Accesul femeilor pe piata muncii

Studiul publicat in acest numar din NRDO a avut la baza cercetarea ,, Probleme
legate de accesul femeilor pe piata muncii” realizatd in februarie — aprilie 2003 de
catre The Gallup Organization Romdnia, la solicitarea Centrului Parteneriat pentru
Egalitate.” A fost elaborat si publicat intr-o editie restransd in anul 2004.
Cercetarea reprezintd, si astazi, in 2005, cea mai larga analiza a accesului femeii pe
piata muncii din perspectiva subiectului, de unde importanta difuzarii sale pentru o
categorie mai larga de cititori. Din pdcate, datorita lipsei de spatiu, din cea de-a
doua sectiune a studiului intitulata ,, Gen si dezvoltare — repere practice” am pdstrat
doar paragraful prim si, de la celelalte, consecintele, concluziile §i recomandarile,
renumerotdnd capitolele si notele.

1. Accesul femeilor pe piata muncii: raport de cercetare

1.1. Evaluarea nivelului de cunoastere a drepturilor pe care le au
femeile pe piata muncii

1.1.1. Concediul de maternitate si cel pentru cresterea copilului

Legea privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale stipuleaza
dreptul la concediul de sarcind si lauzie pentru o perioada de 126 zile calendaristice,
perioada in care se primeste indemnizatia de maternitate. Tot prin aceastd lege se
stabileste dreptul la concediu si indemnizatie pentru cresterea copilului pana ce
acesta atinge varsta de doi ani. Este important de precizat ca ambele indemnizatii
sunt suportate integral din bugetul asigurarilor sociale de stat.

Codul muncii precizeaza (art. 60) ca nu se poate dispune concedierea pe durata in
care femeia salariata este gravida, pe durata concediului de maternitate sau pe durata
concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani.

Legat tot de aspecte de maternitate se impune referirea la Legea privind egalitatea
de sanse intre barbati si femei care defineste termenul de «discriminare directay (art. 4)
incluzand aici diferenta de tratament a unei persoane in defavoarea acesteia datorita
graviditatii, nasterii, maternititii. In mod particular, la art. 9 se specifica faptul ca
maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare pentru selectia candidatelor
si se interzice solicitarea prezentarii unui test de graviditate in vederea angajarii.’

! Esantionul a avut urmitoarea distributie: Alexandria — 10 participante; Ramnicu Valcea
— 10 participante; Resita — 10 participante; Satu Mare - 10 participante; Targu Mures — 10
participante; Roman — 9 participante; Barlad — 9 participante; Navodari — 10 participante.

® Centrul Parteneriat pentru Egalitate, ,,Accesul femeilor pe piata muncii”, editor.ro,
Bucuresti, 2004.

* Aceast solicitare se interzice si prin noul Cod al muncii, intrat in vigoare in anul 2003.
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Cele mai multe participante, indiferent de starea civila si de faptul ca au sau nu
copii, cunosc ca drepturi legale dreptul la concediu de maternitate si pe cel la ingri-
Jirea copilului. Se stie ca acesta din urma este acordat pana cand copilul implineste
varsta de doi ani. Si de asemenea se cunoaste faptul ca pe perioada concediilor mai
sus amintite angajatorul nu poate desface contractul de munca al angajatei.

in grupurile in care majoritatea participantelor aveau copii in ingrijire (de exemplu:
Barlad, Satu Mare, Resita, Navodari), discutiile despre dreptul la concediul de mater-
nitate si la cel de Ingrijire a copilului au avut o mai mare amploare decat in celelalte.
In timp ce unele participante sunt preocupate de acordarea deficitard a acestor drep-
turi, de practici de discriminare directa la angajare datoritd graviditatii si maternitatii,
altele evoca ratiunile economice pentru care o femeie isi poate dori sa se intoarca mai
devreme din concediul de ingrijire a copilului. Multe dintre respondente au semnalat
si faptul ca drepturile aduse in discutie se acorda, dar pentru o perioadd mult mai
scurta decat cea cuvenita.

Discriminarea directd la angajare pe baza maternitatii §i a potentialei graviditati
afecteaza atat femeile cu copii, cat si pe cele fara copii. Femeile casatorite au amintit
practici de angajare in care se solicitd prezentarea unui test de graviditate sau in care,
indiferent daca ai sau nu copii, angajatorul incearca sa se asigure ca viitoarea anga-
jata nu intentioneaza sa aiba un copil. Aceasta asigurare se realizeaza prin solicitarea
unor declaratii scrise sau chiar prin includerea unor clauze contractuale. O alta
incélcare a legii este exemplificatd prin situatia desfacerii contractului de munca pe
perioada graviditatii.

Atunci cand isi cautd un loc de munca sau in momentul angajarii, femeile necasa-
torite nu sunt nici ele scutite de intrebari legate de planurile lor cu privire la viata de
familie.

Faptul ca pe perioada concediului de ingrijire a copilului salariatul nu beneficiaza
de indexari salariale sau alte drepturi banesti constituie pentru femeile asemenea
celor incluse in esantionul nostru, un argument suficient de puternic pentru a decide
intoarcerea la locul de muncd mai devreme. Un alt argument al Intoarcerii benevole
din concediul de ingrijire a copilului ar fi legat de modul in care persoana in cauza va
stapani meseria la expirarea perioadei de 2 ani, cand probabil va fi nevoita sa sustina
si un nou examen de atestare.

Aspectele expuse mai sus sugereaza cateva concluzii importante:

* cele mai multe participante cunosc faptul c¢a dreptul la concediul de maternitate
si la cel de ingrijire a copilului sunt drepturi prevazute de lege;

« acordarea acestor drepturi este deficitard in ciuda faptului cd indemnizatiile de
maternitate si de crestere a copilului sunt suportate de la bugetul asigurarilor de stat;

* s-au amintit frecvente cazuri de discriminare directd datorita graviditatii si ma-
ternitatii, precum si existenta solicitarilor fie pentru a prezenta teste de graviditate in
vederea angajarii, fie de a semna declaratii scrise prin care angajata asigura anga-
jatorul cd nu (mai) doreste copii.
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1.1.2. Siguranta locului de munca dupa concediul de maternitate si cel de
ingrijire a copilului

Un numar relativ redus de participante cunosc faptul ca legislatia prevede sigu-
ranta locului de muncd dupa expirarea concediului de maternitate sau a celui de
ingrijire a copilului. Teama pierderii locului de muncd exprimatd de unele respon-
dente are doua coordonate:

* pe de o parte, temeri contextuale care justifica decizia personala de intoarcere
din concediu anterior expirarii acestuia;

* pe de alta parte, temeri legate de practica angajatorilor si care conduc la dis-
cutarea sigurantei locului de munca in raport cu sectorul in care o persoana lucreaza
(stat sau privat) si in raport cu domeniul de lucru.

Temerile contextuale sunt reflectate de urmatoarele tipuri de afirmatii: i) In con-
textul schimbarilor sociale si economice actuale este de preferat ca o persoana sa nu
stea in afara campului muncii un timp indelungat; ii) o femeie plecata in concediu de
maternitate sau de Ingrijire a copilului nu poate avea siguranta ca isi va recapata
vechea pozitie la locul de muncad, intrucat persoana care o inlocuieste poate fi mai
eficientd sau pur si simplu mai placutd de angajator. Problema sigurantei locului de
munca la intoarcerea din concediu poate fi discutatd si in contextul general al pietei
muncii: lucrand in sectorul privat nu existd siguranta ca firma la care lucrezi si de la
care ai intrat in concediu de ingrijire a copilului va mai exista peste 2 ani.

Practicile angajatorilor creeaza de asemenea un sentiment de insecuritate in ceea
ce priveste asigurarea locului de munca dupa intoarcerea din concediul de mater-
nitate sau de Ingrijire a copilului. Aceste practici se pot manifesta dupa o perioada
mai lunga sau mai scurta de la intoarcerea la locul de munca si constau in:

* imputarea unor greseli sau chiar a incompetentei — vestita litera «i» din contractul
de munca — ceea ce echivaleaza cu posibilitatea angajatorului de a desface contractul de
munca;

« viata la locul de munca devine brusc una insuportabila astfel incat persoana isi
doreste singura sa plece.

Posibilitatea ca angajatorul sa desfacd contractul de munca al persoanei din cauza
plecarii in concediu de ingrijire a copilului a fost pusa la indoiald in cadrul grupului
de la Alexandria de catre una dintre respondente — femeie fara copii, angajatd in
sectorul de stat.

Opinia dominantd in randul celor care au experienta sectorului privat’ este ci
nesiguranta locului de munca la intoarcerea din concediu este crescuta in sectorul
privat comparativ cu cel de stat. De asemenea, participantele care vorbesc cel mai
frecvent de nesiguranta locului de munca si de faptul ca ,, patronii au legile lor” sunt
cele care au experienta sectorului privat in domeniul comertului. Industria este un alt
domeniu nesigur din acest punct de vedere, indiferent daca este vorba de sector de
stat sau privat. In randul celor care au experienta invatimantului de stat predomina
parerea ca aici drepturile sunt respectate si cd locul de munca este asigurat atat pe
perioada concediului, cat si dupa intoarcerea din concediu.

4 . PN o A, - N .
Ne referim aici atat la persoanele care lucreaza, cat si la cele care au lucrat In sectorul privat.
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1.1.3. Posibilitatea ca tatal si intre in concediu de ingrijire a copilului
pana ce acesta implineste varsta de 2 ani

Desi nu il mentioneaza explicit ca pe un drept legal’, majoritatea populatiei inves-
tigate cunoaste posibilitatea de a opta ca tatdl sa fie beneficiarul concediului si
indemnizatiei pentru cresterea copilului.

Discutia pe aceasta tema se face, pe de o parte, prin exprimarea unor pozitii pro
sau contra acestei optiuni, iar pe de alta parte, prin referirea la obstacole ce tin de
mentalitatea societatii in care tradim si care au ca rezultat o incidenta relativ scazuta a
acestei practici.

Exprimarea acordului ca tatal sa intre in concediu de ingrijire a copilului se face
prin invocarea preponderenta a unor argumente de tip economic:

e un salariu mai mic al tatdlui comparativ cu cel al mamei este un bun motiv
financiar ca tatdl sa fie cel care intrd In concediu. Justificarea respondentelor este
aceea ca obtinerea a 85% dintr-un salariu mai mic este de preferat reducerii salariului
mai mare la doar 85%. In plus, femeia nu va risca si-si piarda locul de munca, risc cu
care s-ar confrunta in cazul in care ar alege sa stea doi ani in concediu de maternitate.

* posibilitatea suplimentarii veniturilor prin efectuarea unor activitati colaterale
poate de asemenea justifica optiunea intrarii tatdlui in concediu. Se amintesc situatii
in care, stand acasa cu copilul, tatal a efectuat si munca la domiciliu platita, cres-
candu-si astfel venitul anterior de cateva ori, dar si situatii in care copilul a fost lasat
in grija bunicilor, tatal plecand sa lucreze «la negruy.

* intrarea in concediu a tatdlui este ideald atunci cand exista riscul ca acesta sa
piarda locul de munca; in felul acesta, el isi asigura un venit sigur pe urmatorii 2 ani.

Acordul este exprimat si prin alt tip de motivatii, si anume:

o argumente legate de diviziunea rolurilor in gospodarie, pozitia fiind aceea a
implicarii tatdlui in cresterea copilului. Interesant este cd argumentul este adus
exclusiv de femei fara copii, dar care sunt angajate. Justificarea unei asemenea pozitii
se regaseste in comentarii de genul: ,, de ce numai femeile sa stea cu copiii?”’; ,,de ce
sa nu invete §i sotul sa schimbe un scutec, pentru ca eu ma duc la lucru noaptea si
plange copilul si trebuie facut ceva”.

* argumente ce tin de necesitatea dezvoltarii personale; este vorba de faptul ca un
tatd aflat in concediu de ingrijire a copilului poate urma intre timp un curs de spe-
cializare in alt domeniu pentru ca ulterior sa-si schimbe domeniul de activitate.

Respondentele care sunt de acord cu optiunea ca tatal sd intre In concediu de
maternitate sunt si cele care atrag atentia ca mentalitatea oamenilor este un obstacol
major care descurajeaza adoptarea unei asemenea practici. Din aceastd perspectiva,
un barbat poate refuza optiunea concediului de ingrijire a copilului din teama de a se
confrunta cu ironia colegilor de serviciu, a vecinilor (,, #i s-a terminat maternitatea”).
Perceptia respondentelor este aceea cd aflati intr-un orag mare sau intr-o tara occi-
dentala, sotii ar accepta mai degraba sa plece in concediu de ingrijire a copilului,
nefiind supusi sanctiunilor sociale:

* Prevazut prin Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asi-
gurdri sociale.
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M.A., Satu Mare: ,,Societatea noastra trebuie sa creasca la un nivel mai occi-
dental”;

UM., Alexandria: ,, Astea sunt mentalitatile noastre, dar sa stiti ca in orasele
mari nu se tine cont de lucrurile astea, pentru ca suntem egale in drepturi” .

Ca o observatie, trebuie specificat ca femeile care lucreaza tind sa fie de acord cu
ideea tatalui aflat in concediu de ingrijire a copilului.

Persoanele care isi exprima dezacordul cu optiunea pe care o discutdm invoca de
asemenea argumente legate de diviziunea rolurilor in gospodarie, dar care de aceasta
data sustin distributia traditionala a rolurilor: femeia este singura care trebuie sa se
ingrijeasca de copii si gospodarie si singura care se pricepe la aceste activitati.

B.M., Ramnicu Vilcea: ,, Eu consider ca nu e normal asa ceva. Sa punem proble-
ma strictetii la serviciu, cd nu poti sa pleci deloc, se intdmplad ceva cu copilul, ce stie
barbatul sa i faca ? Consider ca fiecare trebuie sd faca ce stie.”

Unele participante sunt chiar mai categorice, vorbind de periclitarea educatiei sau
a sanatatii copilului crescut de un tata. Cele care isi exprima dezacordul si folosesc
argumentele discutate anterior sunt preponderent femei necasatorite si fara copii,
indiferent de faptul cd sunt sau nu in cdmpul muncii.

Concluzionand, putem spune ca optiunea ca tatdl sa beneficieze de concediu de
ingrijire a copilului pana ce acesta va implini varsta de 2 ani este justificata in prin-
cipal prin argumente de tip economic. Desi majoritatea respondentelor acuza dificul-
tatile create de programul prelungit de lucru, dreptul tatdlui la concediu nu este dis-
cutat din perspectiva degrevarii femeilor de o parte a dublei lor responsabilitati —
aceea de mame si salariate. Cele care resping ideea ca tatil sa intre in concediu o fac
in baza internalizarii rolului traditional al femeii in gospodarie.

1.1.4. Nediscriminare pe criteriul de sex. Hartuirea sexuala

Hartuirea sexuald este definitd in Legea privind egalitatea de sanse intre barbati
si femei g1 este consideratd discriminare pe criteriu de sex. Angajatorul are obligatia
sa prevada sanctiuni disciplinare in regulamentul de ordine interioard pentru astfel de
cazuri. De asemenea, are obligatia sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire
la interzicerea hartuirii sexuale la locul de munca si trebuie sa aplice imediat dupa
sesizare sanctiunile disciplinare.

Conform declaratiilor unui numar mare de respondente, angajatorii practicd in mod
frecvent hartuirea sexuala. Dincolo de faptul ca in general persoanele nu depun plangeri
atunci cand le este incalcat un drept, greutatea adunarii probelor (de exemplu martori)
care l-ar putea incrimina pe angajator transforma hartuirea sexuala intr-o problema
acuta.

Totodata, se observa faptul ca respondentele evitad In mod constant folosirea terme-
nului de «hdrtuire sexualay. Atunci cand se invoca astfel de comportamente se discuta
in termeni de ,,probleme de santaj”, ,,avansuri”, ,,favoruri sexuale”, , insulte” sau se
mentioneaza acel ,,altceva” pe care angajatorul il poate cere unei femei la angajare.

Opinia dominantd in legaturd cu acest subiect este aceea ca femeile tinere si
necasatorite reprezinta categoria cea mai expusa riscului de hartuire sexuala.

