor de promovare si evaluare favorizeaza discriminarea angajatilor.
Lipsa unor indicatori de performanta obiectivi conduc managerii citre decizii de promovare luate in baza propriilor
perceptii despre performantd, 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.

Ce spun datele acestui studiu

. ca:

e Managerii si angajatii considera ca abilitatile, cunostintele, competentele in munca ale unei persoane conteaza
fn mai mare masura in promovare, decat rezultatele bune la locul de munca.

e Mai putin de jumatate dintre manageri considera cad “rezultatele bune th 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.

e Angajatii si managerii acorda importanta diferitd criteriilor care determind promovarea unei persoane.

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

e Unii manageri considerd cd femeile manager sunt orientate spre a dezvolta relatii bune cu colegii si sefii, iar
barbatii manager spre luarea deciziilor si asumarea riscurilor.

e  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.

e  Multi angajati considera ca barbatii pot promova in pozitii ierarhice superioare mai usor decat femeile.
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Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii)

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 firmd/compania dvs., in general, un angajat va fi promovat pentru ca dre ...
Esantion Mdnageri 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

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

Buna colaborare cu colegii/colegele

Relatii bune cu sefii/sefele

Rapiditate n realizarea sarcinilor de munca

Dorinta de implicare in problemele de la locul de munca

Disponibilitate crescuta de a munci ore suplimentare

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

44,72

Capacitatea de a lua decizii

Rezultate bune in munca 47,97

Abilitati de comunicare

O experientd in coordonarea unei echipe
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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 conteazain promovare.

in opinia dvs. cire dintre urmitorii factori sunt cei mai importinti pentru promovirea
la locul de munca?
Esantion Angajati (raspunsuri multiple, maxim 2)

problemele de la locul de munca ’

Absolvirea de programe de
formare in profilul muncii depuse - 4,46

Studii superioare _ 8,20

Vechime indelungata in
firma/companie

Rapiditate 1 li inil
apiditate In rea |zar?a sarciniior _ 16,83
de munca

Disponibilitate crescuta de a munci - 245
ore suplimentare ’

Relatii bune cu sefii/sefele _ 11,65

e I, -
munca

40% dintre organizatiile incluse in studiu declara ci nu au sisteme de evaluare a performantei angajatilor'.

In firma/compania dvs. exista sisteme de evaludre a performantei angajatilor?
Fisa organizatiei

40%

mDa mNu

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

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

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
fn munca

Discutii individuale fje 55,80
evaluare a muncii

Nu exista diferente semnificative in ceea ce priveste modalitatea de evaluare a muncii angajatilor in functie de sexul

managerului direct (care fi coordoneaza).
Atat barbatii cat si femeile manageri isi evaluaza angajatii aflati in subordine preponderent prin “analizarea muncii

acestora”.

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

mi solicits rapoarte de Ma intreaba ce am facut. li intreab& pe colegii mei despre Analizeaza rezultatele muncii
activitate. munca mea. mele.
W Barbat W Femeie
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Un manager din 4 considera ca mai ales femeile manager sunt orientate catre dezvoltarea relatiilor bune cu colegii si
sefii.

Un manager din 5 considera ca mai ales femeile manager sunt orientate catre dezvoltarea competentelor angajatilor.

Dupa parerea dvs. mdi dles femeile mandgeri sau barbatii manageri sunt orientati?
Esantion Manageri si supervizori

Sa ia decizii si sa-si asume
riscuri.

Sa dezvolte relatii bune cu colegii
si cu sefii.

Sa dezvolte competentele
angaijatilor.

Sa gaseasca cat mai multi clientii.

Sa obtina profit.

m Mai ales femeile manager m Mai ales barbatii manager m Si femeile gi barbatii manager

Aproape un barbat din 3 considera ca mai ales barbatii manager sunt orientati spre luarea deciziilor si asumarea
riscurilor.

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

72,29

Si femeile manager si barbatii

manager 63,09

Mai ales barbatii manager

Mai ales femeile manager

B Masculin B 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?
Esdantion Angajati

Si femeile manager si barbatii

manager

Mai ales barbatii manager

Mai ales femeile manager

m Masculin - m Feminin

Peste 60% dintre manageri si supervizori considera ca femeile intampina mai multe obstacole in dezvoltarea carierei
profesionale decat barbatii.

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

64,23

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 obsticole in evolutia profesionald & unui angajat?
Esantion Angajati (raspunsuri multiple, maxim 3)

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

Mediul profesional in care se manifesta discriminarea. _ 21,73

Accesul limitat al angajatilor la cursurile de formare profesionala. _ 32,81

Faptul ca promovarea in posturi de conducere se realizeaza dupa 57 55

Doar pentru femei - Retragerea din activitate pe perioada
concediului de maternitate si de ingrijire a copilului.

Faptul ca angajatul doreste sa aiba copii. -

Responsabilitatile casnice si familiale care limiteaza timpul de 37 41

Date calitative (4 focus grupuri cu angajati, 30 de interviuri cu manageri si
consultanti in domeniul RU)

Perceptii ale angajatilor despre criteriile care stau la baza angajarii si promovarii

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 o suma modica de bani pentru care 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 cat esti mai capabil, cu atat ti se pun piedici mai mari.”

, Trebuie sd faci pe prostul ca sd poti sd...” (opinii angajati, focus grupuri).

Nici salariatii cu studii superioare din intreprinderi de stat sau intreprinderi private romanesti nu se bucura de modalitéti
de premiere mai creative sau mai organizate. De fapt, impresia generald este ca: ,nu ai un stimulent cidnd ai rezolvat
ceva, de exemplu cand ai rezolvat un caz, beneficiar fiind angajatorul. Nu esti motivat cu absolut nimic sd o tii pe linia
cea bund, nu-ti da nimic indiferent cat ai face, si il vezi pe colegul tdu care are salariul dublu fata de al tiu si 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 existd 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 resurse umane este tratat de cele mai multe ori superficial,
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considerat usor de rezolvat prin mijloace proprii, adicd bazat 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”. Un om atagat nu lucreaza neapdarat dupa program, dar are idei care ajuta firma (observa ca se
stricd ceva in firmdsi in timp ce unul trece nepasator, respectivului fi pasd si pune acel lucru undeva unde sa nu se strice).

Criterii care stau la baza promovarii.

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

Eficienta este apreciatda mai ales de cdtre managerii mai in varsta sau care activeaza in firme cu o anumitd 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.

"Promovarea de top si middle-management se discutd in termenii: ,Avem persoand in interior?” Este recomandata
persoana din pozitia imediat inferioard de cdtre sefii directi. Decizia de promovare este luata de obicei in decurs de o
lund 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 fatd de firma - implicarea in sarcinile de serviciu.

Perceptii ale furnizorilor de servicii de personal despre criteriile care stau la baza angajarii si 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 in opinia unora, solutia cea mai buna pentru un management performant.

Promovarea tine de resursele de comunicare ale fiecdrei persoane (,carisma persoanei, capacitatea ei de a crea
relatii”). Exista si sisteme de evaluare bazate pe cifre.

,Din ce in ce mai multe companii mizeaza pe performanta si au sisteme de evaluare a performantelor, management pe
obiective s.a.m.d. Un alt criteriu ar fi cel traditional, al vechimii in firma... n-as crede c& acest criteriu se mai foloseste
formal, ciinformal... senioritatea, experienta sunt clar legate de performanta. Se presupune cd, cu cit 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. Exemplu: cand vrei sd promovezi o persoand pe un post de
conducere, importante nu sunt realizarile ci profilul psihologic (trebuie sa fie acceptat si dorit de echipa).

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

Furnizorii de servicii de personal amintesc doua stiluri de evaluare a performantelor (interviuri):
a) bazate pe sisteme moderne (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 cred ca evaluarea performantelor
angajatilor se realizeaza pe baza unor tehnici elaborate, stiintifice (interviuri cu responsabili de resurse umane). In
schimb, se afirma c&, in practica se utilizeaza cel mai des procedeele informale, bazate pe intuitie: ,Performantele, plus
atasamentul fatd de firmd, ideile care pot aduce profit firmei, capacitatea omului de a ajuta si in afara orelor de
program”.
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Diferente intre femei si barbati in ceea ce priveste promovarea.

n majoritatea cazurilor, opinia generala 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 si mai preocupate de pregétirea lor profesionald. Barbatilor le sunt
asociate, de cele mai multe ori, aceleasi calitdti 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 exista mai putine femei de succes decét barbati, insa acest
lucru este acceptat ca realitate si neanalizat, este vazut drept fatalitate, ca un lucru ce se intampla fara ca ei sa poata
interveni in acest sens.

1. Furnizorii de servicii de resurse umane pun pe seama tntamplarii 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 Romania femeia e mai putin vazuta in top management poate s fie, dupa
spusele unora, un model de care e greu sa ne desprindem.
“Probabil c& e si un model social in care femeia nu este vizutd ca business man. Probabil ci la noi in tard lucrurile s-au
miscat un pic mai incet. Dar sunt multe femei de succes in pozitii inalte. Md gandesc cd inainte de 1989 prejudecata asta
era mult mai pregnantd, iar cei care au invdtat business imediat dupa Revolutie au fost barbatii pentru cd aveau deja
pozitii mai bune, posturi de conducere”.

Angajatii considerd cd promovadrea unei femei se realizeaza mai lent decat a unui barbat, ascunzand de obicei un
sacrificiu. (focus-grupuri)

,Oamenii considerd cd un bdrbat nu are atitea obligatii ca o femeie si poate sd& munceasca suplimentar sau poate sa
rdspundd la orice chemare in afara programului. Pe cind ea trebuie sd vind acasa.”

,Ea, daca stie cd e programul de 8 ore, dupa 8 ore stie ca are de facut piata, are si un copil de dus la scoald, o sedinta la
scoald sau alte probleme pe 1anga. Acasd, nu bdrbatul tine casa cu o curdtenie si o mancare. Mai rar barbatii fac lucrurile
astea.”

2. Insa opiniile angajatilor referitoare la promovarea femeilor sunt determinate si de nivelul de frustrare acumulat in
ceea ce priveste locul de munca. In consecinta, cu cat frustrarea legata de locul de muncd actual e mai mare, cu atat e
privitd cu mai mare raceald 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 aceasta 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 ocupd mai multdin timpul pe care I-ar putea aloca dezvoltarii profesionale.

“Au altceva, un zadmbet, ceva, stiu sd se bage pe sub piele.”

“Femeile promoveazad mai usor decét barbatii, parerea mea.”

“Bine, sunt multe joburi care cer disponibilitate la deplasari. lar o femeie e mai putin disponibild la deplasari in
momentul in care are si o familie. Si atunci e normal sd preferi un barbat, cd te gdndesti ci va aveatimp.”

“Am colegi care au terminat Politehnica si 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).

Evaluarea managerilor de catre angajati.

Angajatii diferd in ceea ce priveste modul de evaluare a performantei managerilor. Astfel, angajatii cu studii superioare,
indiferent cd sunt barbati sau femei isi evalueaza sefii in principal dupa competenta (profesionala si manageriald).
Angajatii cu studii medii pun mai mare accent pe trasaturile de caracter ale sefilor. Este apreciat un sef care aratd respect
fata de angajatul sdu, care vorbeste frumos, isi respecta promisiunile si manifestd intelegere.

Sisteme eficiente de evaluare a angajatilor.

Unii specialisti in domeniul resurselor umane considera cd modalitdtile cele mai eficiente de evaluare a angajatilor sunt
cele care combind criterii de performant si elemente din profilul personal al angajatului. (interviuri furnizori de servicii
de personal)
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Care poate fi impactul negativ al acestor opinii/situatii?

Se promoveaza in mai mica masura dupa criterii obiective.