O persoand poate avea experienta hartuirii sexuale atat in procesul de cautare a
unui loc de munca, cat si dupa angajare. in primul caz, angajatorul poate solicita fa-
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voruri sexuale in schimbul acordarii unui post. In cel de-al doilea caz, mentinerea
slujbei poate fi conditionatd de acordarea unor favoruri sexuale angajatorului. Inci-
denta acestui tip de discriminare este mai mare in cazul anumitor tipuri de locuri de
munca, cum ar fi cele de barman sau vanzator.

In final, indiferent de modul in care o femeie rispunde unei situatii de hartuire
sexuald, perceptia generala este aceea ca femeia va fi dezavantajata:

* refuzand acordarea de favoruri sexuale in schimbul obtinerii unui post, ea va fi
nevoita sa-si continue cautarea unui loc de munca;

* acceptand acordarea de favoruri sexuale angajatorului, ele se expun riscului de a
,li se da cu piciorul” 1nainte de a obtine angajarea sau riscului ca odatd angajate sa
fie date afara in scurt timp ,pentru cd vine o noud angajatd, vine una mai tanard,
mai frumoasd, mai modesta” (S.G., Satu Mare).

In concluzie, in caz de hartuire sexuali o femeie nu poate face nimic. Argumentul
principal este acela al lipsei de probe, al lipsei martorilor. In astfel de situatii nu
existd de obicei martori, iar in lipsa lor nimeni nu va sustine cauza femeii in con-
fruntarea cu angajatorul: ,,cuvdntul ei impotriva cuvantului patronului nu valoreaza
nimic.” Descurajarea este cu atdt mai mare in cazurile in care apare problema lipsei
banilor necesari derularii unui proces sau in cazurile in care angajatorii ameninta ca
persoane platite vor depune marturie in defavoarea femeii. Singura sansa pentru ca
unei femei hartuite sexual sa i se faca dreptate este aceea ca ea sd aiba relatii:

B.1, Alexandria: ,,trebuie sa cunosti pe cineva, ca sa mergi la Politie si sa te
sustind, trebuie sd fie cineva in spatele tau care are putere mai mare”.

Un alt argument pentru faptul ca femeia nu apeleaza la justitie in caz de hartuire
sexuala tine de educatie si de lipsa unei persoane sau institutii care sa o sprijine $i sa
o scoatd din starea de dezorientare in care se afld. Aceastd stare este cu atit mai
accentuata in cazul in care ea s-a confruntat in mod repetat cu astfel de compor-
tamente:

M.A., Targu Mures: ,,Dar mi-a fost rusine! Unde sa ma duc, la cine sa ma duc?
Cum sa spun «Uitati ce mi-a spus Domnul patron....» Unde sa ma duc?”.

1.1.5. Egalitate de sanse pentru femeile casatorite cu copii

Codul muncii stipuleaza faptul ca este interzisa discriminarea fatd de un salariat
pe criterii de sex §i responsabilitate familiala (art. 5). Legea nr. 202/2002 prevede
faptul cd maternitatea nu constituie un motiv de discriminare pentru selectia candi-
datelor la angajare. In cadrul acestui subpunct este analizat tratamentul pe piata
muncii al femeilor casatorite cu copii. Raportarea se face in principal la femeile
necasatorite.

Practicile frecvente de defavorizare la angajare a celor casatorite cu copii pornesc
de la anunturi ce cuprind specificatia ,,fara obligatii familiale”, ajungdnd pana la
cererea de a da o declaratie scrisd cum ca nu se doresc copii pe langa cei avuti deja.
Motivatia acestor practici este corelatd cu disponibilitatea salariatelor de a sta peste
program, de a fi in permanentd la dispozitia angajatorului. O femeie casatoritd cu
copii ar putea avea mai multe obligatii familiale: trebuie sa plece la o ord fixa pentru
a-si lua copilul de la scoald, are nevoie de zile libere pentru ingrijirea copilului
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bolnav etc. Din aceastd perspectivd, indeplinirea obligatiilor familiale poate afecta
adeseori calitatea muncii salariate a femeii cu copii.

Unele respondente sunt de parere ca refuzul de a angaja o femeie cu copii este
justificat. O astfel de opinie (sustinutd chiar de o femeie cu copii) face referire la
faptul ca femeile cu copii nu-si terminad treaba la timp §i nici nu rdman peste program
pentru a-si indeplini toate sarcinile.

Marea majoritate a persoanelor din esantionul nostru isi exprima insa indignarea
fata de astfel de situatii, argumentand ca unei femei casatorite cu copii nu i se ofera
sansa de a demonstra ca este capabila sa faca fatd cu succes dublei responsabilitati pe
care o are: In familie si In munca.

L.P., Resita: Deci dacd eu consider ca pot sa fac fata, mdacar sa te pund la
incercare.

Opinia conform careia femeile cu copii pot face fata responsabilitatii de mame si
salariate este sustinuta de urmatoarele argumente:

* exista situatii In care ingrijirea copilului revine bunicilor aflati in alta localitate;

« femeile cu copii vor sta si ele peste program pentru ca ,,nu au ce face”;

* atentia atunci cand esti la locul de muncé va fi indreptatd exclusiv catre inda-
toririle la locul de munca si nu catre sot sau copilul de acasa.

Majoritatea femeilor care se folosesc de aceste argumente sunt persoane aflate
momentan in afara campului muncii si cu copii.

Cea mai frecventa reactie in situatia refuzului angajarii din cauza copiilor este
plecarea in cautarea unui alt loc de munca. Nu se fac sesizari, nu se depun plangeri.
Justificarea lipsei acestor demersuri legale se face invocand:

* disperarea momentului;

B.D., Resita: ,,Nu m-am gandit niciodatd sa recurg la legi, eram prea disperata
cred sa imi caut un loc de muncd, si nu am actionat niciodata in felul acesta. Desi
cred ca se poate”.

 comoditatea si lipsa de curaj;

* convingerea ca orice solicitare de remediere a prejudiciului datorat discriminarii
este o ,,lupta cu morile de vant”. Necesitatea de a aduce multe probe in sustinerea
acuzatiilor indreptate Impotriva angajatorului si lipsa banilor sunt motive suficiente
care le Tmpiedica sa reclame abuzul si s demareze un proces.

* lipsa de informatie. Nu exista certitudinea cd ar exista posibilitatea legala de a
face acest lucru si nu sunt cunoscute institutiile la care o femeie s-ar putea adresa in
caz de discriminare.

Nivelul de cunoastere a acestui drept ca fiind unul legal este redus. Mai degraba
raportarea se face in termeni de moralitate — imoralitate. S-ar putea ca, din punctul de
vedere al angajatorului, sa fie normala o astfel de discriminare, dar din punctul de
vedere al celor In cauza situatia este una imorald. Mai mult, femeile casatorite si cu
copii ar trebui sustinute pentru ca este foarte greu in ziua de azi sa cresti un copil.

ee A

1.1.6. Egalitatea de sanse pe piata muncii intre femei si barbati

Legea nr. 202/2002 stipuleaza la art. 7 faptul ca prin egalitatea de sanse si trata-
ment intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege accesul nediscriminatoriu
la angajare 1n toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile
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ierarhiei profesionale, precum si la promovare la orice nivel ierarhic si profesional.
De asemenea, se precizeaza (art. 9) ca este interzisd discriminarea prin utilizarea de
catre angajator a unor practici care dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in
legatura cu relatiile de munca, referitoare la anuntarea, organizarea concursurilor sau
examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul
public sau privat. Sunt exceptate de la aplicarea acestei prevederi locurile de munca
in care, datoritd naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii, prevazute de
lege, particularitatile de sex sunt determinante.

Nivelul de cunoastere a acestui drept ca un drept prevazut de lege este redus.
Doar doua persoane au sustinut cu ceva mai multa tarie ca ar exista o lege ce prevede
egalitatea de sanse pe piata muncii intre femei si barbati. Eventuale practici de discri-
minare in aceasta privintd sunt considerate chiar legale atata timp cat ,, nu le sanctio-
neaza nimeni” (C.A., Navodari).

a) Interzicerea dezavantajarii persoanelor de un anumit sex in cazul anunturilor
pentru posturile vacante

Analiza acestui aspect porneste de la raspunsurile la iIntrebarea: ,,Uneori, in
anuntul pentru locul de munca angajatorul poate da de inteles ca ar prefera sa anga-
jeze pentru un anumit post un barbat/o femeie. Ce parere aveti?”

Pozitionarea fata de practica anunturilor ce specifica preferinta pentru un anumit
sex se face in functie de convingerea ca existd sau nu slujbe specifice femeilor si
slujbe specifice barbatilor:

» astfel de anunturi defavorizeaza femeile comparativ cu barbatii; argumentul este
acela ca si o femeie poate face fatd asa-ziselor slujbe pentru barbati. Frecvent, aceasta
egalitate de sanse este incalcatd in cadrul firmelor mari de distributie, ele nefiind de
acord cu angajarea femeilor pe post de soferi. O altd conceptie existentd in societate
si care este respinsa ar fi aceea ca barbatii ar fi mai echilibrati, mai calmi ceea ce i-ar
face de preferat femeilor;

« astfel de anunturi nu defavorizeazd femeile; argumentul este de tip normativ in
sensul ca ar exista slujbe specifice barbatilor carora femeile nu le-ar putea face fata,
cum ar fi de exemplu slujbele 1n care se cere efort fizic mare.

b) Alte practici ce atenteaza la dreptul egalitatii sanselor intre femei si barbati in
campul muncii includ:

* practici discriminatorii legate de angajare; in situatii in care la concurs se pre-
zenta o femeie si mai multi barbati, femeia era cea refuzatd pe motiv ca nu ar fi
disponibila sa stea peste program. Exista si un alt tip de explicatie, $i anume existenta
unei societati «patriarhale» in care barbatii angajeaza doar barbati deoarece s-ar inte-
lege mai bine: ,,discuta altfel intre ei”;

* practici discriminatorii legate de perfectionare; cei trimisi la cursuri de instruire
sunt doar barbatii;

e practici discriminatorii legate de promovare; femeile nu sunt promovate in
functii de conducere.

Succesul in a rezolva ceva pe cale legislativa in caz de lezare a principiului ega-
litatii de sanse intre femei si barbati este extrem de mic. Argumentul este cel al
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abilitatii angajatorului de a se apdra de o astfel de acuzatie; niciodatd nu ti se va
spune in mod direct ¢ nu ai fost angajatd pe simplul motiv ca esti femeie.

UM., Alexandria: ,(...) se gaseste un motiv pe care sa il invoce §i pe care il
considera destul de plauzibil. lar o femeie cu studii medii, nu cd este inapoiatd, dar
nu are de-a face cu toate legile”.

1.1.7. Nediscriminare bazata pe criteriul varsta

Codul muncii interzice orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat
bazata pe criteriul de varsta (art. 5).

Desi majoritatea participantilor la discutii au mentionat varsta tanara ca una din
cele mai frecvente calitati cerute de angajatori, nimeni nu a perceput aceasta situatie
ca fiind o incalcare a unui drept prevazut de lege.

Cele care au mentionat aceastd formd de defavorizare a unei persoane in mo-
mentul accederii pe piata muncii sunt preponderent cele cu varsta de 30 ani si peste,
adica cele care se afla la limita refuzului angajarii pe criteriul varsta.

Trebuie mentionatd una dintre consecintele destul de grave, in opinia noastra, ale
acestui «filtru» de 30 de ani. In timp ce persoanele mai tinere, de 20 de ani, au inca
posibilitatea sa refuze un loc de munca ce nu este decent, cele de 30 de ani si peste
incep sa nu mai aiba aceasta oportunitate. Din teama ca nu vei mai fi angajat in alta
parte, ajungi sa faci compromisuri, ajungi sa accepti sa lucrezi intr-o carciuma ,,ordi-
nara” unde sunt doar oameni beti, unde nu iti place si unde seful iti face avansuri.

M.A., Targu Mures: cei care au trecut de 30 sau se apropie de 35 de ani sunt ca
niste sclavi legati; nu pot sa aiba alegere.

S-a conturat opinia conform careia posibile masuri de stimulare a angajarii
femeilor cu varsta de peste 30 ani s-ar putea dovedi foarte utile.

Observatie:

Pe langa drepturile discutate anterior §i care au ca populatie tintd preponderent
femeile, exista drepturi generale ale oricarui angajat prevazute fie in Codul muncii,
fie in Legea privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale:

* dreptul la salarizare pentru munca depusa;

* dreptul la repaus zilnic si saptimanal,

* dreptul la concediu de odihna anual;

* dreptul la securitate si sandtate in munca ;

« dreptul la indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca.

Nu am insistat asupra lor deoarece ele nu faceau obiectul acestui capitol; se poate
insad concluziona ca o mare parte a femeilor tinere investigate cunosc ca drepturi le-
gale drepturile generale ale oricarui angajat: concediu de odihna, indemnizatie pentru
incapacitate temporara de munca, repaus zilnic si saptamanal, salarizare pentru
munca depusd. Existd o opinie clar conturatd conform careia astfel de drepturi de
cele mai multe ori nu sunt respectate in fapt.



118 NRDO ¢ 2-2005

1.2. Identificarea perceptiei cu privire la factorii care limiteaza acce-
sul femeilor pe piata muncii

In cadrul acestui obiectiv vor fi tratate acele dificultiti percepute de subiecti cd ar
exista In momentul incercarii de a accede pe piata muncii care nu sunt corelate n
mod obligatoriu cu prevederi legale si care nu au fost tratate ca incélcari ale unui
drept legal in cadrul primului obiectiv.

Factorii principali ce influenteaza accesul pe piata muncii si care au fost identi-
ficati ca urmare a cercetarii de teren sunt:

* pregétirea, studiile;

* experienta;

¢ lucrul in gestiune/vanzare;

* integrarea Intr-un colectiv nou;

¢ lucrul Intr-un colectiv preponderent de femei;

e programul de lucru;

* aspectul fizic;

* accesul la un loc de munca pe criteriul relatiilor.

Ei trebuie priviti Insd cu rezerva ca astfel de dificultati sunt probabil intalnite si de
catre un barbat atunci cand vrea sa intre pe piata muncii.

1.2.1. Pregatirea, studiile

In majoritatea grupurilor a fost adus in discutie acest impediment al pregatirii si
studiilor avute de o persoand. Unul din motivele insuccesului in gasirea unui loc de
munca este acela al lipsei studiilor superioare. Absenta unei diplome nu poate fi
compensata printr-un plus de experienta si pricepere. Problema este cu atat mai acuta
in situatia femeilor cu copii care nu mai au timpul necesar urmarii unor cursuri fie ele
ale unei institutii de invatdmant superior, fie cursuri de specializare intr-un anumit
domeniu. Accentul se pune si pe lipsa unei specializari multiple extrem de necesara
in conditiile actuale. Candva, indrumat de parinti, ai urmat o anumita specializare in
speranta unui trai decent; in conditiile in care ,,ramai pe drumuri” esti brusc confrun-
tat cu situatia n care realizezi ca nu stii sd faci altceva. Piata locurilor de munca a
evoluat continuu si este incd in schimbare; o specializare urmatd in urma cu 10 ani
astdzi nu 1ti mai este de folos.

1.2.2. Experienta

O alta dificultate frecvent Intdlnita de persoanele investigate este aceea a expe-
rientei cerute la angajare. Accentul se pune pe contradictia cerintelor angajatorilor:
femeie tandra si cu experientd. Atata timp cat esti proaspat absolvent, nu esti angajat
din cauza lipsei de experientd; problema se acutizeazd deoarece rareori ti se acorda
sansa acumularii acesteia fie si pe un salariu egal cu cel minim pe economie. Daca
pentru un post ca acela de invatatoare ar fi justificatd o astfel de cerintd, nu aceeasi
parere pare s existe in privinta unui post de vanzator.

Legat de acest impediment ar trebui amintite doua aspecte colaterale:
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« experienta intr-un domeniu se dovedeste prin cartea de muncd; cum neincheie-
rea acestora este o practica foarte frecventd in cazul populatiei studiate apare im-
posibilitatea probarii experientei;

* neangajarea datorita lipsei de experientd arunca femeia intr-un cerc vicios; prin
lipsa practicii, putina indemanare avutd se pierde. Poate fi situatia unei asistente
medicale, dar si a unei contabile care trebuie sa facd fatd permanent schimbarilor
intervenite in domeniu.

1.2.3. Lucrul in gestiune/vinzare

O mare parte din participantele la discutii lucreaza in astfel de posturi sau au
cunostinte, rude in aceasta situatie. Dificultatile majore intampinate la lucrul in ges-
tiune/vanzare sunt: practica ,,scoaterii in minus”’ a angajatului si cerinta de a gira
cu un bun personal (locuinta, magina etc.).

Practica ,,scoaterii in minus” a angajatului este frecvent intalnita si se extinde si
la posturi de ospatar sau barman. Ea inseamna acuzarea de furt sau lipsa in gestiune;
uneori, angajatorii chiar ,,intervin” in contabilitatea firmei pentru a-si sustine acu-
zatia. Practica este utilizata de catre patroni:

* in momentul in care angajatul doreste sa vada cartea de muncad pentru a se
asigura cd angajatorul vireaza statului contributiile datorate de angajat;

* pentru a beneficia de reduceri de impozite; se explica faptul ca pe perioada de o
luna cat dureaza perioada legala de proba, angajatorul beneficiaza de astfel de faci-
litati fiscale; la expirarea acestei luni, persoana este data afara fiind acuzata ca a furat
pentru ca altcineva sa-i ia locul.

EM., Resita: ,,(...) stiu patroni la care s-au perindat in 6 luni, 7 fete; acelasi
punct de vanzare §i toate au fost date afara cu minusuri foarte mari”.

e pentru a nu plati salariul celui care a muncit pentru el; esti scos in minus si ca
urmare, plata nu ti se cuvine.

* Lipsa de protest sub o forma sau alta in astfel de situatii este justificatd prin:

— lipsa probelor; fard carte de munca nu poti s demonstrezi legal ca ai fost
angajata si nici nu poti sustine faptul ca nu esti tu cea raspunzatoare;

— lipsa banilor pentru a sustine un proces.

Cerinta de a gira cu un bun personal (locuinta, automobil etc.)

In schimbul incheierii cartii de munca pentru un post in gestiune angajatorul cere
garantarea cu un bun personal de tipul locuintd, masind si, eventual, chiar sd aduci
giranti. El se asigura astfel ca ai o anumita responsabilitate in privinta bunurilor de la
locul de munca si, in cazul unei lipse, poate sa-si recupereze pierderile. Problemele
legate de acest aspect ar fi:

* Increderea in cel cu care mai lucrezi in gestiunea firmei;

* de cele mai multe ori nu esti singura persoana care detine cheile magazinului;
inclusiv patronul sau o ruda a acestuia poate crea prejudicii;

* esti la cheremul patronului care oricand se satura de tine te poate ,,scoate 1n
minus”.
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Aceasta cerintd creeaza deseori obstacole persoanelor ce Incearca obtinerea unui
astfel de loc de muncd; riscul pierderii poate bunului cel mai de pret, locuinta
proprietate personald, duce la cautarea unui alt loc de munca.

1.2.4. Integrarea intr-un colectiv nou

In majoritatea grupurilor de discutie s-a conturat opinia conform cireia, dincolo
de faptul ca integrarea intr-un colectiv nou tine de firea si sociabilitatea fiecaruia,
existd dificultati de integrare. Dificultdtile de integrare intr-un colectiv nou sunt
legate de:

* rivalitatea la locul de munca; ,,secretele de serviciu” nu se impartasesc din cauza
posibilei periclitari a sigurantei locului de munca. Trebuie sa fii la fel ca si ceilalti
daca vrei sa fii privit cu ochi buni; nu vei fi bine vazut daca incerci sa fii mai corect
decat ceilalti, daca incerci sa lucrezi mai mult si mai bine;

« conflicte intergenerationale; cele tinere sunt privite cu suspiciune de citre cei
varstnici pe principiul ,,ce stie sd faca o pustoaica de 20 de ani!”. Cu aceasta proble-
ma se confrunta 1n special cele care lucreaza in invatdmant; problemele nu vin neapa-
rat din partea colegilor, ci din partea parintilor care sunt neincrezatori in capacitatile
unei educatoare sau Invatatoare tinere si cu putind experienta.

K, Targu Mures: ,,Chiar la prima sedintd cu parintii m-am simtit ca un goricel
mic”.

Al, Targu Mures: ,,Chiar daca ti-e frica §i tremuri nu ai voie sa ardti, cd atunci
esti un nimic in fata lor”.

 probleme de comunicare din pricina limbii materne in situatia integrarii ma-
ghiarilor in colectivele preponderent de romani; existd o anumita timiditate in con-
ditiile 1n care nu stapanesti limba romana foarte bine;

* integrarea intr-un colectiv nou necesitd o perioadd mai mare de acomodare 1n
conditiile schimbarii localitatii in care ai trdit; in aceasta situatie, totul este ceva nou
— orasul, oamenii, locuinta.

1.2.5. Lucrul intr-un colectiv preponderent de femei

Unul din aspectele asupra caruia s-a insistat In cateva grupuri a fost acela al
dificultatii de a lucra intr-un colectiv de femei comparativ cu unul format din barbati
sau mixt; situatia este si mai dificild in cazul in care sef este tot o femeie. Argu-
mentarea unei astfel de opinii se face utilizand expresii de tipul ,,femeile sunt cele
mai rele”, n randul lor exista ,,dezbinari”, ,bisericute” si ,,barfa”, ceea ce nu se ga-
seste in colectivele de barbati; ele ,,isi pun bete 1n roate una alteia”.

El, Targu Mures:, De foarte multe ori unde am lucrat, cu femei am lucrat. E
ceva groaznic (...) §i chestiile astea apar din cauza lipsurilor, din lipsa banilor. Eu te
sap pe tine ca sd pleci tu, salariul ala poate imi vine mie, eu sunt in locul tau”.

1.2.6. Programul de lucru

In randul celor mai acute probleme ale femeilor pe piata muncii se numara si
programul de lucru. Argumentarea faptului ca programul de lucru este o dificultate se
realizeaza fie prin raportarea la situatia specificd a femeilor cu copii, caz in care se
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discutda probleme de acces la un loc de munca, fie prin raportarea la alte tipuri de
dificultati privind programul de lucru.

Accesul pe piata muncii al femeilor cu copii este diminuat de inexistenta unui
doar in schimbul de zi si nu in trei, sunt extrem de rare in cazul unei populatii cu
studii medii §i in orase precum cele cuprinse in esantion. Programul pe care si-1 pot
permite este in functie de programul institutiilor de invatamant pentru copii.

Una din frecventele dificultati privind programul de lucru este solicitarea frec-
ventd din partea angajatorilor de a se ramane peste programul convenit. Cele opt ore
de lucru devin zece ore, aceasta intdmplandu-se de cele mai multe ori in ultimul
moment; in felul acesta nu poti avea o planificare a vietii personale in afara locului
de munca. Aceste depasiri de program se regasesc cel mai adesea in sectorul privat.
Cei care lucreaza in comert si alimentatie publica se plang de faptul ca solicitarile de
a sta peste program depind de orele aleatorii in care ,,vine marfa” fara o modificare a
programului de a doua zi. Incheierea cartilor de munci in cazul celor care lucreaza in
sectorul privat ar putea reduce frecventa acestor depasiri de program prin apelul la
programul stipulat in contractul de muncd. O nemultumire exprimata de data aceasta
de femeile necasatorite ar fi aceea ca lor li se cere cel mai des sd ramana 2-3 ore in
plus pe principiul lipsei obligatiilor familiale.

1.2.7. Aspectul fizic

O alta dificultate mentionata extrem de frecvent este aceea a aspectului fizic. Nu
ne referim aici la practicile de hartuire sexuald pe care le-am discutat in cadrul
capitolului 1, ci la exprimarea nemultumirilor legate de ponderea ocupata de calitatea
«aspect fizicy in momentul angajarii. Aspectul fizic placut pare sa fie una din condi-
tiile esentiale la angajare; aceasta, cu atat mai mult cu cat este vorba de ocuparea
unui post de barman, ospatar sau vanzator. Un eventual handicap fizic descalifica
automat persoana respectiva din competitia pentru un loc de munca.

1.2.8. Accesul la un loc de munca pe criteriul relatiilor

Opinia sustinutd cu tarie de majoritatea populatiei investigate este ca posturile
scoase la concurs sunt in fapt ocupate deja; aceste anunturi se fac doar din obligatia
legala de a organiza competitii. Rolul esential este jucat de relatii, cunostinte si de
banii pe care esti dispus sa-i platesti pentru respectivul loc de munca. Nu insistim
mai mult asupra acestui aspect deoarece am facut-o in cadrul capitolului 6.

1.3. Identificarea nivelului de cunoastere a oportunititilor economice
pentru femei

Pentru atingerea acestui obiectiv al cercetirii, participantele la sesiunile de focus
grup au fost solicitate sd evalueze oportunitatile de acces pe piata muncii pe care
femeile din Romania le au comparativ cu barbatii; s mentioneze domeniile si tipurile
de activitati economice la care are acces in prezent o femei tanara si sa descrie, in
acord cu opiniile si asteptarile lor, locul de munca «idealy.
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Analiza discutiilor inregistrate in cadrul celor 8 grupuri a relevat trei variante de
discurs referitoare la oportunitatile de acces al femeilor pe piata muncii. Discursul
dominant identificat este acela ca, in zilele noastre, femeile isi gasesc un loc de
muncad mai greu decdt barbatii si a fost sustinut, fara deosebire, atat de participantele
angajate, cat si de cele aflate 1n cautarea unei slujbe. Dificultatile cu care se confrun-
td o femeie atunci cand este in cdutarea unui loc de munca sunt alimentate de nor-
mele sociale care guverneaza alocarea rolurilor de gen, pe de o parte, si de particula-
ritatile cererii de muncad, pe de altd parte. Normele sociale, impreuna cu valorile aso-
ciate lor, actioneaza din cel putin doud directii in sensul limitarii accesului femeilor
pe piata muncii.

In primul rand, in aproape toate societitile femeia este «legatiy» de sfera privata,
fiindu-i astfel alocat rolul principal in indeplinirea activitatilor legate de gospodarie
sau de Ingrijirea membrilor familiei. Pentru a se achita corespunzator de aceste obli-
gatii considerate «naturaley, activitatea unei femei trebuie sa se desfagoare, prioritar,
in §i pentru gospodarie si familie. Mai mult, recompensarea muncii depuse in gos-
podarie spre folosul membrilor ei vine in contradictie cu valorile general acceptate in
aproape toate societdtile: fiind o activitate alimentata de dragoste, ingrijirea copiilor,
sotului sau a altor membri ai familiei nu poate fi evaluata pe piatd. Sustragandu-se
astfel principiului utilitatii, munca desfasuratd in gospodarie ramane de nepretuit.
Din aceasta perspectivd, este de asteptat ca munca platitd a unei femei — desfasurata
pe o piatd a muncii, de obicei In afara gospodariei — sa fie adeseori sanctionata de
comunitate i privita ca o neglijare a indatoririlor «naturaley ale femeii.

In al doilea rand, accesul femeilor si barbatilor pe piata muncii este influentat
intr-o masura semnificativa de asteptarile sociale conform carora alegerea profesio-
nala a unui individ trebuie sa fie in acord nu doar cu calificarile lui, ci si cu disponi-
bilitatea lui «naturala». in acest sens, definirea anumitor ocupatii ca fiind exclusiv
«masculine» sau «femininey, limiteaza accesul femeilor la slujbe care se presupune
ca necesita calitati si dispozitii percepute ca fiind in mod «natural» masculine: rezis-
tenta fizica, rezistenta la stres, mobilitate etc.

Actiunea constrangatoare a normelor si asteptarilor sociale legate de alocarea i
indeplinirea rolurilor de gen este cu atdt mai puternicd in cazul unora dintre parti-
cipante, care nu doar ca au internalizat aceste norme, ci se si folosesc de ele 1n sensul
autolimitarii accesului pe piata muncii. Pentru a exemplifica, iatd un dialog purtat
intre moderator si C.C. din Barlad, in varsta de 30 de ani, casatorita si cu doi copii.

Mod.: ,,Dar pentru un barbat [a gasi un loc de muncd] este mai usor decdt pentru
o femeie?”

C.C., Barlad: ,,Bineinteles ca este mai ugor pentru un barbat”.

Mod: ,,De ce?”

C.C.: ,Noi, femeile, stiti mai avem copii, mai trebuie sa ramdanem acasd, nu chiar
intotdeauna gasim serviciu, barbatii mai usor, ca soferi, ca hamali, chiar §i van-
zatori cu ziare, pe cand noi ca femei nu putem merge cu asa ceva’.

In contextul acestei analize, referirea la particularitdtile cererii de muncd vizeaza
structura cererii de munca (adica tipurile de slujbe disponibile pe piatd) si preferintele
angajatorilor pentru anumite categorii de candidati. Acesti doi factori joaca, alaturi
de normele sociale, un rol determinant in limitarea accesului femeilor pe piata mun-
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cii. Dintr-o perspectiva liberala, preferintele angajatorilor, la fel ca si structura ofertei
locurilor de munca, sunt rezultatul actiunii mecanismelor pietei: angajatorul se va
ii pot asigura maximizarea profitului. Criticii acestei perspective sustin cd, pana si in
aceste conditii, preferinta angajatorului pentru anumite tipuri de candidati nu este
doar rezultatul unui calcul economic rational, ci este alimentata si de stereotipurile §i
prejudecitile pe care angajatorul le are cu privire la diverse categorii de candidati.
Astfel, intre doua candidate de aceeasi varsta, cu calificare §i experienta similara, una
casatoritd si cu copii iar cealaltd necasatoritd, exista o mare probabilitate ca angaja-
torul sd o prefere pe cea de-a doua. De ce? Din perspectiva lui, a avea angajati dis-
pusi sa lucreze ore suplimentare ar putea reprezenta una dintre cdile de maximizare a
profitului.

Intrucat angajatorul «stie» ca femeile casatorite si cu copii au obligatii familiale
care nu le permit sa lucreze multe ore in afara gospodariei, el o va prefera pentru
slujba oferita pe femeia necasatorita. Acelasi mecanism, bazat pe stereotipuri de gen,
actioneaza si atunci cand preferintele angajatorilor se Indreaptad mai curand spre un
barbat decat spre o femeie (sau invers).

Problema preferintelor angajatorilor este surprinsd foarte bine de H.R. din Barlad
si B.E. din Ramnicu Vélcea, ambele casatorite, prima somera, fostd muncitoare, iar
cea de-a doua dactilografa, angajata in administratia publica de stat.

H.R., Barlad: ,,Si in general persoanele care angajeazd, angajeazd mai ugor un
barbat decdt o femeie. Deja de la o femeie se gdndeste, are o anumita varsta, are
copii, deja are niste obligatii, barbatul nu, nu are obligatii (...) la noi cel putin asa se
considera”.

B.E., Ramnicu Vilcea: ,,Eu consider faptul ca societatea noastrd este una
patriarhald, ca barbatii preferd sa angajeze barbati, asta este mentalitatea, asa au
fost crescuti, si la randul lor considera ca este mai comod sda angajeze barbati,
discuta altfel intre ei. Asa am vazut eu in viata de zi cu zi”.

In prezent, barbatilor le este mai greu decdt femeilor sd-si gaseascd un loc de
muncd. Aparut in contextul specific al discutiilor cu participantele din Roman, acest
discurs ar putea fi considerat la prima vedere un discurs local ,,reflectarea exclusiva a
unei structuri particulare a pietei muncii”. Analiza lui relevd insd aspecte mai
complexe, care ofera o indicatie asupra faptului cé acest discurs ar putea aparea si in
alte contexte ale Romaniei post-socialiste. In Roman, ca si in multe alte orase din
tara, femeile si barbatii au fost puternic afectati de somaj ca urmare a restructurarilor
economice ce au urmat anului 1989. Dupa cum indica insa participantele la focus
grup, in prezent viata economicd a orasului este centratd pe activitatea unor/unei
intreprinderi de confectii si tricotaje. In virtutea segregarii ocupationale bazate pe gen
— care actioneaza in aproape toate contextele istorice si geografice — industria locala
de confectii si tricotaje se constituie intr-un domeniu feminizat. In consecintd, intr-un
orag 1n care oferta locurilor de munca este centratd pe ocupatii «femininey, barbatii
sunt dezavantajati, accesul lor pe piata muncii fiind limitat.