Barbatii au mai multe sanse sa fie promovati in pozitii de top management.

Lipsa unor criterii obiective de evaluare a performantelor angajatilor conduce la o evaluare incorecta a
muncii si implicit la luarea unor decizii injuste.

Angajatii percep ca injuste unele decizii de promovare, fapt care-i determind sa-si diminueze atasamentul
fata de organizatie si astfel sa aiba o performantd mai mica in munca.

Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri:

S& specifice clar ce asteptari au de la angajati in termeni de performanta.

S& identifice factorii care determina performanta acestor angajati si sa incerce sa evalueze munca acestora dupa
aceleasi criterii.

S& comunice angajatilor factorii pe care i considera determinanti pentru performanta lor si sa verifice in ce
masura angajatii inteleg acelasi lucru/identifica aceiasi factori.

Sa acorde feedback pentru performanta angajatilor pe care i coordoneaza, cat mai des si nu doar la momentul
evaluarii.

S& sustind angajatii nou promovati, mai ales cei de pe pozitii de management.

Pentru mandagerii de resurse umane:

Sad conceapd si sd promoveze in organizatie criterii cat mai obiective (axate pe performantd si rezultate) de
promovare a angajatilor.

S& gaseascd metode cat mai adecvate de colectare a datelor despre performanta angajatilor.

S& asiste managerii ori de cate ori acestia gestioneazd o situatie de promovare a unui angajat.

In cazul angajatelor care doresc sa promoveze pentru un post de management:

Sa ofere managerului cat mai multe informatii despre performanta proprie.

Sa-si asume proiecte cat mai vizibile Tn organizatie.

S& ceara sprijin si feedback de la managerul direct privind propria performanta.

Sa-si analizeze opiniile si atitudinile fatd de management si leadership.

Sa analizeze impactul unor elemente din mediul organizational asupra promovarii sau dezvoltarii sale.
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Capitolul 3

Stiluri de management.



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

Un element important in realizarea managementului performantelor angajatilor in mod eficient este feedback-ul pozitiv
transmis de cdtre manager angajatului a cirui munca o coordoneaza.

Pe de o parte, feedback-ul pozitiv 1i aratd angajatului ce a facut bine, il motiveaza sd faca si pe viitor acest lucru,
fmbunatdteste relatia dintre angajat si manager.

Pe de altd parte, pedeapsa ca metodd de management este ineficienta. Ea nu-l ajutd pe angajat sa rezolve problema
pentru cd nu-l invatd ce sa faca in locul comportamentului nedorit, chiar mai mult, ea deterioreaza relatia pe care
angajatul o are cu managerul sdu.

Ce spun datele acestui studiu

e Ca:
e Multe dintre metodele de management pe care managerii le aplicd sunt axate pe pedeapsa.

e Multi manageri declara cad singura solutie pe care o au la dispozitie pentru a “eficientiza” angajatii este
amenintarea acestora cu concedierea.

Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii)

Managerii considera ca cei mai multi dintre ei sanctioneaza verbal angajatii atunci cand acestia au gresit in realizarea
unei sarcini.

In generdl, cum credeti ca procededza cei mai multi dinfre manageri atunci cand unul
dintre angajati a gresit in redlizarea unei sarcini obisnuite?
Esantion Manageri si supervizori (raspunsuri multiple)

Ti ofera incurajari pe parcursul
o o 13,82
reluarii sarcinii.

Deleaga sarcina altui angajat. _ 13,01

Managerul preia sarcina. I 0,81

1l sprijina in a identifica o modalitate
de solutionare a problemei.

1l sanctioneaza verbal in particular 122
portagreseas. [ ' 2

1l sanctioneaza verbal de fata cu
S . ' 27,64
alti colegi pentru greseala.
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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 va djuta sa va imbunatatiti munca depusa?
Esantion Angajati

16%

m Da m Nu O Nu stiu O Nu raspund

Jumatate dintre angajatii care isi imbunatdtesc 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 seful/sefa dvs. va djuta sa va imbunatatiti munca?
Esantion Angajati

Altele

Tmi reproseazé ca am gresit si imi solicitd sa indrept imediat
greseala.

Discuta cu mine despre problemele intdmpinate si solutii la
acestea.

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

imi da exemple folosindu-se de munca altor colegi.

Ma lauda atunci cand fac un lucru bine.

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

Dupa parerea dvs. relatiile bune cu conducerea caracterizeaza locul de munca?
Esantion Manageri si supervizori

Nu raspund

Nu caracterizeaza locul meu
de munca

Caracterizeaza in mica
masura locul meu de munca

Caracterizeaza in mare
masura locul meu de munca

m In compania/firma dvs. directorul general este barbat M In compania/firma dvs. directorul general este femeie

Nu se observa diferente in modul in care femeile si barbatii manageri comunica cu angajatii despre munca acestora.

in ce mod comuniciti cu seful/sefa directd privind munca dvs.?
Esantion Angajati

Nu raspund

Nu-mi spune niciodata ce trebuie 1,87
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/saptamanal ce
trebuie sa fac.

W Seful care coordoneaza in mod direct munca dvs. este barbatm Sefa care coordoneaza in mod direct munca dvs. este femeie
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Date calitative (4 focus grupuri cu angajati, 30 de interviuri cu manageri si
consultanti in domeniul RU)

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 implicd acceptarea riscului, acesta nefiind insd un comportament tipic
feminin. Femeile se autoplaseazd mai degraba in jurul unorvalori ,familiale” precum stabilitatea sau siguranta.

“Femeile sunt mai multumite cu o afacere poate mai mica, dar mai stabild si mai sigurd, pe cand barbatii sunt dispusi sd
isi asume riscuri si sd fie mai observati, dacd reusesc.”

,Femeile nu au curajul sa riste. Lor prin naturd le trebuie stabilitate si sigurantd, si pornirea unei afaceri presupune niste
riscuri. Mai bine sd fie familia mea bine si sd am casa mea, un salariu lunar, decat sd risc sd fiu milionar si sa pierd tot...
bdrbatul ia imediat totul de la capat”. (opinii angajati, focus grupuri)

Stiluri de management diferite.

Ceea ce fac managerii in anumite situatii de munca (evaluare, indrumare, recompensarea angajatilor) diferd in functie de
varsta si genul managerilor. Astfel, managerii mai in varsta plaseaza angajatii mai putin eficienti in posturi in care nu pot
gresi foarte mult. Managerii tineri acordd o mai mare atentie angajatului si investesc un efort mai mare in a-l integra, in a-|
implica. Abia dupa ce implicarea se va produce i se va cere si eficienta. (focus grupuri cu angajati)

Amenintarea cu concedierea, singura modalitate de a-i determina pe angajati sa munceasca mai bine.

Managerii considera ca singura modalitate de a ii determina pe angajati sa munceasca mai bine este amenintarea cu
concedierea. Masura este luatd insa doar in cazuri exceptionale, cand angajatul face o eroare foarte grava sau cand nu
reuseste sd se implice in grupul de munca. (interviuri cu manageri)

Care poate fi impactul acestor situatii/opinii?

e Insituatia fn care managerul utilizeaza in special metode de pedeapsa (ex.: amenintarea cu concedierea), relatia
dintre acesta si angajat se deterioreaza, mai mult angajatul nu-si imbunatiteste munca pentru ca nu afla ce
trebuie sd faca si cum sa faca sarcina pe care a gresit-o.

Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri:
e Sa specifice clar ce asteptari au de la angajati in termeni de performanta.
e S3 acorde feedback angajatilor imediat dupa ce acestia au facut/au indeplinit o sarcina.
e S3 primeasca si sd incurajeze solicitarile angajatilor de a clarifica unele asteptari/nelamuriri.

Pentru manageri de resurse umane:

e S3 organizeze cursuri de formare pentru manageri prin care acestia sa invete cum sa faca managementul
performantei angajatilor zi de zi, cum sa comunice angajatilor aspecte despre performantd, cum sa mentina
comportamentele performante ale angajatilor.

e Sdidentifice atitudinile managerilor privind coordonarea angajatilor si in special a acelor atitudini sau opinii
care potavea un impact negativ.

Pentru angajati:
e S3 ceard sefului feedback despre propria performanta.
e S3 ceard sprijin sefului si colegilor sdi, ori de cate ori se intalneste cu o sarcind noua, dificila.
e S3 verifice daca a inteles acelasi lucru ca seful sdu, atunci cand acesta i-a comunicat un aspect despre
munca sa sau despre o sarcina.
e Sa solicite asigurarea conditiilor necesare indeplinirii sarcinilor de munca.
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Capitolul 4

Satisfactia Tn munca a
angajatilor.



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

La ce se refera satisfactia in munca a angajatilor?
De ce este importanta pentru organizatie?

Satisfactia in munca a angajatilor este una dintre cele mai studiate teme in cadrul cercetarilor organizationale, in ultimele
patru decenii.

Definita ca nivelul trairilor/emotiilor pozitive ale angajatului fatd de rolul sau de la locul de muncd, satisfactia
influenteaza atasamentul angajatului (sentimentele sale de loialitate) fatd de organizatie. De altfel, cele douad teme
(satisfactie si atasament) sunt studiate impreunad de multe ori.

Desi cele doud concepte se refera la atitudini si orientari ale angajatului, impactul lor asupra comportamentelor acestuia
este foarte mare, in special asupra comportamentelor legate de rezolvarea sarcinilor de munca si asupra celor de a
ramane in organizatie sau de a plecadin aceasta.

Studiile au aradtat ca angajatul cu emotii pozitive fatd de locul sau de munca are sentimente de loialitate fatd de
organizatie, munceste la un nivel de performanta ridicat si ramane in organizatie.

Pe de alta parte angajatul cu emotii negative fatd de locul si rolul sdu de munca, nu are un sentiment de loialitate fata de
organizatie, munceste la un nivel scazut de performanta si doreste s plece din organizatie.

Avand acest mare impact asupra performantei angajatilor si mentinerii acestora in organizatie, satisfactia este un obiectiv
pentru multe companii.

Ce determina satisfactia in munca a angajatilor?
Cercetarile realizate pe aceasta temad mentioneaza o serie de factori. Unii dintre acestia sunt pozitivi pentru ca sporesc
gradul de satisfactie, altii sunt negativi pentru cd diminueaza acest grad.
Factori pozitivi sunt:
e Existentasanselor de promovare;
e Justeteain luareasiimplementarea deciziilor;
e Suportul colegilor (gradul de atentie acordat de colegii aflati pe pozitii similare in organizatie);
e Suportul managerului direct sau ale supervizorului (gradul de atentie acordat de angajatul aflat in pozitia
superioard);
Autonomia (gradul in care angajatii exercita autonomie in realizarea sarcinilor de munca);
Plata (remuneratia primita pentru munca realizatd in organizatie);
Implicareain sarcinile de munca (cate sarcini este dispus angajatul s realizeze).

Factori negativi sunt:

Rutina (gradul in care sarcinile postului sunt repetitive);

Tncarcatura postului (cantitatea de performanti solicitata de post);

Conflictul de rol (gradul in care asteptérile privind postul sunt incompatibile);

Ambiguitatea rolului (gradul in care asteptarile privind postul sunt neclare);

Stresul generat de post (gradul in care experienta angajatului nu este suficientd pentru a performa in postul sdu).

Factorii pozitivi se refera la perceptii ale angajatilor si ne arata ca:

e Perceptiile angajatului privind sansele sale de promovare sunt direct legate, in mod pozitiv, de satisfactia sa in
munca. Simplu spus: angajatul va fi mai satisfacut de locul sdu de munca atunci cand considera ca are sanse de a
fi promovat, decat atunci cand considera cad nu are sanse.

e Angajatul vafi mai satisfacut de locul sdu de munca atunci cand crede cad deciziile si actiunile in organizatie sunt
juste/drepte, decat atunci cand considera cd acestea nu sunt.

e Angajatul vafi mai satisfacut de locul sdu de munca atunci cand considera ca beneficiaza de suportul colegilor si
al sefului, decat atunci cand considera ci nu are acest suport.

in cazul factorilor negativi, acestia ne arati ca:
e Un angajat va fi mai nemultumit de postul sau atunci cand considera ca acesta implica foarte multa ruting, decat
in cazul in care nu are aceasta perceptie.
e Angajatul va fi mai nemultumit de postul sdu daca considera ca sarcinile sunt neclare, incompatibile sau ca el nu
are suficienta experienta pentru postul pe care il ocupa, decét in situatia in care nu are aceasta percetie.

Dintre factorii mentionati cel mai controversat se refera la platd. Unele studii aratd cd plata nu determind fn mod
semnificativ satisfactia angajatilor, ea insd este o componentd importanta a corectitudinii cu care se iau si se
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implementeaza deciziile in organizatie.

Dintre factorii descrisi, doar unii influenteaza direct commitment-ul (implicarea) angajatilor fatd de organizatie (sansele
de promovare, justetea in luarea si implementarea deciziilor, suportul managerului). Cu alte cuvinte, dacad un angajat nu
are sanse de a fi promovat, considerd ca nu existd justete in deciziile care se iau si nu beneficiaza de suportul managerului
sdu, vaavea un sentiment redus de loialitate fatd de organizatie, iar decizia sa va fi de a parasi organizatia.

Ce spun datele acestui studiu

...ca:
e Managerii declara ca sunt mai satisfacuti de locul lor de munca decat angajatii.

Angajati Manageri
Foarte satisfacut de locul de munca 4,2% 13,0%
Satisfacut de locul de munca 49,5% 64,.2%
Nici satisfacut, nici nesatisfacut 34,7 % 19,5%
Nesatisfacut 6,9% 3,3%

e Mai multi manageri dacat angajati declara ca au autonomie in ceea ce priveste locul lor de muncs, ca pot
decide ce si cand sd faca un anumit lucru.

Autonomia (un loc de munca in care poti decide ce si cand | Angajati Manageri
sd faci un anumit lucru)

Caracterizeaza in mare masura locul de munca 33,2% 69,1%
Caracterizeaza in micd masura locul de munca 35,1% 24,4%
Nu caracterizeazd locul de munca 29,9% 5,7%

e 43,9% dintre manageri, fatd de 30,2 % dintre angajati, declard ci au oportunititi de promovare si dezvoltare
la locul lor de munca.

e 82,1% dintre manageri, fata de 72,2% dintre angajati, declara ca au relatii bune cu conducerea.
e 51,2% dintre manageri, fata de 29,1% dintre angajati, declarad ca au un salariu atractiv.
Per ansamblu managerii si angajatii satisfacuti sau foarte satisfacuti de locul lor de munca sunt in mare masura cei care au

relatii bune cu colegii si conducerea, un loc de munca stabil, un salariu atractiv, oportunitati de promovare si dezvoltare,
autonomie a sarcinilor de munca.
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Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii)

Peste 60% dintre angajatii care declara ca au un loc de munca stabil, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Angajatii afirma:
Nu raspund 107 - daca stabilitatea cdracterizeaza locul lor de munca

- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.
Esantion Angajati

Nu pot aprecia.

Deloc satisfacut de el.
Nesatisfacut de el.

Nici satisfacut, nici nesatisfacut.
Satisfacut de el.

55,91

Foarte satisfacut de el.

m Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca. m Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.

m Nu caracterizeaza locul meu de munca.

Peste 80% dintre managerii care declara ca au un loc de munca stabil, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Managerii afirma:
- ddca stabilitatea caracterizeaza locul lor de munca
- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.
Esantion Manageri si supervizori

66,67

Foarte satisfacut de el. Satisfacut de el. Nici satisfacut, nici Nesatisfacut de el.
nesatisfacut.

m Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca.

m Caracterizeaza In mica masura locul meu de munca.

39



Peste 75% dintre angajatii care declara ca au oportunitati de promovare si dezvoltare, sunt satisfacuti de locul lor de
munca.

Angdjatii afirma:

- daca existenta unor oportunitati de promovare si dezvoltare caracterizeaza locul lor de munca
- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esantion Angajati

Nu raspund.

Nu pot aprecia.

Deloc satisfacut de el.

Nesatisfacut de el.

Nici satisfacut, nici
nesatisfacut.

Satisfacut de el.
66,19

Foarte satisfacut de el.

m Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca. m Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.
m Nu caracterizeaza locul meu de munca.

Peste 85% dintre managerii care declara ca au oportunitati de promovare si dezvoltare, sunt satisfacuti de locul lor de
munca.

Managerii afirma:
- daca existenta oportunitatilor de promovare si dezvoltare caracterizeaza
locul lor de munca
- si ddca sunt satisfacuti de actualul loc de munca.
Esantion Manageri si supervizori
69,57
64,81

Foarte satisfacut de el. Satisfacut de el. Nici satisfacut, nici Nesatisfacut de el.
nesatisfacut.

m Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca.
m Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.
m Nu caracterizeaza locul meu de munca.
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Aproape 70% dintre angajatii care declara ca au un loc de munca in care pot decide ce si cand sa faca un anumit lucru,
sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Angajatii afirma:
- daca "un loc de munca in care pot decide ce si cand sa faca un lucru" caracterizeaza locul lor de munca
- si ddca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esantion Angdjati

Nu raspund o,1ﬁ92

0,43

Nu pot aprecia.

Deloc satisfacut de el.

Nesatisfacut de el.

Nici satisfacut, nici nesatisfacut.

Satisfacut de el.

Foarte satisfacut de el.

B Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca. m Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.
m Nu caracterizeaza locul meu de munca.

Peste 80% dintre managerii care declara ca au un loc de munca in care pot decide ce si cand sa faca un anumit lucru,
sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Managerii afirma:

- ddca "un loc de munca in care pot decide ce si cand sa faca un lucru" caracterizeaza locul lor de munca
- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esantion Manageri si supervizori

65,88

Foarte satisfacut de el Satisfacut de el Nici satisfacut, nici Nesatisfacut de el
nesatisfacut
W Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca W Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca
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Peste 60% dintre angajatii care declara ca au relatii bune cu conducerea, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Angajatii afirma:

- daca existenta unor relatii bune cu conducerea caracterizeaza locul lor de munca
- si ddca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esantion Angajati

Nu raspund.

Nu pot aprecia.

Deloc satisfacut de el.

Nesatisfacut de el.

Nici satisfacut, nici
nesatisfacut.

57,69

Satisfacut de el.
57,97

Foarte satisfacut de el.

m Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca. m Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.
m Nu caracterizeaza locul meu de munca.

Peste 80% dintre managerii care declara ca au relatii bune cu conducerea, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Managerii afirma:

- daca existenta unor relatii bune cu conducerea caracterizeaza locul
lor de munca

- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esdantion Manageri si supervizori

67,33

15,84

Foarte satisfacut de el Satisfacut de el Nici satisfacut, nici Nesatisfacut de el
B Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca ~ nesatisfacut

W Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca
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Peste 80% dintre angajatii care declara ca au un salariu atractiv, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Angdjdtii afirma:
- daca existenta unui sdlariu atractiv caracterizeaza locul lor de munca
- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.
Esantion Angajati

Nu raspund

Nu pot aprecia.

Deloc satisfacut de el.
Nesatisfacut de el.
Nici satisfacut, nici nesatisfacut.
Satisfacut de el. 69,80

Foarte satisfacut de el.

B Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca.
B Nu caracterizeaza locul meu de munca.
B Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca.

Peste 80% dintre managerii care declara ca au un salariu atractiv, sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Managerii afirma:

- ddca existenta unui salariu atractiv caracterizeaza locul lor de munca
- si daca sunt satisfacuti de locul lor de munca.

Esantion Manageri si supervizori

67,44
63,49

Foarte satisfacut de el Satisfacut de el Nici satisfacut, nici Nesatisfacut de el
nesatisfacut

W Caracterizeaza in mare masura locul meu de munca
W Caracterizeaza in mica masura locul meu de munca
| Nu caracterizeaza locul meu de munca
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Care poate fi impactul acestor opinii/situatii?

Datele nu permit o estimare a impactului negativ. Asta datorita limitelor acestui studiu, astfel:

chestionarele au fost aplicate in cadrul organizatiei, ceea ce ar fi putut sd favorizeze o serie de raspunsuri
pozitive (mai multi angajati sau manageri sa declare ca sunt satisfacuti de locul lor de muncs, de post, de relatiile
de muncietc.);

unele din intrebdrile incluse in chestionar au fost prea vagi, prea generale (ex.: relatii bune cu conducerea etc.).
Pentru o mai mare validitate a datelor culese, acesti factori ar fi trebuit ,tradusi” in intrebari care sa fie foarte bine
intelese de catre cei care au raspuns;

absenta din studiu a unora dintre factorii care determina satisfactia in munca a angajatilor (rutina, ambiguitatea
sau conflictul de rol, incarcatura si stresul generat de post);

o interpretare mult mai nuantatd a corelatiilor dintre satisfactia in munca si fiecare dintre factorii care o
determina.

Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri:

Sd sprijine angajatii ori de cate ori acestia au nevoie de suport.

S& afle ce i motiveaza pe fiecare dintre angajatii pe care i coordoneaza si sa le ofere acestora lucrurile de care au
nevoie pentru a munci mai bine.

Sdiadecizii (de promovare, impartire a sarcinilor, recompensare etc.) bazate pe date si criterii obiective.

Sa identifice modalitati de impadrtire a sarcinilor intre angajati care sa evite rutina.

Sadimplice angajatii in luarea deciziilor care le afecteaza munca.

Sa identifice cazurile de angajati care se confrunta cu situatii de ambiguitate sau conflict de rol si sa clarifice
aceste situatii.

Pentru mandageri de resurse umane:

Sa identifice, eventual prin chestionare, suportul de care beneficiazd angajatii din partea sefului direct sau a
colegilor.

Sa identifice daca solicitdrile pe care angajatii le primesc din partea sefului direct sunt in conflict cu cele
transmise de colegi, alti superiori sau ce este mentionat in fisa de post.

Sa identifice cazurile de angajati care nu stiu ce trebuie sa facd pentru a-si indeplini bine sarcinile aferente
postului.

Sa organizeze traininguri care sa-i nvete pe manageri cum sa afle ce-i motiveaza pe fiecare dintre angajatii pe
carefi coordoneaza si cum sd le ofere acestora intariri.

Saidentifice in ce masura procesele din organizatie (de promovare, salarizare etc.) suntambigue si sunt contexte
favorabile pentru discriminarea angajatilor.
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Capitolul 5

Echilibrul dintre viata de
familie/personala si cea
profesionald a angajatilor.

Cum petrec angajatil sl
managerii, femei si barbati,
timpul la locul de muncd, de ce
sl Cu ce consecinte!?



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

Un bun management al timpului implica efectuarea eficienta a sarcinilor intr-o perioadad de timp datd, 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 rdamane 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 sd echilibreze timpul de lucru cu cel petrecutin afara locului de munca.

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

Echilibrul este dat de durata (cat) si calitatea (cum) timpului petrecut la locul de muncs, 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:
- asupraangajatului, femeie sau barbat: probleme emotionale (stres, depresie etc.), fizice (oboseald, 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 muncd, dar nu munceste), devin frecvente comportamentele de améanare a sarcinilor,
creste durata pauzelor de munca si frecventa acestora etc.;

- asuprafamiliei: 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:

e Muncesc adesea peste program.

e Lucreaza peste programul normal de muncd din cauza unui management defectuos al timpului, sarcinilor si
coordondarii dintre departamente.

e Audificultati in a-si lua ore libere pentru rezolvarea unor probleme personale sau de familie.