Perspectiva conform careia femeile si barbatii isi gasesc la fel de greu un loc de
muncd apare ca o reevaluare a primei variante de discurs. Reconsiderdnd situatia,
participantele argumenteaza ca lipsa locurilor de munca si varsta inaintata sunt fac-
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tori care, 1n prezent, afecteaza in mod egal femeile si barbatii in privinta accesului pe
piata muncii.

Evaluand oportunitatile economice concrete disponibile femeilor, dar si barba-
tilor, participantele la sesiunile de focus grup au apreciat ca acestea sunt pufine si in
cea mai mare parte neatractive. Perceptia generald este aceea ca, pentru femei ase-
menea lor, oferta reald a locurilor de munca se rezuma la ocupatii precum vanza-
toare, barman, ospatar, patiser, brutar sau confectionerd — toate fiind caracterizate in
principal printr-un nivel salarial redus, de obicei minimul pe economie. De aseme-
nea, conditiile de munca de multe ori necorespunzatoare contribuie semnificativ la
scaderea interesului femeilor pentru unele dintre aceste ocupatii. Stresul, neglijarea
de catre angajator a masurilor de protectie a muncii, dotarea deficitard cu grupuri
sanitare reprezintd tot atdtea motive pentru a caracteriza un loc de munca ca fiind
neatractiv. Ilustrative in acest sens sunt relatarile femeilor din Satu Mare despre
conditiile de muncd de la o Intreprindere locala de mase plastice, unde ele sunt
angajate:

N.S., Satu Mare. ,,Legat de barfa. Atdatea barfe am auzit ca DM lucreaza totusi cu
otrava asta §i sunt puse pe ele, nu stiu, ceva toxic, ca sa nu vada (...) dar nu ne-au
spus nici in contract nici prin vorba inainte de angajare ca «Uite, o sd lucrezi cu
plastice din astea. (...) substante toxice. Si am auzit multe lucruri ca de asta oamenii
se imbolnavesc, nu stiu cdte sarcini au pierdut femeile si (...). Eu, har Domnului, uite
cd nu am pdtit nimic i am un copil sandtos §i eu sunt sandtoasd. Dar si asta nu-mi
place, ca lucram (...) ca se vede, eu am scapat, dar la soacra mea, daca nu foloseste
o cremd mai bund, i se usucd pielea (arata in jurul unghiilor de la mdini), ca nici
mdnugsi nu ne dd, nimic.

M.R., Satu Mare: ,,Dar probabil substanta (...) nu e toxica pentru om? Substanta
nu e toxicd, poate de aia nu s-a specificat in contract. Sarcina se pierde dacd lucrezi
foarte mult si esti obosita, stresatad. Si asta este (...)".

Fluctuatia mare a personalului caracteristicd ocupatiilor mai sus mentionate
plaseaza angajatii in pozitii vulnerabile, acestia putdnd deveni oricand victime ale
abuzurilor angajatorilor. Abuzurile semnalate de femeile incluse in studiu sunt
multiple (de exemplu: neincheierea unui contract de munca legal, hartuire sexuala,
nerespectarea obligatiilor salariale sau a drepturilor de tip concediu de odihna, de
maternitate etc.) si orice protest din partea angajatului este contracarat de amenin-
tarea pierderii locului de munca.

In consecinta, locul de munca «ideal» din perspectiva femeilor incluse in studiu
trebuie s ofere nu doar un salariu mai mare, ci sa corespunda si altor caracteristici la
fel de importante legate de conditiile de lucru, de domeniul de activitate, de sectorul
de proprietate (stat/privat), de locatie. Descrierea generala a locului de munca «ideal»
se structureaza pe 6 dimensiuni:

a) Conditii materiale si psihologice la locul de munca

* Conditii sanitare corespunzatoare (grupuri sanitare, incalzire);

* Asigurarea §i respectarea tuturor masurilor de protectia muncii;

* Reducerea factorilor de stres. Tinerele femei din Resita si Satu Mare care lu-
creaza in intreprinderi locale (de confectii, mase plastice) reclama in mod special
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stresul la locul de munca. Sursele de stres mentionate pleaca de la tensiunea in relatia
cu superiorii, amenintarea permanentd cu pierderea postului sau cu sanctiunea sala-
riald si ajung pana la interdictia de a vorbi cu colegele la locul de munca. Stresul, in
opinia lor, reduce randamentul angajatului, il oboseste, expunandu-I totodata acci-
dentelor profesionale. Pentru a evita astfel de consecinte, climatul de munca trebuie
sd fie unul placut, familiar, astfel incat angajatul sa se poata comporta la locul de
munca ,,ca §i acasa” (M.A, Satu Mare).

* Colectiv de munca pldcut. In aproape toate grupurile a fost mentionati dificul-
tatea de a lucra in colective feminine: barfa, invidia, lipsa de suport sunt probleme
care apar frecvent in astfel de colective. De aceea, a avea ,,colege prietenoase” (M.R.
Satu Mare) este exprimatd ca una dintre conditiile importante ale locului de munca
ideal. In acelasi timp, majoritatea respondentelor au declarat ca prefera colectivele de
barbati, considerand ca se pot baza pe ajutor si respect in cadrul acestora. Dupa cum
aminteste una dintre participantele din Satu Mare, ,,intre ei te simti doamna”.

b) Timpul la locul de munca

* Respectarea de catre angajator a programului de lucru prevazut in contract.
Acest aspect este mentionat cu precadere de catre femeile care au copii. Programul
de lucru prelungit nu doar le ingreuneaza indeplinirea responsabilitatilor fatd de copii
si gospodarie, ci le si Impiedica, in unele cazuri, sd intre pe piata muncii.

* Flexibilitatea programului de lucru. Unele dintre participante ar aprecia po-
sibilitatea de a lucra part-time sau la domiciliu in vederea suplimentdrii veniturilor.
Acest aspect se releva ca fiind important atat pentru femeile cu copii, cat si pentru
cele fara copii dar care au ocupatii care le-ar permite implicarea intr-o activitate
suplimentara (de exemplu invatamant).

¢) Legalitatea relatiei angajator — angajat

* Contractul de munca. Existenta unui contract de munca scris, ale carui conditii
sa fie agreate de cele doua parti — angajator si angajat — este fundamentald. Aceasta
masura oferd angajatului posibilitatea legald de a-si revendica drepturile (salariale, de
concediu etc.) in conditiile in care acestea nu ar fi respectate.

d) Domeniul de activitate si locatia locului de munca

In privinta domeniilor de activitate «idealew, in cadrul discutiilor nu au fost inre-
gistrate foarte multe mentiuni, cele mai multe participante neexprimand preferinte
particulare in acest sens. Munca in strainatate este amintita doar intr-unul dintre gru-
puri, la Roman: ,,in afara” munca ,,este apreciatd”, de aceea remunerarea corespun-
zatoare a unei munci depuse este un motiv suficient pentru a accepta o slujba in strai-
nitate chiar atunci cand slujba nu este plicuta. In schimb, pentru nivelul remunera-
tiilor din tara, un astfel de compromis este de neacceptat. Atat timp insa cat locul de
munca oferd conditii salariale §i de munca corespunzatoare, locul de munca «ideal»
poate fi chiar si in tard, iar ocupatiile pot varia de la agent turistic (mentiune aparuta
in Navodari, Roman si Satu Mare), operator computer sau contabild, la baby-sitter,
secretard, menajerd sau chiar lucratoare in comert (de exemplu: vanzatoare). Merita
totusi amintitd o mentiune care a aparut in trei grupuri diferite: implicarea intr-o afa-
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cere de tip multi-level marketing cum ar fi Avon, Oriflame sau Zepter. Beneficiile
percepute ale acestei activitati sunt: posibilitatea unui castig substantial, in timp;
posibilitatea de ,,invatare din mers” a acestei activitati, prin permanenta sustinere asi-
guratd de un mentor sau indrumator mai experimentat; dezvoltarea abilitatilor per-
sonale (de exemplu: comunicare, negociere); program flexibil; sentimentul ca esti
,propriul tau stapan”.

Cu toate acestea, in cadrul discutiilor a fost vehiculata si o altd idee importanta:
aceea ca exista anumite domenii de activitate inaccesibile femeilor ,,de rand”:

B.E., Rdmnicu Valcea: ,,[M-as face] Functionar la bancad, sa fie un program fix
cu un venit relativ mare care sa asigure stabilitate si linigte”.

M.1L: Functionar la banca e mai greu la femeia de rand, cel mult isi cautd
croitor, confectioner”.

Remarca Iui M.I. sugereaza ca perspectivele profesionale mentionate de catre
respondente sunt nu doar rezultatul evaludrii oportunitatilor de munca existente in ca-
drul comunitatii si/sau a competentelor personale. Orientarea catre un anumit loc de
muncd/domeniu de activitate este ghidatd si de perceptia asupra pozitiei pe care
propria persoand o ocupa in ierarhia socio-economicd a comunitdtii. Din aceasta
perspectiva, evaluarea realistd a acestei pozitii ar putea preveni frustrarea pe care
femeia de rand” ar putea-o resimti ca urmare a neconcordantei dintre asteptarile ei
legate de locul de munca «ideal» (,, functionar la banca ) si oportunitatile care 1i sunt
accesibile (,, croitor”, ,,confectioner”).

¢) Remuneratie

* Angajatorul trebuie sa asigure plata orelor suplimentare, in conditiile in care
totusi prelungirea programului de lucru este necesara;

« Nivelul salarial trebuie sd fie satisficdtor. In ceea ce priveste pachetul salarial
asteptat de catre femeile incluse in studiu, o discutie intre doua subiecte din Targu
Mures releva faptul ca nivelul «satisfacator» al remuneratiei poate fi stabilit din doua
perspective distincte. Una, care poate fi caracterizata ca fiind orientata spre utilitate,
raporteaza cantitatea de muncd depusd la remuneratia primita: in aceste conditii,
nivelul salarial trebuie sa fie stabilit in acord cu cantitatea si calitatea muncii prestate.
Cealalta, orientata spre nevoi, raporteaza remuneratia primita la nevoile angajatului.
Cele mai multe dintre participante adopta aceastd a doua perspectivd, existand in
acest caz o posibilitate mai mare de a fi nesatisfacute de nivelul salarial ,,oricare ar fi
acela” decat daca ar adopta perspectiva orientatd spre utilitate. Pentru a ilustra
ambele perspective, reddm aici discutia dintre cele doud participante amintite mai
sus:

E2, Targu Mures: ,,Nu zic ca sunt foarte multumitd, ca nu sunt foarte multumitd,
dar pentru cat lucrez cdstig bine. Ca nu lucrez intr-un bar ...

El: Esti fericita.

E2: Si am §i conditii, dar ...

A3: Castiga bine, o duce bine, are sef bun §i nu-i ajung banii. Nivelul de viata
(...) Ea zice ca este destul de bine.

E2: Pentru cat lucrez, sunt.
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A3: Dar e diferenta intre salariu si cdt iti trebuie, ca mdcar sa poti sa iti achiti
facturile. Daca stai sa te gdndesti, cred ca nici atdta nu cdstigi, cdat sa-ti rezolvi
lunar facturile.”

f) Sectorul de activitate

o Stabilitatea este perceputd ca fiind unul dintre atributele cheie ale locului de
munca «ideal». Stabilitatea este conferitd de siguranta locului de munca, a salariului
si de respectarea drepturilor angajatului de citre angajator. In opinia unora dintre fe-
meile incluse in studiu, aceste conditii sunt asigurate de locurile de munca din secto-
rul de stat. Prin opozitie, munca «la patron» este perceputa ca fiind o optiune nesi-
gurd, angajatul fiind plasat Intr-o pozitie vulnerabild, putdnd deveni usor victima abu-
zurilor angajatorilor. Posibilitatea de a fi concediat oricand, de a nu beneficia de
drepturile prevazute in contractul de munca (remuneratie, concediu, asigurare in caz
de accident profesional etc.) sunt percepute ca fiind riscurile pe care le implicd mun-
ca In sectorul privat. Cu toate acestea, perspectiva angajarii «la patron» nu este ne-
glijata din cel putin doud motive. in primul rind, remuneratia oferita angajatilor din
domeniul privat este, cel mai adesea, mai mare decét cea oferitd angajatilor dintr-o
institutie de stat. In al doilea rind, gisirea unui loc de munci in sectorul de stat este o
intreprindere dificild, perceptia generald fiind aceea cad pentru a obtine o astfel de
slujbd o persoana trebuie sa beneficieze de resurse materiale (pentru a «cumpara»
postul) si/sau de un capital social semnificativ (relatii, «pile»).

* [nitiativa privatd nu este neglijata nici ea ca si optiune economica viabila, des-
chisa femeilor. In cele mai multe grupuri, femeile sustin ca locul de munca «ideal»
este acela in care persoana dispune de timpul si de resursele ei, in care ea poate
beneficia din plin de efectele muncii depuse. Sau, dupa cum spune N.S. din Satu
Mare: ,Ideal ar fi sa fiu eu sefa mea, sa-mi fac o firmd, o firma unde fac tot eu”.

1.4. Identificarea elementelor cheie ale modalitatilor de interventie la
nivelul comunititii locale®

Ca urmare a cercetdrii de teren s-a observat o foarte frecventd raportare la no-
tiunea de «stat» Tn momentul in care se discuta ceea ce s-ar putea face pentru a
sprijini accesul femeilor pe piata muncii. Statul este cel prin intermediul caruia se
poate face ceva pe plan local, existand la limita chiar o suprapunere intre notiunea de
«comunitate» si cea de «staty».

% Nota: Modalitatile de interventie cu scopul de a sprijini accesul femeilor pe piata muncii
sunt tratate in prezentul raport pe urmatoarele nivele rezultate ca urmare a cercetdrii de teren:

— contributii din partea statului; se au in vedere masurile de sprijinire venite din exterior si
sunt cuprinse In cadrul capitolului 4;

— contributii ale unui colectiv de femei; se au in vedere situatiile in care se discuta ceea ce
pot face impreund mai multe femei cu aceleasi probleme pentru a accede mai usor pe piata
muncii; acestea sunt analizate in cadrul capitolului 6;

— contributii individuale; se au in vedere modalitatile prin care individul intrevede
posibilitatea de a-si creste sansele accederii pe piata muncii; acestea sunt analizate tot in
cadrul capitolului 6.
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Asocierea mai multor femeli, eforturile individuale au sens abia in momentul n
care statul a facut primii pasi catre dezvoltarea economica a zonei si, implicit, catre
crearea de locuri de munca, in momentul in care exista cadrul legislativ adecvat si un
sistem de control al aplicarii legilor. In lipsa acestora nu prea este nimic de facut si
totul devine un perpetuu cerc vicios. Un sprijin destul de important poate veni din
partea mass-media.

Un numar mai mare si mai diversificat de locuri de munca ar fi unul din ele-
mentele-cheie la acest nivel. Stabilirea ca obiectiv din partea statului a dezvoltarii
economice a unei anumite zone, aduce dupa sine investitii si creare de locuri de
munca. Masurile de stimulare a angajarii femeilor tinere nu au relevanta in lipsa
acestora. In plus, penuria de locuri de muncid pe plan local genereazi coruptie
(posturile se ,,vand pe bani”), incélcarea drepturilor la angajare si la locul de munca,
genereaza exploatarea la maxim a angajatilor. Mai mult, in aceste conditii, angajatii
»acceptd orice” pentru un loc de munca. Utild ar fi o diversificare a ofertei pe piata
muncii deoarece posibilitatile de lucru pentru femei sunt frecvent limitate la comert
(vanzator) si croitorie. Aceasta diversificare trebuie gandita in corelatie cu stimularea
muncii la domiciliu si cu locuri de munca in care programul este adecvat si femeilor
cu copii. S-ar mai putea infiinta organizatii la nivel local pentru ingrijirea persoanelor
bolnave sau a copiilor (tip baby-sitting) prin care s-ar crea locuri de munca pentru
femeile tinere.

Un bun sistem de control al aplicarii legilor ar fi un alt element-cheie. Ceea ce ar
trebui controlat sunt exact acele prevederi legislative ce nu sunt respectate si care au
fost amintite preponderent ca dificultati intAmpinate pe piata muncii sau incalcari de
drepturi. Acestea ar cuprinde mai ales: incheierea cartilor de munca; acordarea con-
cediilor platite (de odihna, medical); supravegherea virdrii de catre angajator catre
bugetul de stat a contributiilor salariatului; salariile sa nu fie sub limita salariului mi-
nim pe economie; verificarea autenticitatii posturilor scoase la concurs si a criteriilor
de alocare a acestora; supravegherea eliminarii discriminarilor pe criterii de varsta si
Sex sau, cum se exprima cineva:

M.A., Targu Mures: ,,Drepturile sa fie reale, nu ceva inchis numai pe niste hartii
(...) Deci efectiv in practica sa fie egalitatea”.

In cazul in care o persoani depune plangere pentru incilcarea unor drepturi pri-
vind accesul pe piata muncii trebuie s existe o institutie care sa supravegheze deru-
larea acelei reclamatii. Pana cand nu se vor vedea roadele acestui sistem de supra-
veghere va plana suspiciunea ca ,,oricum, nu se rezolva nimic”.

O alta categorie de interventii din partea statului ar fi cea a facilitatilor acordate
angajatorilor. Modalitatea concretd de interventie ar fi aceea a unor facilitati fiscale
(de exemplu reduceri de impozite) in momentul angajarii femeilor cu varsta peste 30
ani sau a celor cu copii. In privinta celor iesite de curdand de pe bancile scolii se pune
problema experientei pe care nu au avut ocazia sd o acumuleze. Se cunoaste in
general faptul ca exista facilitati fiscale pentru angajarea proaspetilor absolventi, dar
aici sunt inclusi doar absolventii anului trecut (2002). Statul ar trebui sd gaseasca o
modalitate de a fi incluse in categoriile pentru care se acorda facilitati si celelalte
femei tinere si fara experienta in cAmpul muncii.
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Un element important pentru a accede la un loc de munca este calificarea. Am
tratat in cadrul acestui obiectiv al raportului situatiile in care este amintitd necesitatea
infiintarii unor cursuri de calificare/recalificare in sprijinul femeilor care vor sa intre
pe piata muncii sau doresc sa-si schimbe locul de munca.” Ceea ce a fost adus in
discutie este costul ridicat al unui curs de calificare/recalificare. Tinand cont de
faptul ca beneficiarii acestor cursuri sunt 1n principal persoanele care nu au un loc de
munca este de inteles accentul care se pune pe rolul statului de a organiza astfel de
cursuri gratuite sau macar la un pret rezonabil. De altfel, si In esantionul nostru
persoanele care au pus accentul pe aceastd modalitate de interventie sunt persoane
preponderent casnice sau somere. Unele din participantele la discutii refuzau insa
asumarea riscului de a urma un astfel de curs in lipsa garantiilor ca la finalizarea
acestuia ,.ti se asigura un loc de munca”. Asa-numitele calificari la locul de munca au
fost apreciate ca utile in special pentru tinerii fara experientd. Tematica acestor
cursuri trebuie sa fie una variata si utild. Prin intermediul Oficiului de plasare a fortei
de munca s-ar putea organiza cursuri prin care sa se predea cum trebuie alcituit un
CV, cum trebuie o persoana sa se prezinte la un interviu. Cursurile nu trebuie sa se
ocupe de domeniile In care existd deja o inflatie de fortd de munca, ci sa le dea
posibilitatea recalificarii pentru un post unde ar avea mai multe sanse.

A.V., Roman: ,,Cursurile la fortele de munca nu se fac decdt pentru vanzator §i
confectioner®. Mi se pare stupid”.

Alte modalitati de interventie din exterior in vederea sprijinirii accesului femeilor
pe piata muncii ar mai include:

« difuzare de informatii utile in domeniu;

* consiliere gratuita;

* un birou de fortd de munca la nivel local;

* organizarea mai frecventa a bursei locurilor de munca la nivel local.

Mass-media isi are si ea rolul in acest proces, $i anume:

e atunci cand exista incalcari ale drepturilor, aceasta poate face publica respectiva
problema; individul se face astfel «auzit» si nu riscd musamalizarea nedreptatii la
care a fost supus;

« difuzeaza informatiile privind locurile de munca disponibile, privind progra-
marea concursurilor pentru ocuparea acestora;

* poate explica rolul pe care il pot avea persoanele mai influente dintr-o comuni-
tate, persoanele care ,,au bani”.

in spatele celor discutate in acest subcapitol se afla si o mentalitate adanc inrada-
cinatd a unui stat de tip paternalist, raspunzator de bunastarea indivizilor. Statul are
obligatia de a interveni, inclusiv in sectorul privat, pentru protejarea celor defavori-
zati; cuvantul de ordine este disciplina. Patronilor trebuie sa li se ,,impuna cu batul”:

7 o ey A . . .. - .
Situatiile in care se vorbea despre dorinta de a urma cursuri cu scopul cresterii numarului
de calificari avute de o persoand, le-am considerat ca facand parte din categoria contributiilor
la nivel individual cu scopul cresterii sanselor de acces pe piata muncii si au fost tratate in
cadrul capitolului anterior.
8 A . oo A o A_s - o .
Acestea ar fi in Roman singurele domenii in care o femeie isi poate gasi de lucru si unde
exista suficienta fortd de munca calificata.
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M.R., Satu Mare: ,,Tu esti in domeniu, trebuie sa angajezi in anul acesta 10 fete dar
cu acte. (...) Sa-i tind acolo cum a fost cand a trait si Ceausescu. Ai terminat scoala,
direct la munca cinci ani de zile §i ifi facea contract §i nu scapai fard loc de munca”.

P.G., Roman: ,,Atdt timp cdt nu se sprijind tineretul sub nici o forma (...) inainte
se dadeau apartamente, se dadeau in rate, erau dobdnzi mici. Nu e nici un sprijin
din partea nimanui’”.

1.5. Identificarea gradului de implicare si risc asumate la nivel indi-
vidual si de grup

1.5.1. Nivelul individual

Cresterea accesului pe piata muncii si, implicit, imbunatatirea calitatii vietii sunt
obiective importante in viata oricarei femei active, atingerea lor depinzand intr-o
foarte mare masurd de asumarea unor initiative si riscuri individuale.

Tipurile de risc si initiativele pe care femeile incluse in studiu sunt dispuse sa si le
asume 1n vederea atingerii obiectivelor mai sus mentionate sunt diverse, ele variind
in functie de preferinte, pregatire scolard si profesionald, convingeri, resurse
disponibile si capital social etc. Cu toate acestea, analiza discutiilor din cadrul gru-
purilor a relevat faptul ca definirea, in scop instrumental, a doua categorii de femei —
femeia-angajat si femeia-intreprinzator privat — faciliteaza identificarea si analiza
tipurilor de risc si a gradului de implicare asumat la nivel individual.

A. Femeia-angajat

Intrebate ce strategii concrete ar putea adopta pentru a-si creste sansele de a gasi
un loc de munca pe masura asteptarilor lor, participantele au oferit raspunsuri variate
care insa pot fi grupate in mai multe categorii.

a) Recalificarea profesionala si educatia continud

Invitarea unei meserii noi, instruirea in tehnici de calcul, invitarea unei limbi
strdine sunt initiative individuale care, in opinia respondentelor, le pot creste sansele
de acces pe piata muncii. Cu toate acestea, strategiile mai sus mentionate prezinta trei
inconveniente majore: i) consuma timp (,,fe trezesti ca esti deja batrdana si nu mai
indeplinesti conditiile de vdrsta”, L.P., Resita); i1) nu sunt sustinute de sesiuni
prealabile de consiliere §i orientare a persoanelor catre domenii in care inclinatiile si
experienta lor ar putea fi valorificate la maximum; iii) cele mai multe cursuri de re-

calificare profesionala nu sunt adaptate cerintelor reale ale pietei.

b) Cautarea unui loc de munca «din usa in usa»

Aceasta strategie poate fi eficientd atat timp cat existd convingerea cd un anga-
jator poate aprecia 1n final insistenta si ,,tupeul” (47, Targu Mureg) persoanei care
solicitd un loc de munca. Tehnica din «usad in usa» este insa perceputa ca avand aso-
ciat i un grad inalt de risc de esec, datorat In special necunoasterii de cétre poten-
tialul candidat a preferintelor angajatorului.
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Al, Targu Mures: ,,Daca de mdine nu as avea loc de munca — asta am vrut sa fac
si anul trecut, pentru ca am avut ceva probleme — mi-am spus ca-mi scot costumul de
la naftalina si incep de luni, la fiecare firma cer audienta la director. Si ma duc la
firme si la directori si la sefi pdna poate ca unuia i voi fi simpaticd si imi va spune:
«Hai, ca-ti dau o sansa!».

A3:Tu crezi cd daca nu are angajare te primeste?

Al: Poate le pic, asa...

A3: Te duci la noroc.

Al: Poate am noroc, pai numai pe noroc, pentru cd nu-i CUROSC, MU Md CUNOSC.
Dar asa as incerca”.

¢) Cultivarea capitalului social («piley)

Capitalul social este privit ca un factor important care poate contribui la minimi-
zarea esecului 1n procesul de cautare a unui loc de munca. Intentia de a spori «pilele»
este privitd ca o strategie viabila, cu atdt mai mult cu cit majoritatea participantelor
sunt de parere cd locurile de munca «bune» se obtin In baza «pilelor».

d) Sporirea resurselor materiale

Sporirea resurselor materiale este unul dintre scopurile principale ale gasirii unui
loc de munca. Cu toate acestea, femeile incluse in studiu aratd ca resursele materiale,
alaturi de capitalul social, constituie si un mijloc care faciliteazd accesul pe piata
muncii. In multe dintre cazurile relatate de citre respondente, resursele materiale
foloseau la «cumpararea» unui loc de munca. Totusi, nici chiar «cumpararea» unei
slujbe nu-i oferd angajatului siguranta postului. latd ce relateaza in aceasta privinta
V.D din Alexandria: ,,(...) Am lucrat §i aici la hotel, am intrat printr-o relatie, mi-au
cerut plocon, le-am dat si dupd doi ani de zile s-a schimbat conducerea si s-a
restructurat. In orice caz, n-am mai dorit ca barman sau ospdtar.”

e) Schimbarea domeniului de activitate sau a locului de munca

Aceasta strategie este mentionatd ca fiind, in teorie, o strategie viabila, mai ales
pentru femeile care nu sunt satisfacute de locul de munca pe care il au in prezent. In
practicd insa, schimbarea locului de munca sau a domeniului de activitate se dove-
desc a fi initiative riscante, generand rezistentd din partea femeilor in adoptarea lor.
Rezistenta potentiald la schimbarile legate de cariera poate fi rezultatul evaludrii
competentelor personale, pe de o parte, si a conditiilor oferite de noul loc de munca,
pe de alta parte.

Neincrederea in capacitatile personale de adaptare la schimbari profesionale,
conjugata cu preferinta pentru un anumit domeniu de activitate o fac pe una dintre
respondente sa declare: ,,(...) Tot in invatamdnt. Nu ma inchipui facand altceva. Deci
n-as putea sd fac altceva” (K., Targu Mures, 25 de ani, necasatoritd, educatoare).

Greu de acceptat este si nesiguranta, inerenta de altfel oricarui domeniu de activi-
tate care functioneaza pe principii de profit si/sau performanta. Esecul profesional,
neintegrarea in colectivul de munca, restructurdrile sau chiar falimentul angajatorului
sunt percepute ca riscuri importante cu care se confrunti o femeie pe piata muncii. in
consecintd, nevoia de a minimiza riscul cu orice pret poate duce la franarea initia-
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tivelor de schimbare a locului de munca sau a domeniului de activitate. Mai mult,
frica de a nu face fata solicitarilor unui loc de munca nou, si mai ales de ,,a pierde si
ce ai avut” (L.P., Resita), este simptomatica pentru rezistenta potentiald pe care fe-
meile incluse in studiu o manifesta fatd de adoptarea unor schimbari in viata lor pro-
fesionala.

In anumite situatii, simpla manifestare a intentiei de schimbare a locului de munca
constituie un risc. Intr-un oras mic asemenea Romanului existd o probabilitate foarte
mare ca angajatorul curent sa afle intr-un timp foarte scurt de intentia sau demersurile
unuia dintre angajatii sai de a-si gisi un alt loc de munca. In aceste conditii, poten-
tiala plecare a angajatului poate fi consideratd de catre patron drept un prejudiciu
adus firmei/intreprinderii. In consecintd, patronul poate decide si-1 sanctioneze pe
angajat prin concediere.

Dincolo de riscurile asociate fiecareia dintre strategiile mai sus mentionate, unele
respondente atrag atentia cd prezenta unei femei pe piata muncii poate constitui de
multe ori un risc 1n sine. Munca in afara gospodariei atrage nu doar implicarea mai
redusd a femeilor in viata de familie, ci §i neglijarea Indatoririlor casnice. Aceasta
pozitie, adoptata de femei casatorite si necasatorite deopotriva, prezintd munca platita
si viata de familie ca doua realitati ireconciliabile:

A2, Targu Mures: ,, In primul rand trebuie sd lagi familia deoparte dacd ai un loc
de munca. Ori una faci bine, ori alta.

El: Ori faci cariera, ori ramdi femeie casnica.”

B. Femeia-intreprinzator privat

Initiativa privatd este perceputd aproape in unanimitate ca o oportunitate econo-
mica care poate contribui semnificativ la bunastarea femeilor. Deschiderea unei afa-
ceri proprii oferd unei femei nu doar posibilitatea imbunatatirii situatiei financiare, ci
ii asigurd si un grad mai mare de autonomie si putere de negociere a pozitiei si ro-
lurilor ei, atat in cadrul sferei publice (de exemplu piata muncii), cat si a celei private
(de exemplu familie).

Domeniile in care, in opinia participantelor, se poate deschide o afacere variaza
de la constructii (propuse de femei din Navodari si Ramnicu Valcea), la turism (Na-
vodari, Roman si Satu Mare) sau comert. Comertul este mentionat ca domeniu pre-
ferat pentru deschiderea unei afaceri proprii de catre femeile din Roman: intr-un oras
mic si afectat profund de saracie, asemenea orasului Roman, oamenii se asteapta ca
beneficiile investitiilor lor sa fie imediate. In consecinta, se orienteazi spre domenii
precum comertul, In care nivelul investitiei este redus, circulatia capitalului este
mare, iar profitul — chiar si mic — este imediat.

Desi initiativa privata este apreciatd ca o oportunitate economica importantd pen-
tru femei, participantele considera ca piedici de diverse tipuri si riscurile asociate fac
aproape imposibild pentru ele o astfel de intreprindere. Lipsa resurselor materiale ce
pot fi investite este mentionata ca fiind principalul obstacol in calea deschiderii unei
afaceri proprii, cu atdt mai mult cu cat solicitarea unui credit bancar nu este perce-
puta ca o solutie: nivelul ridicat al dobanzilor face ca orice investitie sa fie neprofi-
tabila, existand in plus, pentru femei asemenea celor incluse in studiu, amenintarea
de a se afla in imposibilitatea de a rambursa creditul. Din aceasta perspectiva, initia-



Centrul Parteneriat pentru Egalitate 133

tiva privatd ramane deschisd doar acelor persoane care ,,au banii lor” sau care pot
dispune de fondurile necesare deschiderii unei afaceri din alte surse decat institutiile
bancare: familia, prietenii.

Obstacolele de ordin financiar nu sunt insa singurele motive pentru care initiativa
privatd poate fi consideratd o optiune economica neatractivd. A conduce o afacere
proprie presupune confruntarea zilnicd nu doar cu riscul esecului financiar, ci si cu
oboseala i stresul asociate eforturilor de a transforma afacerea intr-o intreprindere
profitabild. De asemenea, o femeie care incearca sa-si asigure succesul propriei afa-
ceri va lucra mai multe ore in afara gospodariei decit o alta care este doar angajata cu
un program fix. In acest sens, pretul reusitei in sfera publica (afacerea proprie) poate
fi esecul in sfera privata (viata de familie):

N.S., Satu Mare: ,Ideal ar fi sa fiu eu sefa mea, sa-mi fac o firmd, o firma unde
fac tot eu.