.. ca multi angajati:

e Sunt Tncurajati de conducere sd munceasca peste program, lucrul peste program fiind adesea un indicator in
evaluarea angajatului si un criteriu in promovare.

e Acumuleazafrustrari din cauza faptului ca i se cere sa efectueze ore suplimentare, care nu sunt recompensate.
e Atuncicand suntlalocul de munca se gandesc la probleme de familie/personale.
e Atuncicand suntcufamiliasauin timpul liber se gandesc la problemele de la locul de munca.

..sica:

e Nu existd diferente semnificative intre comportamentele femeilor si barbatilor angajati in ceea ce priveste
folosireatimpului de muncasi al timpului liber/petrecut cu familia.
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Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii)

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

Cat de frecvent munciti peste programul normal de lucru?
Esdantion Angajati

Aproape zilnic De 2-3 oripe De 2-3 ori pe O data pe Mai rar de o Niciodata Nu raspund
saptamana luna luna data pe luna

Bl Masculin B Feminin

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?
Esdantion Angajati

Primesc mereu de la seful meu sarcini in plus

Lucrez mai incet decét ceilalti

Apar intarzieri ale furnizorilor/partenerilor
Sunt foarte atent/a la detalii, lucru care mi ia mai mult timp
Depind de munca altor colegi, care nu se incadreaza in termene

Apar situatii urgente

Am prea multe responsabilitati, pentru postul pe care il ocup

Nu stiu

Nu réspund

Alt motiv
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Aprodpe un manager din 2 munceste zilnic peste programul normal de lucru.
Aprodpe 70% dintre manageri muncesc zilnic sau de 2-3 ori pe saptamana peste programul normal de lucru.

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

Aproape zilnic

48,78

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

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

Sarcini pe care doar eu pot sa le fac foarte bine

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

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

Prea multe responsabilitati pentru postul pe care il ocup
Alte motive

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 dcord cu afirmatia "Un dangajat care munceste peste
program este mai apreciat de catre conducere."?
Esantion Manageri si supervizori

52,85

8,13
1,63

Sunt de acord Nu sunt de acord Nu pot aprecia Nu raspund

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 obisnuita.

intr-o luna obisnuitd, cat de dificil este si va luiti 1-2 ore din progrimul de lucru pentru i vi
ocupa de problemele de familie?
Esantion Angajati vs. Esantion Manageri si supervizori

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

W Angajati @ Manageri
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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 luni obisnuita, cat de dificil va este sa luiti 1-2 ore din progriamul de lucru
pentru a vd ocupa de problemele de familie?
Esantion Angajati

60,87
51,67 49,11 50,89
44,44 '
39,13
35,71
30,95
Nu este deloc dificil Nu prea dificil Destul de dificil Foarte dificil Nu pot aprecia Nu raspund

B Masculin @ Feminin

Cel putin un angdjat din 4 se gandeste deseori, atunci cand este la locul de muncd, la diverse probleme de
familie/personale.

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

Intotdeauna
Deseori
Céateodata/Rareori 55,11
Niciodata

Nu pot aprecia

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

munca.

Cat de frecvent se intampla ca, atunci cand sunteti cu familia/in timpul liber, sa va
ganditi l1a problemele de la locul de munca?
Esantion Angajati

intotdeauna

Deseori

Cateodata/Rareori

Niciodata

Nu pot aprecia

Nu raspund

Diferentele dintre femei si 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.

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

58.95

Ir 1)
ntO[deaun eseo,i
=}

m Masculin m Feminin
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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 muncd, interval si durata diferite privind
pauza de pranz 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 facilitati privind programul de munca al
angajatilor cu copii sunt masuri necesare pentru ei si eficiente pentru companie?
Esantion Manageri si supervizori

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

W necesare pentru angajati B eficiente pentru companie

Date calitative (4 focus grupuri cu angajati, 30 de interviuri cu manageri si
consultanti in domeniul RU)

Barbatii muncesc mai mult peste program decat femeile.

Faptul ca mai multi barbati decat femei muncesc peste programul normal de lucru este influentat de opiniile despre
responsabilitdtile familiale ale femeilor/barbatilor: ,Oamenii considera ci un barbat nu are atatea obligatii familiale in
raport cu o femeie si poate sd munceasca suplimentar sau poate sa raspundd la orice chemare in afara programului. Pe
cand ea trebuie sd vind acasa.” (opine angajat, focus grup). Asteptdrile 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 angajati, femeile sunt vazute
m n

ca fiind mai putin disponibile la deplasari, mai ales "cand au si familii", "si atunci e normal sa preferi un barbat, ca te
gdndesti cd vaaveatimp".

Perspectiva managerilor/managerilor de resurse umane: lucrul peste program “da bine” - indicator in evaluarea
angajatului si criteriu pentru promovare.

Rdmanerea peste program este vazutd de managerii intervievati (in special de cétre 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 activitdtile de teambuilding 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. lamaririle de salariu:

“Munca prestatd (cantitatea si calitatea muncii, nu conteazd vechimea), atasamentul fatd de firma, problemele familiale.
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Lucrul suplimentar e necesar.” (opinie manager de resurse umane, interviuri)
“In general ludm in calcul performanta profesionala si disponibilitatea de a lucra suplimentar in anumite cazuri.” (opinie
manager de resurse umane, interviuri)

2. la evaluarea angajatului:
,Performantele plus atasamentul fatd de firmd, ideile care pot aduce profit firmei, capacitatea omului de a ajuta si in
afara orelor de program”. (opinie manager de resurse umane, interviuri)

Supraincarcarea programului este toleratd de reprezentantii autoritatilor statului care se multumesc cu asigurérile primite
de lamanageri 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 depdsirea programului de lucru de 8 ore cu
inechitatea rezultatd 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 ddesed, 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.

Unii dintre managerii de resurse umane considera ci facilititile/programele pentru angajatii cu copii’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 c:
- 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 muncs;
- daca angajatul incepe programul de lucru mai devreme decat managerul sdu, munca acestuia nu poate fi
evaluatg;
- sefncurajeaza acest tip de program de munca si din ce in ce mai multi angajati vor dori sa aiba un astfel de
program.

Care poate fi impactul negativ al acestor opinii/situatii?

- Angajatii care petrec foarte mult timp la locul de munca devin mai putin performanti.

- Munca peste program, chiar cand ia forma prezenteismului, poate sa devina criteriu de care se tine seama in
evaluarea angajatilor, promovarea acestora si acordarea maririlor de salariu.

- Angajatii care petrec prea mult timp la munca devin preocupati de problemele personale sau familiale, ceea ce
determind o scadere arandamentului.

- Angajatii devin frustrati de faptul cd efectueaza ore suplimentare care nu sunt recompensate.

- Organizatia plateste costuri mai mari pentru rezolvarea problemelor de sanatate ale angajatilor, generate de
dezechilibrul dintre viata profesionald si cea privata.

*Informatii extrase din interviurile realizate cu managerii de resurse umane.
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Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri:

Sdnu organizeze sedinte in afara programului normal de lucru, exceptie facand situatiile de urgenta.

Sd acorde angajatilor facilitéti privind programul de munca (ore diferite de incepere si terminare a programului,
interval si duratd diferite privind pauza de pranz etc.), In mdsura in care specificul activitatilor organizatiei
permite acest lucru.

Sdidentifice si sa sustina nevoile personale si familiale ale angajatilor.

Safaciliteze accesul angajatilor la servicii de ingrijire a copilului.

Sd evalueze performanta angajatilor pe baza unor criterii legate de rezultatele muncii si nu in functie de
numarul de ore rdmase peste program.

S&d coordoneze sarcinile de munca, astfel incat ramanerea peste programul normal de lucru sa fie rareori o
necesitate pentru angajati.

Sd identifice si sa analizeze propriile opinii si convingeri privind relevanta muncii peste program in raport cu
performanta i criteriile de promovare.

Pentru mandageri de resurse umane:

Sd creeze si sa implementeze programe de echilibru intre viata profesionala si cea personala, de familie, de
tipul: timp voluntar de pauza, impartierea intre colegi a responsabilitatilor aceleasi sarcini de muncd, programe
pentru angajatii cu copii, cursuri pentru parinti, acces la informatii privind conflictul dintre viata de familie si
cea profesionala.

Sad organizeze pentru angajati workshop-uri privind echilibrul intre viata profesionald si cea personald, de
familie.

Sd ofere servicii de asistenta individuald in managementul carierei sau al vietii private.

Sa identifice acele opinii si convingeri ale managerilor care au impact negativ asupra echilibrarii vietii
personale cu cea profesionala si sa conceapd masuri de neutralizare aimpactului acestora.

Sd promoveze programe de implicare a tatilor in cresterea si educarea copiilor.

Pentru angajat:

Sa identifice nevoile personale si sa realizeze un plan de satisfacere a lor.
S& aloce resurse (de timp, informatii, abilitdti) care sa il sprijine in satisfacerea nevoilor personale.
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Capitolul 6

Discriminarea de gen
si harfuirea sexuala.
Constituie o problema?
Exista rezolvari?



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

Discriminarea de gen apare atunci cand o persoand este tratatd mai putin favorabil decét este, a fost sau ar fi tratatd o altd
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 romaneasca in domeniul egalitatii 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 sexuald a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfdsoara
activitatea.

Prin definitie ,hartuirea sexuald” este un comportament nedorit, de natura sexuala sau orice alt tip de comportament
bazat pe sex, care afecteazda demnitatea femeilor sau a barbatilor la locul de muncad. Aceasta poate include
comportamente nedorite de naturé fizica, verbald sau non-verbala.

Discriminarea de gen si hartuirea sexuald 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 o 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 persoand aflata intr-o astfel de situatie.

Ce spun datele acestui studiu

...ca:
e In majoritatea lor, managerii declara ca firmele si organizatiile din care provin au prevederi speciale in
regulamentele lor interne impotriva discrimindrii de gen si pentru protectia maternitdtii.

e Angajatii nu recunosc decat in mica masura situatiile de discriminare si de incalcare a drepturilor pe care le au si
unadintre cele mai frecvente cdi de rezolvare a acestor situatii este aceea de a-si schimba locul de munca.

e Mai putin de jumatate dintre firme si organizatii au prevazute in regulamentele lor interne prevederi privind
hartuirea sexuald.

e Managerii considera cd cel mai bine pentru o femeie care este hartuita este sa isi dea demisia.

e Institutiile care ar putea avea un rol in solutionarea discrimindrii de gen sunt aproape necunoscute de cei mai
multi dintre manageri si angajati.

*Conform Directivei Consiliului European 2002/73/EC.
*Conform Recomanddrii 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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Date cantitative (695 de angajati si 123 de manageri din 43 de organizatii)

Majoritatea organizatiilor studiate (86 %) au un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajati si angajator.

Compania/firma are un regulament intern care cuprinde reguli pentru angajati si angajator?
Fisa organizatiei

14%

H Dam Nu

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

Nu

Nu stiu/Nu raspund

B Masculin @ Feminin
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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?
Esdantion 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

® DamNumNu raspund

61



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 il companiei/firmei dvs. cuprinde prevederi privind
hartuirea sexuala?
Esdantion Manageri

B Da ® Nu @ Nu raspund

in ceea ce priveste situatiile de incilcare a drepturilor lor si de discriminare, angajatii recunosc mai ales incilcirile
drepturilor salariale (22% declara ca au efectuat ore suplimentare care nu au fost platite, iar 21% sustin ca salariul lor
a fost mai mic decat al altor colegi care realizau aceeasi muncad) si incdrcarea cu sarcini cdare nu intrau in
responsabilitatea lor directa (26%).