M.A.: Da, dar ai deveni mai stresata.

N.S.: Poate...

M.A.: Mai cu probleme, cu batadi de cap. A fost, am trait, am incercat §i perioada
aceasta. Sunt pe apele mele, ma asigur pentru zilele respective, dar viata mea de
familie nu este. Te gdndesti numai cd trebuie sa achit factura respectivd, aia trebuie
platita, aia trebuie platita. Unde sa gdsesc marfa respectiva cdat mai ieftind ca sa
obtin adaosul (...)? Nici asa nu e bine.”

1.5.2. Nivel de grup

In lumina variatelor riscuri pe care le implici strategiile individuale de crestere a
sanselor de acces pe piata muncii, participantele la discutii au fost solicitate sa
evalueze si asocierea femeilor ca posibila strategie.

Desi sustin ideea asocierii femeilor, majoritatea respondentele considerd ca
initiativa trebuie sa apartind unei persoane cu calitati de lider, o femeie ,,cu curaj, cu
tupeu sa bata cu pumnul in masa”, dar mai ales ,,cu bani”. Cu toate acestea, unele
participante sunt neincrezatoare in posibilitatea ca o astfel de femeie, cu putere si
influentd, sa aiba interesul si dorinta de a se implica in forme asociative destinate
sprijinirii femeilor in general si altor categorii defavorizate in special.

Dincolo de dificultatea gasirii unei femei-lider, ,,mai mult barbat decadt femeie”
(M.I., Roman), frica sanctiunilor sociale face ca asocierea sa fie privita atat ca un risc
individual, cat si de grup, pe care multe femei nu sunt dispuse sa si-l asume:

M.1., Roman: ,,Nu ai cu cine aici.

Mod.: De ce spui asta?

M.1.: Pentru ca multi stau retrasi. Le e frica sa vorbeasca. Le e fricd: «oare ce o
sa-mi zica dala, oare mai pot iesi pe straday.

G.M.: Le e frica de repercusiuni. In primul rdnd e vorba de curaj si fiecare zice
«am alte probleme, am alte obligatii, nu am timp sa umbluy. Curajul ... Si in mo-
mentul cand faci o asociatie sa ai intr-adevar ceva de spus, nu ca sa vada lumea ca
noi suntem o asociatie...”



134 NRDO ¢ 2-2005

1.6. Identificarea modalitatilor concrete de interventie la nivel colectiv
si individual

1.6.1. Modalititi de interventie la nivel colectiv

Modalitatile de interventie In scopul cresterii accesului femeilor pe piata muncii
din partea unui colectiv de femei au fost analizate pornind de la raspunsuri la
intrebari precum: ,,Ce pot face impreuna mai multe femei ca voi in acest sens?”; ,,Ce
succes credeti cd ati avea dacd v-ati asocia mai multe femei pentru (a va sprijini
reciproc $i) a va rezolva problemele comune legate de munca si viata de familie?”.

Actiunea colectiva a mai multor femei pentru a-si creste sansele de a accede pe
piata muncii se incadreaza in principal urmatoarelor tipuri:

* asociere in vederea exercitarii unor presiuni;

« formarea unor asociatii cu scop de sprijinire a persoanelor apartindnd unor
categorii vulnerabile.

Asociere in vederea exercitarii unor presiuni

Una din formele de exercitare a presiunilor este aceea a organizarii de mitinguri
sau manifestatii de protest; efectul acestora este considerat unul relativ redus in orase
precum cele din esantionul nostru, adicd in orase destul de mici, comparativ cu
situatia unui miting In Bucuresti in fata unei institutii cu putere de decizie cum ar fi
Parlamentul. La locul de munca se pot organiza sindicate care in cazuri extreme pot
organiza greve. Tipurile de «revendicari» In astfel de situatii ar include: locuri de
munca pentru femei, angajarea femeilor cu copii, respectarea programului de lucru,
probleme legate de salarii (acordarea minimului pe economie, plata la timp etc.),
stabilirea exactd a indatoririlor la locul de muncd (eliminand cerinta frecventd din
partea angajatorilor de a indeplini si alte sarcini).

In cadrul unei comunititi se poate sensibiliza opinia publici asupra problemelor
specifice femeilor, 1n speranta ca ,,cei cu bani” vor lua initiativa; am aminti aici rolul
unei organizatii a femeilor care ar putea semnala cdi de remediere pentru diferitele
probleme.

M.L, Roman: ,Uitati cum a zis ... croitoria ... s-ar mai putea face §i altceva in
afara de croitorie. S-ar putea face o fabrica de ciorapi.”

Formarea unor asociatii cu scop de sprijinire a persoanelor apartinind unor
grupuri vulnerabile

Asocierea unui colectiv de femei in cadrul unei comunitati locale se poate realiza
cu un scop bine definit:

e pentru sprijinirea femeilor maltratate;

* pentru ingrijirea persoanelor varstnice si/sau bolnave;

* pentru ingrijirea reciproca a copiilor.

Beneficiul, pe langa furnizarea de servicii, este acela al crearii de locuri de munca
pentru femei.

Sunt mentionate asocieri si pentru scopuri mai putin determinate; este vorba, in
principal, de asociatii bazate pe schimbul de informatii, pe Indrumare si sustinere
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reciprocd. Se semnaleazad utilitatea schimbului de informatii privind locurile de
munca, privind facilitatile existente pentru ingrijirea si educarea copiilor. Avantajele
deriva din faptul ca femeile care ar face parte din respectiva asociatie ar proveni din
medii diferite §i ar avea, deci, §i experiente diferite. A face parte dintr-o organizatie
bazata pe intrajutorare inseamna un sprijin moral extrem de necesar.

Cele care isi exprima increderea in succesul unei asocieri a femeilor pentru
rezolvarea propriilor probleme folosesc si alte tipuri de argumente:

* succesul la nivel de grup este mai mare decat cel la nivel individual; reven-
dicarile, nemultumirile sunt mai degraba luate in consideratie dacd vin din partea
unui colectiv; riscul de a ti se desface contractul de muncad in momentul in care se
sesizeaza angajatorul de incélcarea unui drept scade, dacd acest demers este facut
organizat de catre un grup;

« femeile pot s faca fatd multor situatii, pot oferi foarte multe; conditia este sa fie
increzatoare in propriile forte, aspect ce poate fi cultivat in cadrul unei asociatii.

Vom incerca s identificim si argumentele in virtutea carora cineva isi poate
exprima neincrederea ca o astfel de asociatie se poate constitui si/sau avea succes.

Exista trei tipuri de argumente in acest sens:

a) Statul are rolul esential

Vorbeam intr-un capitol anterior despre faptul ca asocierea mai multor femei are
sens, in opinia persoanelor investigate de noi, abia dupa ce statul a facut primii pasi
spre dezvoltarea economica, spre crearea unui cadru legislativ adecvat, dar si a unui
sistem de supraveghere a aplicarii legilor. Remarcile frecvente au fost legate de fap-
tul ca mai multe femei, mai ales in aceeasi situatie nu pot face nimic fara sprijin din
partea statului. Drepturile existente trebuie sa depaseasca faza de «drepturi pe hartie»
si sd devina drepturi aplicate sau cum se exprima cineva ,,drepturile sa fie reale.”

Al, Targu Mures: ,(...) pand atunci nu ai ce face. Degeaba ne adunam noi
femeile.”

b) Implicarea in forme asociative poate avea repercusiuni neplacute asupra
femeilor

S-a pus accentul pe existenta unei temeri de implicare intr-o asociatie. Aceasta
teamd poate fi generatd de modul in care se vor raporta cunoscutii la tine, dar si de
posibile consecinte — ,,se poate sa nu-ti fie bine”. Neimplicarea creste cu atat mai
mult cu cat ai nevoie de sustinere din partea celorlalti. Sansele ca si ei sa se implice
in rezolvarea respectivei probleme sunt minime deoarece le e fricd sd vorbeasca, le e
teamd de repercusiunile posibile sau pur si simplu sunt prea «ocupati». Consecinta?
Descurajarea celei In cauza, a carei decizie va fi de a nu se implica.

¢) Mentalititile unor femei fac imposibila constituirea unor forme asociative
in care sa fie implicate femei

Femeile nu lupta pentru drepturile lor. Aceasta pentru ca:

* sunt prea ocupate cu probleme ce tin de gospodarie si cresterea copilului si nu
sunt dispuse sd aloce din timpul §i energia lor pentru activitatea unei asociatii;
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« sunt adepte ale rolului traditional al femeii in gospodarie — ,, femeia este pentru
ca sa nascd, sd faca curdtenie si sa creascd copilul si barbatul aduce banii, ii pune
Jjos, si tu faci totul.” (M.A., Satu Mare); aceasta inseamna ca ele nici nu au un interes
real pentru cresterea accesului pe piata muncii.

Femeile nu pot fi unite. intr-un colectiv de femei intervine intotdeauna invidia si
raca, astfel ca este greu de crezut In functionarea unei asociatii a femeilor.

Lipsa persoanei care sd ia initiativa. Infiintarea unei asociatii are un criteriu de
baza: este nevoie de cineva care sa aiba aceasta initiativa. La acestea se adaugd banii
si timpul necesar demersurilor 1n acest sens. Principiul ,,bogatii sustin saracii” pare sa
functioneze extrem de bine. Cei care trebuie sa initieze infiintarea unei asociatii sunt
cei mai avuti din localitate, iar destinatarii asociatiei respective ar fi persoanele mai
defavorizate. In aceastd privintd au aparut semnele de intrebare inevitabile legate de
interesul celor ,,cu bani” de a se implica in activitatile ,,de caritate” cum sunt numite
de una din participantele la discutii. Chiar si in lipsa acestui interes, sectorul privat
din care se presupune ca fac parte cei cu bani ar putea contribui lunar cu o suma
pentru sustinerea celor defavorizati.

M.1. Roman: ,,Sunt atdtea privatizari. Fiecare patron ar putea sd faca in fiecare
lund o cotizatie acolo pentru fiecare, cat de mica.”

1.6.2. Modalitati de interventie la nivel personal

In cadrul acestui subpunct se analizeaza modalititile prin care individul intrevede
posibilitatea de a-si creste sansele accederii pe piata muncii.

Raportarea subiectilor la aceastd intrebare se face indicand fie modalitatile
concrete prin care ei intrevad aceasta crestere a sanselor, fie aducand argumente prin
care justifica opinia conform careia nu este nimic de facut, iar contributia individuala
este una nula.

Modalitatile de interventie la nivel personal pot fi incadrate in urmatoarele cate-
gorii mari:

* de tip educational,

« contributii ce tin de efortul si perseverenta fiecaruia.

Contributii de tip educational

Cresterea sanselor de acces pe piata muncii se face prin perfectionare, printr-o
pregatire foarte buna. Fiind foarte bun in ceea ce faci, nimeni nu te poate da deoparte,
nimeni nu te poate supune unor probe carora sa nu le faci fata.

O alta strategie ar fi o acumulare de calificari; varietatea acestora asigura in viitor
o crestere a sanselor de a gasi un loc de munca. Niciodatd nu poti s stii ce sanse ti se
ofera si trebuie sa fii pregatit.

Contributii ce tin de efortul si perseverenta fieciruia

Cele care folosesc argumente de acest tip pun accentul pe efortul individual, pe
perseverentd, dar §i pe actiune; acestea ar fi «cheile» reusitei individuale. Raportarea
se face la situatii de viata individuale carora le-ar fi fost greu sa le faca fatd in lipsa
acestor calitati. In cazul in care cineva nu are un loc de munci si este disperat si nu
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are alta solutie, depinde de el Insusi s bata pe la usile angajatorilor pana cand vreunul
se va satura de el si 1i va acorda o sansa.

B.D., Resita: ,,De exemplu eu nu am crezut niciodatd cd o sa pot sa ajung vreodata
sa stiu sa lucrez cu un calculator. Dar asta s-a realizat prin bundvointa mea, nicide-
cum prin ajutorul altcuiva.”

Al, Targu Mures: ,,Daca tu te hotardasti ca vrei sd faci ceva, faci pe dracu’ in
patru §i faci.”

Tot la categoria strategii individuale de acces pe piata muncii au mai fost men-
tionate ocazional:

* Inscrierea la un dealer de vanzari, in special de produse cosmetice;

* in conditiile in care ar fi bani suficienti s-ar putea deschide o afacere proprie;

* cand ti se face o nedreptate ar trebui s ne schimbam mentalitatea si sa depunem
plangere; pe termen lung, aceasta ar usura accesul femeilor pe piata muncii prin eli-
minarea unor discriminari.

Extrem de frecvent au fost conturate opinii conform carora puterile individului de
a-§i creste sansele obtinerii unui loc de munca sunt foarte limitate, daca nu inexis-
tente. Elementele ce justifica descurajarea indivizilor pot fi grupate astfel:

e argumentul lipsei de indrumare §i sprijin moral;

* importanta relatiilor si practica locului de munca platit;

* inertie.

a) Lipsa de indrumare si sprijin moral

La nivel individual multe participante resimt nevoia fie a unui sprijin moral din
partea familiei atunci cand se afla in impas, fie nevoia de indrumare in cariera pro-
fesionala. Lipsa acestora creeazd descurajare si neincredere in propriile forte. Este
vorba de ,,acea situatie pe care o vezi doar in filme” in care individul are un mentor
care il indruma catre domeniul potrivit lui si care ii cultiva increderea.

b) Importanta relatiilor si practica locului de munca platit

Poate cel mai frecvent mentionat, dar si cel mai mare obstacol in calea accesului
la un loc de munca il constituie sistemul «pilelor» si cel al locului de munca platit.
Cel mai adesea, acestea sunt cele care conteaza la angajare depasind multe alte
calitati.

Organizarea de concursuri pentru ocuparea unui loc de muncid este o simpla
formalitate; angajatorii sunt obligati sa faca aceste anunturi, dar locurile de munca
sunt ,.date deja”. Un post mai bun nu poate fi obtinut in nici un caz fara o relatie sus
pusa si fara bani; In lipsa acestora poti obtine cel mult un post de suplinitor la tara,
dar nu unul in oras, poti obtine eventual un loc de munca la filaturd sau topitorie
unde ,,esti exploatat la maxim” sau un post de vanzator la o tonetd. Nu rareori s-a pus
accentul pe particularitatile oragului respectiv. Multe din orasele investigate nu au
perspective de dezvoltare economica, unele fiind orase cu caracter industrial. Aceasta
inseamna si o ofertd de locuri de munca foarte limitata; ea poate fi unul din factorii
ce genereaza coruptie si mafie locald. Cineva ar putea presupune cd nivelul mai
scazut de educatie al populatiei investigate este un element important; opinia unora
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din participantele la discutii contrazice aceasta ipoteza, ele sustinand ca o persoana se
loveste de problema ,,pile, cunostinte, relatii” indiferent de educatia pe care o are.

D.D., Alexandria: ,Intr-un oras ca al nostru intr-adevar, pilele conteaza.”

A.V., Roman: ,,Daca aspiri spre un loc mai bunicel, chiar daca ai o scoald su-
perioard, ceva, trebuie sa ai un pic de relatii, care cu spaga si cu aia ... (...) Aici in
orasul Roman este o adevarata mafie. Sunt vreo cdtiva care sunt sus-pusi §i care
manevreaza. Faci servicii, o sd ti se faca si tie servicii.”

Practica platii pentru un loc de munca este foarte raspandita. Multe s-au lovit de
astfel de cereri cand au cautat un loc de munca pentru un post de asistentd medicala,
pentru unul de invatitoare sau chiar pentru unul de barman; preturile sunt bine
cunoscute.

Exista cazuri in care se cumuleaza astfel de intdmplari generand lipsa oricarei
sperante de a-si mai gasi un loc de munca.

¢) Inertie

Am dorit s mentiondm acest aspect deoarece ni s-a parut frapantd inertia unor
femei care nu au un loc de munca; pe langa obstacolele discutate anterior, exista si
bariere psihice pe care si le creeaza singure.