La locurile de munca pe cadre le-ati avut vi s-a intamplat vreodata vreuna dintre urmatoarele situatii:
Esantion angajati

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

B Am efectuat ore suplimentare care nu au fost platite

O Am fost concediat/a pe nedrept

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

@ Am realizat sarcini care nu intrau in responsabilitatea mea directa

B Am lucrat in conditii care Imi afectau sanatatea si siguranta personala

O Nu mi s-au acordat drepturile legale legate de maternitate (doar pentru femei)
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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 incdlcare a drepturilor lor.

In opinia dvs. care a fost ced mai grava?
Esantion angajati

14% 8%
2%
5%
3%
[»)
- 7% 29,
o

0%

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

W Am efectuat ore suplimentare care nu au fost platite

O Am fost concediat/a pe nedrept

O Nu mi s-a incheiat contract legal de munca

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

W Am realizat sarcini care nu intrau Tn responsabilitatea mea directa

O Am lucrat in conditii care Tmi 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, cdre s-a materializat la nivel
organizational.

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

m Da m Nu @ Nu raspund
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Dintre angajatii care au facut ceva in legatura cu situatia de discriminare, 34% si-au cautat un alt loc de munca pentru
arezolva 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)

B Am avut discutii cu seful/sefa direct/a pentru rezolvarea problemei

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

O Am cautat informatii despre drepturile mele legale

O Am cautat un avocat si am pornit un proces pentru rezolvarea problemei

B Am cautat informatii despre pasii legali pe care trebuie sa ii urmez pentru a solu tiona problema
@ 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 al angajarii, respectiv concedierea unei femei insarcinate.

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

Refuzul angajarii unei femei ingarcinate sau concedierea unei femei insarcinate este sau nu
este discriminare?
Esantion Angajati

Este discriminare

Nu este discriminare

NR

B Masculin m Feminin
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Pentru 7 angajati din 10 (femei sau barbati) “hadrtuirea sexuala” reprezinta o forma de discriminare.

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

Nu raspund

Nu este discriminare

78,92
Este discriminare
76,03

B Masculin @ Feminin

Date calitative (4 focus grupuri cu angajati, 30 de interviuri cu manageri si
consultanti in domeniul RU)

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 gandesc la locul de munca: "Astea sunt niste
probleme care se pun in mod acut la nivel mondial. Eu cred ca existd si la noi, insd nu la un nivel ingrijorator ca in alte
tari". (opinie angajat, focus grupuri)

“Discriminarea pe criterii de gen e o problema la fel de grava sau mai grava decéat in tarile Uniunii Europene, dar
vizibilitatea ei e mult mai mic& la noi”. (interviuri in profunzime cu manageri)

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

Cunoasterea legislatiei in domeniu.
Doar o micd parte din managerii intervievati in profunzime au dat exemple de masuri legislative din domeniul realizarii
egalitdtii de sanse. Cu toate acestea ei inclind sa creadd cd acest domeniu este foarte bine reglementat.

Legislatia privitoare la egalitatea de sanse este in general cunoscuta si apreciatd ca necesara de catre furnizorii de servicii
de personal. Ei cred ca in Roménia nu existd mai multd discriminare de gen decédt 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. Insd, acestia afirma ca de la utilitate pana la aplicarea acestor prevederi este o

distantd mare.

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

In general, responsabilii de resurse umane intervievati afirma cd se apeleaza la ei doar atunci cand angajatii au nevoie de
adeverinte de venit, de clarificari legate de cartile de muncag, 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
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dintre managerii intervievati in profunzime. De asemenea, responsabilii de resurse umane cunosc tn micd masura
institutiile care sprijina egalitatea de sanse.

Organizatiile si institutiile care pot apara drepturile salariatilor sunt cvasinecunoscute persoanelor invitate la focus
grupuri. Drepturile angajatilor sunt cunoscute de salariati, dar acestia cred ca angajatorii le respectd doar intr-o mica
masurd.

Opinii referitoare la situatiile de hartuire sexuala si rezolvarea lor.
"Dacd o femeie e hdrtuitd sexual trebuie sa mearga la politie... dar nu aici e rezolvarea. Rezolvarea trebuie sd porneasca
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 castig de cauza in fata hartuitorului/hartuitoarei, atat la nivelul organizatiei cat si 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 sd cred cd o femeie poate fi hdrtuita sexual. Dacd cineva o admird nu inseamnd cd e hartuitd
sexual. Trebuie caomul sd impund respect.”

Managerii de resurse umane considerd cd e greu de crezut, ca cineva care ar semnala un caz de haruire sexuald, ar
!

putea avea castig de cauza: "La noi nu existd o protectie a femeii in situatia asta... Nici nu prea ai cum sa

dovedesti... atunci se ajunge la confruntarea "unu la unu" si barbatul are de obicei castig de cauzid.”

Care poate fi impactul acestor situatii/opinii?

Situatiile discriminatorii si de hartuire sexuald nu se rezolva pentru ca in lipsa unor proceduri organizationale clare si
aplicate in practica cotidiand a organizatiei, opiniile si comportamentele care genereaza aceste situatii:
e ramanininteriorul organizatiei si se perpetueaza, in vreme ce victima nu le recunoaste, le ignora sau pleacs;
e se transferda in altd organizatie, odatd cu plecarea persoanei/persoanelor cu opinii si comportamente
discriminatorii.

Ce se poate face?

Recomandari de actiuni
Pentru manageri:

e Sa constientizeze faptul cd hartuirea sexuald constd in comportamente de amenintare, constrangere,
intimidare, umilire, realizate de o persoana impotriva alteia, prin comportamente de natura sexuala care pot fi
verbale, non-verbale saufizice.

Sanutolereze, printr-o atitudine permisiva, cazurile de hartuire.

Sd asculte si sd sprijine persoanele care afirma ca sunt hartuite.

Sédreevalueze propriile opinii si convingeri despre persoanele care sunt hartuite.

Sd ia decizii de promovare, dezvoltare, platd, bazate pe criterii obiective si nu pe baza unor convingeri
personale.

Pentru mandgeri de resurse umadne:

e Sdincludain regulamentele de ordine interioara sanctiuni disciplinare pentru angajatii care incalcad demnitatea

personala a altor angajati.

Sad informeze angajatii cu privire la interzicerea hartuirii sexuale la locul de munca.

Sd dezvolte o politica de solutionare a cazurilor de hartuire sexuala care sa cuprinda garantia confidentialitatii si
a faptului cd nu vor exista consecinte negative si repercursiuni impotriva persoanei care face plangerea, de
asemenea sa includa mesajul ca orice persoand care comite acte de hartuire sexuald va suporta consecinte
negative.

e S3 dezvolte o politicd organizationald pentru situatiile de maternitate si graviditate, care sa se bazeze pe
prevederile legislative, pe schimbarea conditiilor de munca ale angajatei gravide dacd aceasta munceste in
conditii de risc si pe mentinerea avantajelor pe care aceasta le are.

e Sadezvolte programe de sprijin pentru parintii care se reintorc la munca dupa concediul de crestere si ingrijire a
copilului.

e Sdintegreze in sistemele de evaluare, recrutare, salarizare etc., criterii obiective de luare a unor decizii juste si
nu bazate pe opinii si convingeri personale, care pot fi discriminatorii.
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Instrumente folosite
in cercetarea calitativa.



GHID DE INTERVIU PENTRU FURNIZORII DE SERVICII DE PERSONAL
(FIRME DE SELECTIE $I RECRUTARE DE PERSONAL)

Intrebari despre servicii si piata de resurse umane

1. in Romania, in ultimii ani au aparut si s-au dezvoltat multe firme de consultant in domeniul resurselor umane, iar
aceasta este un indicator pentru nevoile crescute ale pietei. Ce stiti dvs. despre acest fenomen? Este un lucru bun, este un
lucru rdu, relevd tendintele pietei, induce unele tendinte in piatd etc. Care considerati ca sunt cele mai solicitate tipuri de
servicii in acest domeniu la ora actuald in Romania? Preconizati o schimbare a preferintelor si dinamicii pietei in viitor?
Motivati raspunsul dvs. In ce directie ar fi aceastd schimbare? Care ar fi domeniile de viitor si care este motivul pentru
care dvs. apreciati aceasta?

2. Din experienta dvs. in domeniu, credeti ca firmele/companiile din Romania considera serviciile oferite de furnizorii
de servicii de resurse umane ca fiind instrumente importante pentru dezvoltarea afacerii? Puteti furniza unele exemple
concrete in acest sens? De exemplu, ultima companie/firma cu care ati lucrat cum s-a raportat la serviciile dvs.
comparativ cu cele cu care ati lucrat cu un an in urma/in urmd cu o jumadtate de an.

3. Cum alegeti sa promovati serviciile propriei firme catre clienti? Exista modalitati specifice de promovare si care ar fi
acestea? De exemplu, in ultima jumdtate de an la ce strategii ati apelat mai frecvent si care au fost motivele care v-au
determinat s faceti aceasta? Firmele/companiile care va solicitd serviciile din proprie inifiativd au sau nu un
departament de resurse umane? Care sunt situatiile mai frecvente si care este parerea dvs. despre aceste cazuri?

4. In cazul solicitarilor de recrutare ne puteti spune care este proportia firmelor care solicita recrutarea unei persoane in
baza uneifise de post? De exemplu, in ultima lund, cam care ar fi aceastd proportie? Comparativ cu anul trecut ce puteti
spune: a crescut, a scazut, este la fel? Comentati situatia.

Intrebari despre opinii de gen si procese de resurse umane

1. Probabil ca, in activitatea dvs. de recrutare de personal, ati observat ca la interviuri, unele persoane sunt mai stresate si
au mai multe emotii decét altele. Ce credeti cd arata emotivitatea crescutd a persoanei? Din punctul de vedere al
limbajului non verbal, al gesturilor, al tonalitatii, al miscarilor etc. Credeti cd o astfel de persoana are mai putine sanse in
fata unui angajator? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple. Ne puteti spune dacd in special barbatii sau in
special femeile se manifesta astfel2 Cum puteti explica diferentele — daca ele exista — si cum puteti motiva cd nu exista
diferente.

2. Tnactivitatile de selectie de personal pe care le-ati realizat, ati observat diferente in modul in care femeile si barbatii se
prezinta in fata dvs. si cauta sa va convinga de faptul ca ei sunt cei mai buni? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva
exemple. Dar in ceea ce priveste informatiile legate de postul pe care il solicita (salariu, alte beneficii, timp de lucru,
responsabilitdti, date despre companie/patron/originea patronului/locatie)? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva
exemple. Aceste diferente intre femei si barbati sunt mai vizibile in cazul persoanelor care aplica pentru pozitii de
executie si nu de top sau middle management? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple.

3. Considerati cd, dacd persoana care intervieveazd candidatii este de acelasi sex cu candidatul intervievat,
intervievatorul va intelege mai bine situatia si modul de manifestare ale candidatului? Motivati rdspunsul dvs. oferind
cateva exemple. Acest lucru ar putea ajuta candidatul? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple.

4. Credeti cd un candidat care arata mai mult entuziasm si pare sa posede abilitati crescute de comunicare se va integra
mai usor intr-o echipa si, prin urmare, va fi preferat de angajator, indiferent de specificul postului pentru care
candideaza? Motivati raspunsul dvs. oferind citeva exemple.

5. Exista persoane care cred ca barbatii sunt mai degrabd orientati spre profit si vanzari decat femeile. Dvs., din
experienta proprie, ce ati observat? Ati intalnit astfel de situatii, aveti experiente personale legate de astfel de cazuri,
cand ati avut un astfel de caz ultima data.

6. In sectorul de afaceri din Romania, existd mai putine femei decat barbati care au succes. Care credeti c3 ar fi cauzele
unei astfel de situatii? Cauzele care ar explica acest lucru tin de traditie, de mentalitate, de specificul mediului de afaceri
din Roménia sau sunt rezultat direct al diferentelor care exista intre barbati si femei din punctul de vedere al abilitatii
rezolvdrii sarcinilor de serviciu.
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7. Ati observat, in activitatea dvs., diferente semnificative in modul in care femeile si barbatii isi gandesc/planifica
cariera? Femeile par s fie mai putin dispuse sa sacrifice viata de familie in favoarea carierei, ele sunt mai preocupate sa
realizeze echilibrul familie-serviciu platit etc.? Daca da, cum se manifestd aceste diferente? Oferiti cateva exemple
concrete, comparativ femei vs. barbati.

8. Din multele CV-uri pe care le-ati vazut in procesele de recrutare la care ati luat parte, afi observat ca exista diferente
intre femei si barbati in ceea ce priveste numarul de cursuri de formare/specializare, studii postuniversitare, masterate
etc. pe care fiecare gen/sex le mentioneaza explicit? Cum credeti ca se explica situatia pe care ati observat-o? Cauzele
care ar explica acest lucru tin de traditie, de mentalitate, de specificul mediului de afaceri din Romania sau sunt rezultat
direct al diferentelor care existd intre barbati si femei in ceea ce priveste modul in care ei si ele se raporteazd la exterior si
la piata fortei de muncd?

9. Ati intalnit cazuri de angajatori care solicitd numai candidati barbati sau numai candidate femei pentru anumite
posturi? Daca da, ne puteti da exemple de astfel de posturi/caracteristici ale angajatorilor? Ati intalnit astfel de situatii,
aveti experiente personale legate de astfel de cazuri, cind ati avut un astfel de caz ultima datad? Pentru astfel de posturi
aplicatiile au venit in numar aproximativ egal din partea femeilor si din partea barbatilor? Oferiti un exemplu recent in
acest sens.

Ce considerati ca este oportun/bine sa faceti in acest tip de situatii? Considerati cd, intr-o astfel de situatie, este oportun
din partea dvs. sa incercati sd vd convingeti clientul sd accepte si persoane de un alt sex decat cel solicitat? Ce argumente
aduceti in favoarea optiunii? Cum considerati ca ar putea fi convins un manager sd accepte sa faca acest lucru — oferiti
exemple.

10. Cum apreciati decizia managerilor ca la nivelele inferioare ale ierarhiei manageriale sa fie prezente mai mult
femeile sau prezenti mai mult barbatii? Este eficient, este ineficient? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple.

11. Tn lucrul dvs. cu clientii, ati observat cd multe companii preferd angajati cu disponibilitate mare de timp? Aceasta
cerintd se regdseste in toate tipurile de posturi, indiferent de pozitia de pe scara ierarhici? Cum este identificata
disponibilitatea de timp a persoanelor candidate? Existd procedee specifice si care sunt acestea, cat de frecvent sunt ele
folosite? Sunt luate in calcul si starea civild si numarul de copii? Daca da, de ele se tine cont numai in cazul femeilor sau
numai in cazul barbatilor? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple.

12. Unele companii/firme acorda diverse posibilititi pentru un program de munca flexibil in cazul femeilor sau
barbatilor cu copii. Din punctul dvs. de vedere, care sunt argumentele pro/contra pentru o astfel de masura? Dvs. ati
sprijini o astfel de masura sau ati fi impotriva? Motivati raspunsul dvs. oferind cateva exemple.

Argument pro: este 0 masura care exista si are rezultate in multe state occidentale.

Argument contra: reactii negative din partea angajatilor fara copii.

13. Considerati ca promovarea, in multe companii, este realizata in functie de performantele profesionale sau mai intra
in ecuatie si alte criterii? Care ar fi acestea? Ce procedee credeti ca sunt mai eficiente in evaluarea performantelor?
Prezentati pe scurt ultima etapd de promovare care stiti dvs. cd a avut loc intr-o firmd/organizatie. Cum a avut loc
promovarea, ce criterii au fost luate in calcul, cit a durat deliberarea etc. Ce criterii au fost luate in considerare si cit de
mult a contat performanta persoanei respective? in ce domenii a fost ea monitorizatd?

14. Cum vedeti solutionata dezvoltarea carierei in cazul femeilor care isi intrerup activitatea in perioada pre si post
natald pentru a-si ingriji copilul? Ce politici, proceduri credeti ca ar putea fi instituite? Motivati raspunsul dvs. oferind
céteva exemple concrete.

15. Care sunt ocupatiile pentru care angajatorii solicitd mai ales femei si care sunt ocupatiile pentru care angajatorii
solicita mai ales barbati? Mentionati va rog trei profesii mai potrivite pentru o femeie si trei profesii mai potrivite pentru
un barbat. Motivati raspunsul dvs. oferind citeva exemple care v-au fost puse la dispozitie de angajatori.

intrebari despre legislatia privitoire 14 egilitatei de sanse pentru femei si biarbati

1. Ganditi-va la relatiile de munca. Exista diferite prevederi, in Codul muncii si in alte legi speciale, care prevad ca
femeile si barbatii trebuie sa aiba sanse egale pe piata muncii si sa nu fie discriminati la locul de munca. Considerati ca
aceste prevederi, existente in legislatia muncii din Romdnia, sunt utile, adica ajutd la solutionarea unor probleme reale
sau reprezintd mai degrabd mdsuri legislative preluate de Romania din legislatia Uniunii Europene, fiind o conditie
pentru aderare? Argumentati raspunsul, oferiti exemple.
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2. Cum apreciati ca este situatia cazurilor de discriminare pe criterii de sex din Romania comparativ cu statele membre
ale Uniunii Europene? Sunt mai multe, mai putine, la fel? Argumentati varianta aleasa.

3. Cunoasteti prevederile legislatiei romane referitoare la modul de formulare a anunturilor de angajare? In ce constau
acestea? Oferiti citeva exemple concrete de acte normative.

4. Care suntsanctiunile aplicabile in cazul anunturilor discriminatorii si ce institutii au responsabilitatea sd aplice aceste
sanctiuni? Oferiti citeva exemple concrete de acte normative in acest sens si dati numele a citeva institutii care au
aceste responsabilitati.

GHID DE INTERVIU PENTRU MANAGERI

intrebari despre procese de minigement

1. Care sunt criteriile dupa care este angajata o persoana in firma? Difera de ceea ce se intampla la alte firme cu acelasi
profil, marime? Dacd da, cum? In contextul mai larg ce ii opreste/va opreste sa faceti asa cum ar trebui?

2. Care sunt citeriile de evaluare a performantei unui angajat din compania/firma dvs.? Eficienta, calificarea,
disponibilitatea de a munci suplimentar etc.? Considerati cd unele criterii sunt mai importante decét altele si care ar fi
acestea? Motivati raspunsul dvs. Care ar fi motivele pentru care un criteriu este pentru dvs. mai important in raport cu
altele?

3. Care este modalitatea (care sunt criteriile) prin care stabiliti salariul unui angajat in firma dvs.? Dar in alte firme cum
are loc acest lucru? Existd o serie de criterii formale, stabilite prin lege sau prin regulamentul firmei sau intrd in joc o serie
de criterii informale, nescrise? Povestiti cum a decurs ultima negociere de salariu care a avut loc in firma dvs.

4. Cand se iadecizia de a mari salariul unui angajat, ce factori sunt luati in calcul? Dintre acestia care sunt importanti/au
0 mai mare importanta si care este motivul pentru care ei sunt considerati mai importanti? Povestiti cum a decurs ultima
sesiune de mdrire de salariu din firma/compania dvs.

5. Cetip de negociere a salariului se realizeaza in firma dvs.? Colectivd, individuald, de alt tip? Negocierea individuala
in stabilirea salariului unui angajat este folosita in firma dvs. si cat de des, care este ponderea si rolul ei?

6. Cum se realizeaza promovarea in organizatia dvs.? Se realizeazd numai/strict in functie de performantele
profesionale, se iau in calcul si alte criterii si care ar fi acestea? Cum a fost ultima data cand ati promovat pe cineva?

7. Cetipde relatii aveti cu alti manageri din firma/companie? De prietenie, de rudenie, relatii strict profesionale? Cu cei
cu care aveti relatii de prietenie, vi se intampla ca in afara locului de munca sa dezbateti diverse probleme legate de
firmd, in Tncercarea de a gasi solutii? Cum, cat de des si unde au loc astfel de discutii? Oferiti un exemplu in acest sens.

8. Multi angajati amana diverse sarcini sau nu termind la timp ceea ce au de facut. Cand se confrunta cu o astfel de
situatie, cum credeti ca ar trebui sd procedeze cei mai multi dintre manageri? Sd aplice sanctiuni, sd vadd care este cauza
situatiei etc.? Oferiti unele exemple concrete, cunoscute. Dar in situatia in care angajatul greseste intr-o anumita situatie
de munca? Sa fie sanctionat, sa se identifice de ce a facut asa si sd se caute si fie ajutat etc. Oferiti unele exemple
concrete, cunoscute.

9. Foarte multi manageri se confrunta cu lipsa de interes si motivatie pentru munca a angajatilor. Dvs. va confruntati sau
v-ati confruntat cu o astfel de problema? Cum ati reactionat, ce ati ficut concret in aceste situatii? Dati un exemplu recent.
Care sunt motivele pentru care unii angajati sunt dezinteresati si nu fac munca de calitate? Cum pot fi angajatii motivati?
Ce ati facut/faceti dvs. in astfel de situatii? Oferiti unele exemple concrete, cunoscute.

10. Ce credeti ca trebuie sa facd un manager pentru a rezolva cazul unui angajat/unei angajate care intarzie de foarte
multe ori lamunca? Ce ati facut/faceti dvs. in astfel de situatii? Oferiti unele exemple concrete, cunoscute.

11. Indiverse companii, existd angajati care au rezultate mai bune daca managerul/seful lor direct le spune, in detaliu,
ce anume au de facut. In acelasi timp, existd persoane care au rezultate bune atunci cand, din contrd, primesc mai putine
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detalii despre sarcina si pot descoperi ei insisi modul de realizare a acesteia. Cum ar trebui sa lucreze un manager cu
aceste persoane? Sd lucreze diferit, sa ii trateze la fel etc.? Care situatie ar reprezenta o incdlcare a egalitatii de sanse
dintre acestia? 54 se spund dacd tratamentul diferential, faptul ca managerul lucreaza diferit cu angajatii, ar reprezenta o
incalcare a egalitatii de sanse dintre acestia sau nu si sd se motiveze raspunsul?

intrebiri despre femei si barbati pe piata muncii

1. Care sunt ocupatiile pentru care angajatorii solicitd mai ales femei si care sunt ocupatiile pentru care angajatorii
solicitd mai ales barbati? Mentionati cateva profesii mai potrivite pentru o femeie/mai potrivite pentru un barbat. Ce
parere aveti despre aceastd situatie? Este bine, este rdu, este un lucru natural, este un fapt impus de cerintele economiei
depiataetc.?

2. Considerati cd o femeie este mai potrivita decat un barbat pentru un post de secretara? Care ar fi motivele pentru care
se intamplad asa? Cum comentati aceasta situatie? Ati intalnit astfel de situatii, aveti experiente personale legate de astfel
de cazuri, cdnd ati avut un astfel de caz ultima data?