Ca exemplu ne oprim la situatia unei femei care, desi are o calificare de asistent
medical, nu face absolut nimic pentru a-gi gasi un loc de munca. Bucurestiul, oras
apropiat, o sperie deoarece pregatirea, sustine ea, obtinutd pe plan local nu este sufi-
cientd pentru capitald; este adevarat ca nu mai are practicd in domeniu, dar nici nu
incearca sa remedieze aceastd deficientd crescandu-si sansele; in plus, mutarea in
Bucuresti presupune inchirierea unui apartament si a locuirii separat de familie.
Acestea sunt probleme la care se gandeste multd lume in momentul in care ar pleca
in cautarea unui loc de munca intr-un alt oras; ceea ce frapeaza insa este faptul ca nu
existd dorinta de a cauta rezolvari la problemele aparute.

1.7. Oportunitati, masuri si servicii care faciliteaza accesul femeilor pe
piata muncii

Discutiile din cadrul grupurilor organizate in cele 8 locatii au aratat ca atat comu-
nitatea, cat si statul pot juca un rol important in facilitarea accesului femeilor pe piata
muncii prin introducerea anumitor categorii de oportunitati, masuri sau servicii.

Comunitatea (incluzand angajatorii §i societatea civild) si statul pot contribui
deopotriva la cresterea accesului femeilor pe piata muncii prin:

* Organizarea regulata a unor targuri de job-uri cu o ofertd variata, care sa nu se
limiteze la locurile de munca disponibile in comunitate;

* Oferirea unor cursuri de calificare pentru posturi de secretariat, asistenti sociali,
asistenti maternali si ghid turistic;

* Oferirea posibilitatii de calificare la locul de munca. Din aceastd perspectiva
femeile care dovedesc performanta la locul de munca ar trebui sa aibd sansa de a-si
continua instruirea. In acest sens, angajatorul poate s adopte o atitudine pozitiva si
incurajatoare fatd de eforturile angajatului de dezvoltare continua a abilitatilor si
pregatirii sale;
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* Ajustarea programului de lucru la nevoile si obligatiile femeilor tinere care au
copii in ingrijire. Solutiile propuse sunt acelea de adoptare a unui program de lucru
flexibil sau infiintarea de catre angajatori a unor posturi de jumatate de norma;

¢ Crearea unor institutii de ingrijire a copiilor (de exemplu: crese, cdmine cu pro-
gram prelungit) care sa faciliteze tinerelor mame intrarea si/sau performanta pe piata
muncii. Cu toate acestea, pentru unele dintre respondente aceste servicii nu sunt o
solutie nici din punct de vedere financiar — fiind costisitoare — nici din punct de
vedere moral:

M.R., Satu Mare: ,,Eu asa nu vreau sa-mi cresc copilul.

S.G.: Atunci de ce am facut copilul?

M.R. ... sa-l duc luni si sa-l aduc vineri de acolo?

S.G.: Bine, atunci nu nasc, n-am copil si n-am obligatii. Deci nu de aia, sa fiu
sambata si duminica cu copilul...

M.R.: Copilul meu este sfant pentru mine (...) sa ma uit la el din pozd in vitrina §i
sa plang in fiecare zi?”

« Infiintarea unor cabinete de consultant juridici gratuitd pe probleme legate de
legislatia muncii;

« Infiintarea unor servicii de testare a abilititilor si competentelor personale —
servicii de tip resurse umane. Astfel de servicii ar ajuta femeile sa se orienteze spre
domenii de activitate care li se potrivesc sau in care ar putea valoriza la maxim
pregatirea, abilitatile sau experienta de munca deja existenta;

« Infiintarea unor servicii de consiliere cu privire la oportunitatile de initiativa
privata a femeilor;

* Optimizarea transportului catre orasele mari din judet in vederea facilitarii accesu-
lui femeilor la resurse informationale (de exemplu transportul Navodari-Constanta).

Masuri care stau in puterea exclusiva a statului sunt:

* Adoptarea unor masuri legislative care sa-i oblige pe angajatori sa ofere fe-
meilor si barbatilor sanse egale de acces la un post;

» Adoptarea unor masuri legislative care sa sanctioneze aspru nerespectarea de
catre angajator a obligatiilor contractuale pe care acesta le are fata de angajat;

* Angajatorii trebuie sa-si schimbe prejudecatile privind femeile tinere cu copii. O
astfel de schimbare de mentalitate poate fi determinatd prin instituirea unor parghii
fiscale in virtutea carora femeile tinere, chiar si cu copii, sa devina angajati «atractivi»:

A.B., Barlad: ,,[Facilitati] asa cum sunt pentru cei care angajeazd someri, sau
cum ar trebui sda fie, nu stiu exact. Cineva care angajeazd femei de varsta medie, 30
de ani §i peste, sa aiba anumite facilitati, statul sa poatd acorda anumite reduceri la
impozite, ceva care sa-i incurajeze pe angajatori sa angajeze femei tinere, si care sd
prefere, sa vada in varsta unei femei si obligatiile ei seriozitate, §i nu faptul ca ii
Incurcd. Mai credibila este o femeie casatorita cu copii decdt una de 18 ani.”

In plus, acordarea de facilitati fiscale angajatorilor ar putea avea efecte pozitive
asupra conditiilor de munca ale femeilor, de tipul scurtarii programului de lucru sau
chiar cresterilor salariale.

» Angajatorii trebuie constrangi sa raspunda pentru veridicitatea informatiilor din
anuntul de angajare si pentru corectitudinea procesului de selectie a candidatilor.
Multe participante la focus grup-uri au reclamat faptul cd s-au confruntat cu situatii
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in care postul anuntat era deja ocupat sau in care procesul de selectie a candidatilor
pentru un post nu a fost transparent.

1.8. Concluzii

Pentru a avea o perspectiva structuratd asupra intregului complex de probleme
legate de accesul femeilor pe piata muncii, concluziile sunt prezentate in continuare
in relatie cu cateva teme fundamentale care au fost identificate in urma analizei
discutiilor cu participantele la focus grup-urile organizate in cele 8 orase.

A. Drepturile femeilor pe piata muncii
Concediul de maternitate §i cel pentru cresterea copilului

Studiul efectuat conduce la urmatoarele concluzii legate de acest aspect:

* cele mai multe participante cunosc aceste drepturi ca niste drepturi prevazute de
lege;

* acordarea acestor drepturi este deficitard in ciuda faptului cd indemnizatiile de
maternitate i de crestere a copilului sunt suportate de la bugetul asigurarilor de stat;

 s-au amintit frecvente cazuri de discriminare directd din cauza graviditatii si
maternitatii, precum si existenta solicitarilor fie pentru a prezenta teste de graviditate
in vederea angajarii, fie a unor declaratii scrise cum ca respectiva persoand nu (mai)
doreste copii.

Siguranta locului de munca dupa concediul de maternitate si cel de ingrijire a
copilului

Un numar relativ redus de participante afirma cu tarie faptul ca legislatia prevede
siguranta locului de munca dupa expirarea concediului de maternitate sau a celui de
ingrijire a copilului. Teama pierderii locului de munca are doud coordonate:

* cea contextuald; exista teama ca persoana care iti tine locul sa lucreze mai bine,
se poate ca in perioada concediului firma la care esti angajat sa dea faliment;

* cea legatd de practica angajatorilor; imediat dupa revenirea in cAmpul muncii ti
se pot imputa anumite greseli sau chiar incompetenta, ceea ce echivaleaza cu posibi-
litatea angajatorului de a desface contractul de munca; viata la locul de munca devine
brusc una insuportabila astfel incat persoana 1si doreste singura sa plece.

Concediul de ingrijire a copilului acordat tatalui

Desi nu il mentioneaza explicit ca pe un drept legal, majoritatea populatiei inves-
tigate cunoaste posibilitatea de a opta ca tatdl sa fie beneficiarul concediului si
indemnizatiei pentru cresterea copilului.

Optiunea ca tatal sa beneficieze de concediu de ingrijire a copilului pana la varsta
de 2 ani a acestuia este justificatd in principal prin argumente de tip economic. Acest
drept nu este mai deloc discutat ca unul care degreveaza femeile de dubla responsa-
bilitate — de mame si salariate. Exista aceasta asteptare cu atat mai mult cu cat o mare
parte din participantele la discutii aminteau programul prelungit ca una din dificulta-
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tile lor. Cele care resping ideea ca tatdl sa intre in concediu o fac in baza interiorizarii
rolului traditional al femeii In gospodarie.

Discriminare pe criteriul de sex — hartuirea sexuald

Studiul scoate la iveala frecvente practici de hartuire sexuald venite din partea
angajatorilor; pe langa inertia generala in a depune plangeri penale in caz de in-
calcare a vreunui drept, in aceasta situatie apare acut problema martorilor. Nu exista
o reactie spontand fatd de acest subiect care sd indreptiteascd afirmatia ca se cu-
noagste faptul ca se poate apela la lege in caz de hartuire sexuala.

Egalitate de sanse pentru femeile casatorite cu copii

Nivelul de cunoastere a acestui drept ca fiind unul legal este redus. Exista practici
frecvente de defavorizare la angajare a femeilor casatorite cu copii. Motivatia acestor
practici este corelata cu disponibilitatea salariatelor de a sta peste program, de a veni
la lucru dupa «cheremul» angajatorului. O femeie césatoritd cu copii ar avea mai
multe obligatii familiale — trebuie sa plece la o ord fixa pentru a-gi lua copilul de la
scoald, cere zile libere deoarece copilul este bolnav. Mai mult, ea poate fi impovarata
de griji familiale in defavoarea calitatii muncii sale.

Aceasta este conceptia fata de care s-au raportat persoanele cu care s-a discutat.

Egalitatea de sanse pe piata muncii intre femei si barbati

Nivelul de cunoastere a acestui drept ca un drept prevazut de lege este redus.
Doar doua persoane au sustinut cu ceva mai multa tarie ca ar exista o lege ce prevede
egalitatea de sanse pe piata muncii intre femei si barbati. Eventuale practici de
discriminare in aceastd privintd sunt considerate chiar legale atita timp cat ,,nu le
sanctioneaza nimeni”.

Discriminare bazatd pe criteriul varsta

Desi majoritatea participantilor la discutii au mentionat varsta tanara ca una din
cele mai frecvente calitdti cerute de angajatori, nimeni nu a perceput aceasta situatie
ca fiind o incalcare a unui drept prevazut de lege.

B. Perceptia asupra dificultatilor si a oportunititilor de acces al femeilor pe
piata muncii

Factorii principali ce influenteaza accesul pe piata muncii §i care au fost identi-
ficati ca urmare a cercetarii de teren sunt:

* pregétirea, studiile;

* experienta;

* lucrul In gestiune/vanzare;

* integrarea Intr-un colectiv nou;

¢ lucrul Intr-un colectiv preponderent de femei;

* programul de lucru;

* aspectul fizic;
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« accesul la un loc de munca pe criteriul relatiilor.

Ei trebuie priviti insa cu rezerva intrucat barbatii se pot confrunta, la randul lor,
cu dificultati similare atunci cand se afla in cautarea unui loc de munca. Cu toate
acestea, respondentele apreciaza in marea lor majoritate ca in prezent femeilor le este
mai greu decat barbatilor sa-si gaseasca un loc de munca. Oportunitatile economice
deschise femeilor asemenea celor incluse in studiu sunt in general limitate (de
exemplu: barman, vanzatoare, patiser, confectioner etc.) si neatractive: salariile sunt
mici, conditiile de munca sunt precare, iar nerespectarea drepturilor angajatului este
o practica frecventa a celor care ofera aceste posturi.

C. Modalitiati si masuri colective si individuale care pot facilita accesul
femeilor pe piata muncii

Asocierea mai multor femei, eforturile individuale au sens abia In momentul in
care statul a ficut primii pasi catre dezvoltarea economica a zonei si, implicit, catre
crearea de locuri de muncd, in momentul in care exista cadrul legislativ adecvat i un
sistem de control al aplicarii legilor. In lipsa acestora nu prea este nimic de facut si
totul devine un perpetuu cerc vicios.

Alte modalitati de interventie din partea statului sau comunititii locale cu scopul
sprijinirii accesului femeilor pe piata muncii ar mai include:

» facilitati acordate angajatorilor cu scopul stimularii angajarii femeilor;

* Infiintarea de cursuri calificare/recalificare gratuite sau la un pret rezonabil;

* difuzare de informatii utile Tn domeniu;

* consiliere gratuita;

* un birou de fortd de munca la nivel local;

* organizarea mai frecventa a bursei locurilor de munca la nivel local.

In acest context, trebuie remarcati si existenta mentalititii adanc inradacinate a
unui stat de tip paternalist, rdspunzator de bundstarea indivizilor. Statul are obligatia
de a interveni, inclusiv in sectorul privat, pentru protejarea celor defavorizati.

La nivel colectiv, modalitatile de actiune ale femeilor pentru a-si creste sansele de
a accede pe piata muncii pot fi incadrate in doua tipuri mari:

1. Asociere in vederea exercitarii unor presiuni. Se are in vedere posibilitatea de
organizare a unui miting, se poate sensibiliza opinia publica asupra problemelor
specifice femeilor, 1n speranta ca ,,cei cu bani” vor lua initiative in acest sens. Un rol
important 1l joacd mass-media locald care poate fi difuzorul acestor «revendicari». La
locul de munca se pot organiza sindicate.

2. Formarea unor asociatii cu scop mai mult sau mai putin determinat. Din ran-
dul celor cu scop definit le-am aminti cele care au ca obiect de activitate: sprijinirea
femeilor maltratate, Ingrijirea persoanelor varstnice si/sau bolnave, ingrijirea recipro-
ca a copiilor, asigurandu-se astfel noi locuri de munca pentru cele tinere. Cele care
au un scop mai putin determinat ar avea ca obiect de activitate difuzarea de infor-
matii si consilierea.

La nivel personal strategiile de actiune ale femeilor pentru a-si creste sansele de a
accede pe piata muncii se circumscriu preponderent in jurul ideii de sporire a
pregatirii, a numdrului de calificari/recalificari. La acestea se adaugd contributii ce tin
de efortul si perseverenta fiecaruia.
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Extrem de frecvent au fost conturate opinii conform cérora puterile individului de
a-§i creste sansele obtinerii unui loc de munca sunt foarte limitate, daca nu inexis-
tente. Elementele ce justifica descurajarea indivizilor pot fi grupate astfel:

* argumentul lipsei de indrumare §i sprijin moral;

* importanta relatiilor si practica locului de munca platit;

* inertie.
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Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse Intre femei si barbati;

Legea nr. 53/2003 — Codul muncii

Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

2. Gen si dezvoltare — repere practice

2.1. Caracterizarea de jure si de facto a situatiei femeilor pe piata for-
tei de munci din Romania’

Constitutia Romaniei, legea fundamentala a statului, consfinteste prin dispozitiile
art. 4 alin. 2'° egalitatea intre cetatenii sai, fara deosebire de rasd, de nationalitate, de
origine etnica, de limba, de religie, de sex, de opinie, de apartenentd politica, de
avere sau de origine sociala. Dispozitiile art. 41 din Constitutia Romdniei se refera la
»Munca si protectia sociald a muncii” si prevad cd la munca egald, femeile au
salariu egal cu barbatii (art. 41 alin. 4). Acelasi articol stipuleaza ca masurile de pro-
tectie a muncii privesc, printre altele, si regimul de munca al femeilor. ,,Principiul
egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati” cunoaste astfel o aplicare mini-

? Valentina Marinescu
' Constitutia Romaniei, republicata in M. Of. nr. 767 din 31 octombrie 2003.
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mald, vizand exclusiv (conform articolului anterior mentionat) politica salariala, fara
a se extinde in domeniul accesului efectiv la piata fortei de munca. Dispozitiile §i
prevederile legale care sunt aplicate la ora actuald in domeniul egalitatii de sanse
dintre femei si bérba‘;i” au totusi dublu caracter, relativ dezechilibrat:

1. Accentuarea elementelor de autoaparare a pozitiei sociale existente («defen-
sive») legate de accesul si activitatea femeilor pe piata fortei de munca: interdictia
aplicata oricarei forme de discriminare directa si indirecta fata de femei, definirea §i
sanctionarea ,,hartuirii sexuale” (art. 4 alin. 1-3);

2. Promovarea elementelor care vizeaza Iincurajarea participarii femeilor la
activitatea economica — prin introducerea notiunii de ,,masuri stimulative sau de
discriminare pozitiva” (art. 4 alin. 4). Aceste elemente sunt reluate in ,,Planul Na-
tional de actiune pentru egalitatea de sanse intre femei si ba'lrbagi”12 (art. 9), desi 1n
acest caz formuldrile sunt extrem de generale, neexistand o serie de norme juridice
clare de «monitorizare» a acestui principiu.