3. Ali observat, in lucrul cu angajatii dvs., sd existe sarcini pe care le fac mai bine angajatele femei decat angajatii
barbati? Dar sarcini pe care |le fac mai bine angajatii barbati decat angajatele femei? Va rugdam, enumerati cateva astfel de
sarcini. Dati cateva exemple din firma/compania dvs.

4. Daca ar fi sd comparati abilitdtile de negociere ale femeilor cu cele ale barbatilor, care dintre sexe/genuri (femei sau
barbati) ar fi in avantaj? Femeile au aceleasi abilititi de negociere ca si bdrbatii, au mai multe capacititi de negociere sau
au mai putine capacitati de negociere? Argumentati si exemplificati raspunsul dvs.

5. Se spune ca femeile comunicd mai usor sau oferd mai multe detalii atunci cand sunt intrebate despre sarcinile lor de
muncd. Ce ne puteti spune, din experienta dvs., in legdtura cu acest lucru? Ati intdlnit astfel de situatii, aveti experiente
personale legate de astfel de cazuri, cind ati avut un astfel de caz ultima datd? Cum comentati aceasta situatie, care ar fi
motivele pentru care existd aceasta diferentd intre femei si barbati.

6. Altii spun ca barbatii sunt mai degraba orientati spre profit si vanzari decat femeile. Dvs., din experienta proprie, ce ati
observat? Cum comentati aceasta situatie? Ati intalnit astfel de situatii, aveti experiente personale legate de astfel de
cazuri, cind ati avut un astfel de caz ultima dat&?

7. Tn sectorul de afaceri din Romania, existd mai putine femei decat barbati care au succes. De ce credeti ci se intampla
acest lucru? Cauzele care ar explica acest lucru tin de traditie, de mentalitate, de specificul mediului de afaceri din
Roménia sau sunt rezultat direct al diferentelor care existd intre barbati si femei din punctul de vedere al abilitatilor
privind rezolvarea sarcinilor de serviciu?

8. Cum credeti cd se raporteaza managerii/angajatorii la cazul unei femei care anunta ca este insarcinatd? O resimt ca pe
o problema, li se pare ceva normal etc. Argumentati raspunsul dvs. — de ce este acest caz o problemd, de ce nu este el o
problemd pentru angajator?

9. In ceea ce priveste hartuirea sexuald, ce ati sfatui o femeie care se afla in aceasta situatie sa faca?O sfatuiti sa ceara
sprijinul anumitor persoane din companie, sd urmeze calea legald, si isi caute un nou loc de munca etc.? Motivati
raspunsul dvs.

LN

intrebiri despre legislatie si institutii in domeniul egalititii de sanse

1. Ganditi-va la relatiile de munca. Exista diferite prevederi, in Codul muncii si in alte legi speciale, care prevad ca
femeile si barbatii trebuie sa aiba sanse egale pe piata muncii si sa nu fie discriminati la locul de munca. Care credeti ca
este situatia cu respectarea acestor prevederi in Romania?

2. Cum apreciati cd sunt aceste prevederi, existente in legislatia muncii din Romania? Sunt ele utile, adicad vin in
solutionarea unor probleme reale sau reprezinta mai degraba mdsuri legislative preluate de Roménia din legislatia
Uniunii Europene, fiind o conditie pentru aderare? Argumentati raspunsul si oferiti cateva exemple in acest sens.

3. Ce stiti despre institutiile care se ocupd cu solutionarea cazurilor acelor persoane care sustin ca sunt discriminate din
cauza sexului lor? Nume, ce activitate au, ce legi le coordoneazd activitatea etc. Mentionati una sau mai multe institutii
dintre cele pe care le cunoasteti si spuneti ce stiti despre activitatea ei. De unde stiti de activitatea ei: din media, din
informarea directd, de pe internet etc.
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4. Cum apreciati ca este situatia cazurilor de discriminare pe criterii de sex din Romania comparativ cu statele membre
ale Uniunii Europene? Sunt mai multe, mai putine, la fel. Argumentati varianta aleasa.

GHID DE INTERVIU PENTRU RESPONSABILII DE RESURSE UMANE

intrebari despre legislatie si institutii in domeniul egalititii de sanse

1. Ganditi-va la relatiile de munca. Exista diferite prevederi, in Codul muncii si in alte legi speciale, care prevad ca

femeile si barbatii trebuie sd aiba sanse egale pe piata muncii si sa nu fie discriminati la locul de munca. Considerati
ca aceste prevederi sunt in mare masura respectate sau in mare masurd nerespectate in practicd, de catre majoritatea
companiilor/firmelor din Romania?

Operator interviu:

Daca sunt respectate, rugati respondentul sa specifice de ce considera ca sunt respectate.

Dacd nu sunt respectate, rugati respondentul si dea exemple concrete de situatii in care prevederile respective sunt
incalcate.

Exemplificarile, in ambele cazuri, este indicat sd fie ficute prin raportare la una/mai multe din urmdtoarele situatii:
recrutare, angajare, promovare, salarizare, formare, maternitate.

2. Considerati ca aceste prevederi, existente in legislatia muncii din Romania, sunt utile, adica ajuta la solutionarea unor
probleme reale sau reprezintd mai degrabd masuri legislative preluate de Romania din legislatia Uniunii Europene, fiind
o conditie pentru aderare? Argumentati rdspunsul, oferiti exemple.

3. Ce stiti despre institutiile care se ocupa cu solutionarea cazurilor acelor persoane care sustin ca sunt discriminate?
Discriminarea in acest caz se refera numai la persoane discriminate din cauza sexului lor sau sunt si alte situatii? Care
sunt institutiile care se ocupd cu problemele persoanelor disciminate din cauza sexului lor? Numiti cateva si povestiti pe
scurt ce stiti cd fac ele (ce activitate au, ce cazuri stiti cd solutioneaza etc.).

4. Cum apreciati ca este numarul de cazuri de discriminare pe criterii de sex din Romania in raport cu cele din statele
membre ale Uniunii Europene? Sunt mai multe, mai putine, implica un anumit tip de persoane (existd persoane mai
vulnerabile, mai expuse la asa ceva). Argumentati raspunsul dvs.

intrebéri privitoire 4 opiniile despre femei si barbati pe piata muncii

1. Unele persoane considera ca femeile comunica mai usor sau ofera mai multe detalii atunci cand sunt intrebate despre
sarcinile lor de munca. Ce ne puteti spune, din experienta dvs., in legatura cu acest lucru? Ati intalnit astfel de situatii,
aveti experiente personale legate de astfel de cazuri, cind ati avut un astfel de caz ultima datd, o exemplificare mai
concretd.

2. Existd, de asemenea, persoane care cred ca barbatii sunt mai degraba orientati spre profit si vanzari decat femeile.
Dvs. din experienta proprie, ce ati observat? Ati intdlnit astfel de situatii, aveti experiente personale legate de astfel de
cazuri, cAnd ati avut un astfel de caz ultima datd, o exemplificare mai concretd.

3.a. Cum apreciati decizia unui manager de a solicita pe un post de secretara o femeie si nicidecum un barbat? Daca da,
de ce este decizia intemeiatd? Ce argumente aduceti in favoarea optiunii dvs. Daca nu, de ce nu este intemeiata? Ce
argumente aduceti in favoarea optiunii dvs. Cum considerati ca ar putea fi convins un manager sd accepte un barbat pe
acest post?

3.b. Considerati ca este intemeiata decizia unui manager de a solicita pe un post de sofer un barbat si nicidecum o
femeie? Daca da, de ce este decizia intemeiata? Daca nu, de ce nu este intemeiata? Dacd da, de ce este decizia
intemeiatd? Ce argumente aduc in favoarea optiunii lor. Daca nu, de ce nu este intemeiata? Ce argumente aduc in
favoarea optiunii lor. Cum considerati cd ar putea fi convins un manager sd accepte o femeie pe acest post?

4. Atiobservat cd ar exista moduri diferite de a reactiona sau de a face anumite lucruri de catre o femeie manager fata de
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un barbat manager? Daca da, va rugam sa specificati. Aceste lucruri specifice vizeaza stilul de conducere, modalitatea de
comunicare, relatiile cu subordonatii, relatiile cu clientii/alte firme/alti patroni.

5. Ati observat, in lucrul cu angajatii dvs., sa existe sarcini pe care le fac mai bine angajatele femei decat angajatii
barbati? Dar sarcini pe care le fac mai bine angajatii barbati decat angajatele femei? Dati exemple. Povestiti cum se
intdmpld in cadrul organizatiei dvs., dacd este vorba de o organizatie mixtd sau spuneti cum este in cazul unei alte
organizatii.

6. indiverse companii, existd angajati care au rezultate mai bune daci managerul/seful lor direct le spune, in detaliu, ce
anume au de facut. Tn acelasi timp, exista persoane care au rezultate bune atunci cand, din contrd, primesc mai putine
detalii despre sarcind si pot descoperi ei insisi modul de realizare a acesteia. Considerati cd un manager trebuie s
lucreze diferit cu aceste persoane, avand in vedere conditiile specifice in care acestea sunt performante? Dacd da, faptul
ca managerul lucreaza diferit cu angajatii reprezintd o incdlcare a egalitdtii de sanse intre acestia? Argumentati
raspunsul dvs., oferiti exemple in acest sens.

7. Tn sectorul de afaceri din Romania, existd mai putine femei decat barbati care au succes. De ce credeti ci se intampla
acest lucru? Cauzele care ar explica acest lucru tin de traditie, de mentalitate, de specificul mediului de afaceri din
Romdnia sau sunt rezultat direct al diferentelor care existd intre barbati si femei din punctul de vedere al abilitadtilor de a
rezolva sarcini de serviciu.

Intrebari privind procesele de resurse umane cu implicatii asupra femeilor si barbatilor

1. Existd programe de sprijin pentru persoanele care au probleme familiale deosebite (copii de varsta prescolara, batrani
sau persoane cu dizabilitati aflate in ingrijire) in organizatia dvs.? Dar in alte organzatii, cunoasteti exemple de astfel de
programe si care sunt rezultatele lor? Ce rol are departamentul de resurse umane n initierea si implementarea acestor
programe? Cum apreciati in general existenta unor astfel de programe? Este un lucru bun, rdu, necesar, inutil, este
conform cu dezvoltarea firmei, este impus de directivele UE etc.

2. In ce situatii ati observat c3 apeleaza mai des angajatii la departamentul de resurse umane? Exista diferente din acest
punct de vedere intre femei si barbati si care ar fi acestea? Care sunt circumstantele in care apeleaza mai des femeile?
Care sunt circumstantele in care apeleazd mai des barbatii? Exemplificati cu unele situatii recente.

3. Care sunt criteriile dupa care este evaluatd performanta unui angajat din compania/firma dvs.? Considerati cd unele
criterii sunt mai importante decat altele si care ar fi acestea? Motivati raspunsul dvs. Care ar fi motivele pentru care
considerati un criteriu mai important in raport cu altele.

4. 1n cazul deciziei de a mari salariul unui angajat cum decurge procesul decizional? Exist o serie de factori prioritari
care sunt luati in calcul si care sunt acestia? Factorii tin exclusiv de performantele profesionale ale angajatilor, se ia in
calcul vechimea, calificarile, disponibilitatea angajatilor de lucra suplimentar pentru organizatie, obligatiile lor
familiale etc. si in ce masurd/pondere fiecare factor.

5. Unele companii/firme centralizeaza datele despre angajati in diferite baze de date. In compania dvs. exista astfel de
baze de date? Daca da, ce tip de informatii despre angajati sunt incluse? Exemple: numar de angajati, pozitie initiald si
actuald in companie, varstd, sex, stare civild, numdr copii, numar de cursuri de formare si specializare etc. Cand si cum
utilizati aceste date? Cum ati procedat ultima datd cand ati utilizat o astfel de baza de date in organizatia dvs. Povestiti
situatii concrete.

eyt

cu copii. Din punctul dvs. de vedere, care sunt argumentele pro si/sau contra pentru o astfel de masura? Dvs. ati sprijini o
astfel de masura sau ati fi impotriva?

Argument pro: este 0 masura care existd si are rezultate in multe state occidentale.

Argumente contra: reactii negative din partea angajatilor fara copii.

7. Existasituatii in care selectia de personal din firma/organizatia dvs. a fost influentata de faptul ca angajatul era femeie,
respectiv barbat? Dar in alte forme/organizatii ati auzit despre situatii de acest tip? Care ar fi aceste situatii? De unde ati
auzit de ele: din cunostinte directe, din experienta directd, de la prieteni, din mass media etc.?

8. Promovarea este realizata in organizatia dumneavoastra in functie de performantele profesionale sau mai intra in
ecuatie si alte criterii? Care ar fi acestea? Ce procedee credeti ca sunt mai eficiente in evaluarea performantelor?
Prezentati pe scurt ultima etapad de promovare a unui membru din organizatia dvs. Cum a avut loc promovarea, ce
criterii au fost luate in calcul, cat a durat deliberarea etc.
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9. Cum vedeti solutionata dezvoltarea carierei in cazul femeilor care isi intrerup activitatea in perioada pre si post natala
pentru a-si ingriji copilul? Ce politici, proceduri credeti cd ar putea fi instituite? Oferiti exemple in acest sens. Se aplicd ele
numai unui domeniu din viata femeilor — cresterea si ingrijirea copiilor — sau ar trebui sd existe o combinare/imbinare de
metode de sprijin (salariale, de suport social, comunitare etc.).

10. Care sunt ocupatiile pentru care dvs., stiti cd angajatorii solicita mai ales femei si care sunt ocupatiile pentru care
dvs. stiti ca angajatorii solicitd mai ales barbati? Mentionati trei profesii mai potrivite pentru o femeie si trei profesii mai
potrivite pentru un barbat. Ce parere aveti despre aceastd situatie? Este bine, este rdu, este un lucru natural, este un fapt
impus de cerintele economiei de piata etc.

11. In ceea ce priveste hartuirea sexuald, ce afi sfatui o femeie care se afld in aceasta situatie sa facd? O sfatuiti s& ceard
sprijinul anumitor persoane din companie, si urmeze calea legala, si isi caute un nou loc de munca etc. Motivati
raspunsul dvs.

GHID DE FOCUS GRUP PENTRU SALARIATI

1. Prezentarea moderatorului/multumiri participantilor pentru ca au acceptat invitatia de a participa la interviul de

grup.
2. Moderatorul va explica in ce consta misiunea acestui grup si va raspunde la intrebarile legate de regulile discutiei de

grup.
3. Confidentialitatea raspunsurilor celor prezenti la discutia de grup/rolul inregistrarii video-audio.
4. Prezentarearespondentilor (varsta, profesie, hobby-uri).

I. GENERALITATI DESPRE PIATA MUNCII iN ROMANIA

1. Ces-aschimbatin ultimii ani in Romaniain ceea ce priveste piata muncii?
2. Care sunt, in opinia dvs., problemele principale cu care se confrunta un salariat de aceeasi varsta si pregatire cu ale
dvs.? Dar lucrurile bune? Personale vs. profesionale, satisfactii vs. probleme/dileme.

I1. STEREOTIPURI DE GEN

1. Moderatorul scrie pe flipchart urmdatoarea frazi: “A te comporta ca un barbat inseamnd ....” si cere ajutorul
subiectilor pentru a face o lista de atribute.

2. Moderatorul scrie pe flipchart urmdtoarea frazi: “A te comporta ca o femeie inseamnd ....” si cere ajutorul
subiectilor pentru aface o lista de atribute.

3. Apoisescrie peflipchart: “Lalocul de munci...”

Subiectii sunt rugati sd descrie situatiile urmatoare, iar moderatorul va scrie toate atributele pe doua coloane pe plansa:

Saai colegi barbati este (cum?):..... Sd ai colege este (cum?)....
Cum rezova problemele o femeie? Cum rezolva problemele un barbat?
Cum promoveaza o femeie? Cum promoveaza un barbat?
Cum obtine un loc de munca un barbat? Cum obtine un loc de munca o femeie?

Cum reactioneaza in situatii de stres o femeie? Dar un barbat?
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Sdaiun sefbarbateste ... Sdai o sefdeste.....

Cum rezolva problemele un barbat sef? Cum rezova problemele o femeie sef?

4. Sanegandim lasuccesul in viata profesionald. Avem fiecare dintre noi reusite. Cum le-ati explica pe ale dvs.?

5. Varogsacititi propozitiile de pe hartia pe care o aveti in fata.

a) , Trdim intr-o lume a barbatilor.”;

b) "

A avea o slujba este un lucru foarte bun, dar ceea ce isi doresc cu adevarat femeile este sa aibad familie si copii.”;

¢) ,Un barbat care se respectd trebuie sa isi intretind familia.”;

)
d) ,Ambii sofi trebuie sa castige bani pentru intretinerea familiei.”;
)

f) ,Barbatii sunt mai potriviti decat femeile pentru afaceri.”;

g) ,Femeiatrebuie s se ocupe in principal de gospoddrie si de cresterea copiilor.”;

h) ,Barbatii sunt mai potriviti pentru a ocupa pozitii de manager, iar femeile de asistentd de manager.”;

(
(
(
(
(e) ,Barbatul risca mai mult si ia mai repede decizii decat femeia.”;
(
(
(
(

i) ,Atat femeile, cat si barbatii pot ocupa cu succes orice pozitie pe piata muncii, daca au calificarea si abilitatile
necesare”.
Ce idei principale se pot extrage de aici? Oferiti exemple si contra-exemple legate de fiecare enunt. Faceti o ierarhizare a
enunturilor in functie de acord-dezacord si apoi in functie de frecventa cu care intdlniti in cercul de cunoscuti astfel de
atitudini, dind note de la 1 la 10 pentru fiecare enunt.

V.

NEVOI $I VALORI, MOTIVATII

Credeti ca este mai greu pentru barbati sau pentru femei sa isi gdseasca un loc nou de munca? Oferiti exemple in
sprijinul afirmatiei dvs.

Ce locuri de muncd, domenii de activitate vi se par potrivite mai degraba pentru femei? Dar pentru barbati?
Enumerare. Moderatorul scrie pe flipchart pe doud coloane si apoi cu ajutorul respondentilor le ierarhizeaza.
Argumente in sprijinul afirmatiilor.

Povestiti-ne despre o problema pe care ati avut-o si in care patronul v-a sprijinit. Acum povestiti despre o problemain
care patronul nu v-a sprijinit. Cum interpretati aceste situatii? Este un lucru bun, rau, pentru cine este un lucru bun si
pentru cine este un lucru rau? E vorba de probleme cu care se confruntd majoritatea oamenilor sau e vorba de
probleme specifice locului dvs. de munc&? 1i este greu unui angajat s3 plece de la munca cateva ore pentru a-si
rezolva o problema familiala?

Cum se promoveaza la locul de munca in Romania? Care sunt criteriile? Care este cel mai important? Argumentati.
Proba exercitiu cu femeie/barbat avand competente egale si candidand la acelasi loc de munca.

Uneori, femeile nu sunt promovate pentru cd li se spune cd sunt mai putin dispuse s& lucreze un program prelungit
datoritd obligatiilor familiale. Alteori, in anuntul pentru locul de munca angajatorul poate da de inteles cad ar prefera
sd angajeze pentru un anumit post un barbat/o femeie. Ati intalnit astfel de situatii? Ce pdrere aveti? Cum le puteti
comenta?

DESPRE LOCUL DE MUNCA ACTUAL

Legat de locul de munca pe care il aveti in prezent, va rog sa ne spuneti cateva lucruri care va multumesc. Va rog sa-
mi spuneti ce efect au asupra dvs. aceste lucruri. Le considerati privilegii, noroc sau asa ar trebui sa fie? Oferiti
exemple in sprijinul afirmatiei si faceti o ierarhie a acestor aspecte pozitive.

Legat de locul de munci pe care il aveti in prezent, va rog sa ne spuneti cateva lucruri care va nemultumesc. Va rog
sa-mi spuneti ce efect au asupra dvs. aceste lucruri. Sunt lucruri care se intampla in general angajatilor sau tin de
organizatia in care va desfdsurati activitatea? Oferiti exemple in sprijinul afirmatiei si faceti o ierarhie a acestor
aspecte pozitive.
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V.STILURI DECONDUCERE

1.

Vi

1.

Vil

1.

2.

In ceea ce priveste relatia pe care patronul/seful o are cu dvs., ce anume va multumeste? Ce anume va
nemultumeste?

Ganditi-va la cel/cea mai bun/a sef/sefa pe care l-ati/ati avut/o pand acum. Ce v-a placut cel mai mult la aceasta
persoana? Puncte tari, elemente de diferentiere intre femei si barbati: (a) abilitatile de comunicare, (b) stilul verbal,
(c) abilitdtile de interrelationare; (d) luarea deciziilor si asumarea riscurilor.

Ganditi-va la cel/cea mai slab/a sef/sefa pe care l-ati/ati avut/o pana acum. Ce v-a displdcut cel mai mult la aceasta
persoana? Puncte slabe, elemente de diferentiere intre femei si barbati: (a) abilitatile de comunicare, (b) stilul verbal,
(c) abilitdtile de interrelationare; (d) luarea deciziilor si asumarea riscurilor.

Dar in ceea ce priveste relatia cu colegii dvs.? Cu care dintre colegi simtiti cd lucrati mai bine? Colegele sau

colegii? Oferiti exemple in sprijinul afirmatiilor si faceti o ierarhie a acestor aspecte.

CUNOSTIINTE, APRECIERI DESPRE INSTITUTII/ORGANIZATII

In Romania, existd mai multe legi care apara drepturile angajatilor. Credeti ca aceste legi ajuta angajatii? Dac3
da, cum? Dati exemple. Dacd nu, de ce? Lipsa informatiilor despre legile respective, faptul ca nu se respectd
aceste legi. Exemple.

Cum apreciati aceasta informare din punctul de vedere al angajatului? Este utild angajatului aceastd informare? Este
inutild?

Cum apreciati activitatea sindicatelor? Sunteti membru de sindicat? Care este rolul lor? Ce se intampla in realitate?
Cunoasteti/sunteti membru in vreo organizatie profesionald? Cum apreciati activitatea acestor organizatii?

Ati auzit de Inspectia Muncii? Care fi este misiunea? Ce se intampla in realitate? Exista diferente intre ce isi propune si
ceea ce realizeaza in fapt? Dacd da, cum va explicati acest lucru? Ce se poate face pentru ca misiunea Inspectiei

Muncii s se aplice in fapt?

Dar de Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii ati auzit? Cu ce se ocupd? Cum apreciafi activitatea
acestei institutii? Dati exemple.

Cum credeti cd pot aceste insitutii sa sprijine angajatii? Oferiti exemple legate de activitatea acestor institutii.

Care credeti ca este motivul pentru care ele functioneaza la ora actuald in Romania? Este o cerintd a UE, este un lucru
normal existent in orice societate etc.

. COMENTARII FINALE

Sa presupunem ca dupd ce plecati acasa va veti intilni cu prieteni, cu familia. Ce le spuneti despre ce ati aflat la
aceastd dezbatere? Care suntideile principale?

Sunt lucruri pe care le-ati aflat de la ceilalti si la care nu va gandiserati pand acum? Ce anume?

Vd multumim pentru participare!
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