La un nivel extrem de general, analiza legislatiei muncii din Roméania (indeosebi
legile specifice realizarii muncii i protectiei sociale") reflectd persistenta tiparului
«paternalisty In ceea ce priveste munca femeii — femeia fiind inteleasa strict in ro-
lurile «traditionale» de «sotie i mamay. Nu exista nici o prevedere legald subsumata
legislatiei muncii actuale 1n care accentul sa cadd pe «independenta economica a
femeii» ca subiect de drept autonom. Modelul «patriarhal» existent la nivel juridic
este, in fapt, o simpla reflectare a modelului «traditionalist» de intelegere a rolului
social atribuit femeii in societatea romaneasca actuala.

Si 1n cazul discutiilor de grup s-a putut constata un fenomen similar. Astfel, in
ciuda «centrarii» pe tematica muncii §i a accesului la piata fortei de munca, subiectul
cel mai dezbatut de femei in acest context fiind cel al «familiei» (a se vedea in acest
sens Tabelul 1), urmat la mare distantd de frecventa mentionarii problemei «soma-
jului» si de cea a «comunitatii».

Tabel 1. Frecventa mentionarii unor teme in cadrul focus-grupurilor

Tema Procent din totalul mentionarilor
Munca 48,58%
Somaj 2,87%
Familie 9,32%
Comunitate 2,89%
Alte familii de concepte 36,34%

""" Articolul 1 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
(M. Of. nr. 301 din 8 mai 2002).

"> _Planul National pentru Egalitatea de sanse intre Femei si Barbati” (M. Of. nr. 659 din
15 decembrie 2000).

" Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati; Legea nr. 53/2003;
Codul Muncii; Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari
sociale.
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Aplicand 1n acest caz «triangulareay la nivelul datelor se poate constata ca situatia
relevatd de focus-grupuri este similard celei existente la nivel social general pentru
grupul de femei investigat. Astfel, datele Barometrului de Opinie Publica realizat in
mai 2002 aratd ca, la nivel national, femeile de aceeasi varsta si pregatire cu subiectii
inclusi in esantionul discutiilor tip «focus-grup» au considerat «familia» drept cel mai
important lucru in viata, abia pe locul doi plasand «munca» (a se vedea in acest sens
Tabelul 2).

Tabel 2. ,,Care sunt cele mai importante lucruri in viata dvs.?”

Element Procent din totalul raspunsurilor
Munca 25,6%
Familia 56,5%
Prietenii 1,3%
Bunastarea, averea 5,4%
Credinta, religia 4,9%
Dragostea 5,4%

(Sursa: Barometrul de Opinie Publica — Mai 2002)

In aceste conditii, se pare ci ipotezele de lucru ale unor cercetatori referitoare la
sensul disemindrii de gen in societatea romaneasca actuald'® sunt relativ corecte, in
societate, si nu de simpla cauzalitate unidirectionald. La ora actuald, «munca» (in
sensul de activitate pentru care se primeste o contravaloare in bani sau produse)
devine un domeniu in care suprapunerea sferd publica — sfera privata nu duce doar la
defavorizarea «structurala» a grupului femeilor', ci si la perpetuarea poverii duble'®
pentru acestea. Mai mult, tipurile concurente de semnificatii asociate conceptului de
«munca» de femeile intervievate (fie la nivel macro- sau mezo-social) ridicd o serie
de dificultati in identificarea unor serii de solutii practice de rezolvare a problemei
fundamentale pentru prezentul volum: Care sunt tipurile de politici publice sensibile
la gen care pot sa maximizeze accesul femeilor la piata fortei de munca din Romdnia
si care sa promoveze ,, discriminarea lor pozitiva” in raport cu munca?

Nota distinctiva a propunerilor pe care le vom formula este astfel adecvarea lor la
nevoile, opiniile, aprecierile si parerile femeilor care muncesc in Romania in prezent.
De aceea, tocmai pentru a structura un astfel de set de propuneri concrete am consi-
derat «munca femeilor» de-a lungul a doud dimensiuni teoretice principale:'’

1. Munca salariata — activitatea pe care femeile o realizeazd in afara gospodariei
si pentru care primesc o contravaloare sub forma unui «salariuy;

'* A se vedea subcapitolul I.2. anterior.

50. Dragomir, M. Miroiu (coord.), Lexicon feminist, Ed. Polirom, lasi, 2002, p. 112, 113.

' Idem, p. 289-291.

" K.M. Barber, K.R. Allen, Women and Families-Feminist Reconstructions, The Guilford
Press, 1992, p. 176.
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2. Munca ,,purtarii de grija”'® — categorie in care sunt incluse: A. Maternitatea,
B. Munca in gospodadrie; C. Ingrijirea copiilor si a rudelor in vérstd; D. Activitdtile
de inter-relationare a membrilor familiei cu comunitatea mai larga.

Desi aceste definitii nu sunt incluse 1n cadrul legal referitor in Romania la ,,prin-
cipiul egalitatii de sanse si tratament Intre femei i barbati” in domeniul pietei mun-
cii, am considerat ca ele surprind, in cazul «muncii», dimensiunea ,,public—priva‘[”19
de-a lungul céreia femeile sunt obligate social sa-si ordoneze existenta. Recomanda-
rile pe care le vom formula sunt structurate in jurul unor «nuclee» de interes dintr-o
perspectiva sensibila la gen:

1. Piata fortei de munca oficiala — Accesul femeilor la munca salarizata;

J. Somajul — In sensul de perioada de incetare a activititii salariate;

K. Familia — Influenta exercitata de ,,socializare conform modelului patriarhal”
asupra intelegerii rolului femeii ca mama, sotie si om care munceste in afara gospo-
dariei proprii (in sectorul public al muncii salariate);

L. Comunitatea — ldentificarca mecanismelor in favoarea maximizarii ,,discri-
minarii pozitive a femeilor”, a parghiilor in favoarea cresterii sanselor «asocierilor»
economice ale femeilor la nivel local.

In acest fel am dorit ca prin analiza si propunerile noastre si largim coordonatele
considerate de cercetarea sociala a realitatilor «de gen»: violenta in familie; egalitatea
in relatiile sexuale; responsabilizarea ,,meseriei de parinte”; redistribuirea sarcinilor
in cadrul muncii din gospodarie’: ,Rezultd astfel patru mari directii de actiune
pentru o noud strategie a egalitatii de gen: combaterea violentei intre barbati si femei,
promovarea egalititii de gen in relatiile sexuale, promovarea egalitatii rolurilor si
status-urilor parentale §i promovarea egalitatii in gospodarie.”

2.2. Imaginea femeilor referitoare la accesul pe piata fortei de munca

Concluzii

Sintetizand, imaginea pe care femeile o au referitor la accesul lor la piata fortei de
munca «oficiald» din Romania este profund autocontradictorie:

1. Femeile din grupul-tintd se raporteaza cu neincredere atat la sectorul de stat din
economie, cat si la cel particular:

a) Desi sunt adeptele ideii unui stat «protector» (,,statul care da, care asigura
drepturi”) sunt, simultan, putin dispuse sd actioneze in favoarea mentinerii avan-
tajelor pe care le au — desi neclar la nivel ideal — in domeniul muncii.

b) Totodata, desi recunosc oportunitatile pe care le-ar putea genera o implicare de
tip particular in economie, interiorizarea atitudinii non-activiste frineaza o mare parte
din initiativele In aceasta directie.

'® Am ales acest termen fiind inspirate de etica grijii (,.ethics of care”) ca termen-cheie in in-
telegerea diferentelor de gen. A se vedea in acest sens O. Dragomir, M. Miroiu (coord.), op. cit.,
p- 93, 94.

' Pentru o aprofundare a acestei «dihotomii», a se vedea O. Dragomir, M. Miroiu (coord.),
op. cit., p. 301-305.

V. Pasti, Ultima inegalitate — Relatiile de gen in Romdnia, Ed. Polirom, lasi, 2003, p. 244.
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Figura 1

PIATA FORTEI DE MUNCA
PENTRU FEMEI

rT T T T T eee—————————— 1l

Cadrul legislatiei in domeniul muncii
. [ ]

v _—~

<
-

Risc
= Discriminare
- Dezavanta)
~GREU”

Sectorul de stat Sectorul particular

2. Femeile promoveaza si sustin o «imagine ideald» asupra propriului gen in
raportarea lor la piata fortei de munca. «Femeia-tip» care se degaja din aceste discutii
este fundamental vazutd ca mama si sotie, iar nu ca individ uman cu drepturi si
responsabilitati specifice.

3. Plecand de la sustinerea acestui «model patriarhal» pe care 1l extind si in do-
meniul muncii salariate, femeile se autocaracterizeaza ca fiind supuse unor multiple
constrangeri externe (legate toate de problematica «muncii salariate»): din partea
statului, a angajatorilor (de stat sau particulari), a colegilor de munca, a raspunderilor
impuse de societate (acestea, desi minimizate In prezentarea muncii platite, sunt
maximizate in cazul familiei).

O astfel de perceptie a situatiei de gen in cazul femeilor este similara celei pre-
zentate in Figura 1.

Recomandari

Avand in vedere persistenta imaginii «traditionale» a femeii (in rolurile de mama si
sotie) atat la nivelul mentalului femeilor incluse in grupul-tintd, cat si in legislatia
romaneasca actuala din domeniul muncii, setul de masuri pe care le propunem vizeaza
indeosebi aspectele imediate, concrete ale actiunii sociale. Se au in vedere astfel:

A. La nivel legislativ avem in vedere «corectareay legislatiei actuale din domeniul
muncii prin sensibilizarea ei la gen. Astfel, in cadrul legislativ existent propunem
introducerea unor amendamente sub forma de:

1. Dispozitii legale in favoarea unor politici de flexibilizare a orarului de lucru —
initierea de masuri care vizeaza favorizarea programului redus de munca si impactul
sau diferential pentru barbati si femei (mai ales pentru femeile cu copii in intre-
tinere);

2. Reglementarea prin corpul de legi a unui set de dispozitii speciale de munca
pentru femei — prin incadrarea lor proportionald cu barbatii in functie de nivelul de
instruire, corelat cu o serie de masuri de protectie in cazul activitatilor economice cu
risc fizic major;
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3. Introducerea prin lege a unor facilitati de timp partial acordate pentru intre-
prinderi care angajeaza femeile cu familie, In varsta de peste 35 ani;

4. Stimularea fiscald a angajatorilor pentru incadrarea in munca a femeilor cu
program partial si/sau flexibil de munca.

B. La nivel institutional — masurile propuse vizeaza:

1. Regandirea si redistribuirea suportului institutional pentru femeile angajate si
salarizate — prin organizarea unei retele de institutii pentru sustinerea copiilor aflati
deseori in ingrijirea femeilor angajate pe piata muncii. In acest caz se are in vedere:

a) Posibilitatea reorganizarii retelei de crese si gradinite prin colaborarea dintre
angajatori (de stat si particulari), pe de o parte, si Ministerul Muncii si Solidaritatii
Sociale si Ministerul Educatiei si Tineretului, pe de alta.

b) Posibilitatea organizarii de internate in cadrul scolilor primare §i gimnaziale
prin acordul stabilit la nivel local intre angajatori §i institutiile scolare respective.

2. Organizarea unor retele de servicii alternative de asistentd sociald si menajera
pentru femeile ocupate in forta de munca salarizata — in cazul femeilor cu familie —
mai ales a celor care au copii mici §i persoane de varsta a treia sau cu handicap in
intretinere. Aceste servicii vor fi posibile prin stimularea unor initiative de acest tip n
sectorul particular din economie, prin credite cu dobanda redusa asigurate de catre
stat sau institutiile locale firmelor sau angajatorilor care presteaza si organizeaza un
astfel de serviciu.

3. Organizarea de cursuri (subventionate de stat) pentru calificarea/recalificarea
femeilor vizate de politicile de restructurare din anumite sectoare sau regiuni geogra-
fice. Organizarea acestor cursuri va apartine consiliilor si primariilor locale, fondurile
necesare desfasurarii lor venind atat din partea angajatorilor, cat si din partea buge-
tului central.

4. Initierea de masuri fiscale in favoarea stimularii initiativei particulare a femei-
lor din grupul-tinta: deduceri de impozit, credite, reducerea de taxe si impozite pe o
perioada determinatd de la inceputul activitatii in sectorul particular.

C. La nivelul mass-media si al societatii civile se are in vedere:

1. Stabilirea unui suport logistic necesar realizarii unei campanii de informare a
femeilor asupra principiului egalitétii pe piata fortei de munca, inclusiv pentru sem-
nalarea si monitorizarea cazurilor de hartuire sexuald si discriminare pe baza de sex
si varstd. In acest sens se urmireste realizarea unei retele de birouri publice pentru
informare si consultanta la cerere in domeniul muncii si a problematicii ,,egalitatii de
sanse si tratament” intre femei si barbati pe piata fortei de munca.

2. Derularea unei campanii de promovare a ,,exemplelor pozitive” ale femeilor in
domeniul muncii prin intermediul mass-media locale (indeosebi presa scrisa) care sa
vizeze schimbarea pe termen lung a mentalitatii femeilor din grupul tintd in ceea ce
priveste raportarea lor la munca salariata.
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2.3. Somajul si femeile — ciii de rezolvare®'

Perceptia situatiei somajului femeilor in Romania
Recomandari

Spre deosebire de segmentul propunerilor de actiune vizand cresterea accesului
femeilor la piata muncii, setul de recomandari legat de tema «somajul si femeile»
pleaca de la sublinierea suportului economic pe care familia il pierde prin intrarea
femeii in perioada de inactivitate — operand ca atare mai ales pe elementele pros-
pective ale actiunii lor sociale. Avem in vedere in acest sens:

A. La nivel legislativ:

1. Completarea cadrului legislativ existent si introducerea unor noi reglementari
in Dreptul muncii care sd asigure favorizarea reinsertiei profesionale a femeilor care
sunt gomere, mai ales 1n cazul celor incadrate in grupa «somaj de lunga duratay.

2. Adoptarea unui set de masuri legislative prin care angajatorii (mai ales din
domeniul privat dar si din sectorul de stat) sa fie stimulati in directia organizarii unor
serii de cursuri de recalificare (cu sprijinul financiar al statului) si pentru a promova
«politici de discriminare pozitiva» de incadrare a acestor femei in intreprinderi la
nivel local. Actiuni de acest tip pot fi posibile prin acordarea de facilitati fiscale
angajatorilor de stat si particulari (scutiri de la plata unor impozite si taxe, subven-
tionarea pe parcursul a sase luni a unui procent de 50% din salariul femeilor de la
bugetul local).

3. Stabilirea unor norme si masuri legale pentru definirea si incadrarea juridica
mai corectd a «muncii la domiciliuy, extinzand in acest sens prevederile in vigoare
ale Codului muncii (Capitolul IX)**: se au in vedere in acest sens mai ales o mai mare
apropiere intre acest tip de munca si activitatea de infiintare a unor «intreprinderi
mici» la nivel local prin acordarea de facilitati fiscale si economice micilor intre-
prinderi create la domiciliul propriu de lucratori/persoane independente.

B. La nivel institutional:

1. Organizarea unor programe de insertie sau reinsertie profesionald a femeilor
somere — cursuri de calificare si recalificare, reconversie profesionala organizate cu
concursul birourilor judetene ale Agentiei Nationale de Plasare a Fortei de Munca.

2. Organizarea unor Birouri judetene ale Directiei pentru egalitatea sanselor din
cadrul Ministerului Muncii si Solidaritatii Sociale in scopul «monitorizarii» aplicarii
reale a ,,principiului egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati” la nivelul
pietei de munca locale.

C. In domeniul mass-media se propune realizarea unei campanii de informare a
femeilor asupra drepturilor pe care le au in timpul intreruperii temporare a muncii
pentru cresterea si Ingrijirea copilului si dupd reluarea activitatii — organizarea de
birouri publice pentru informare si consultantd in domeniul ,,egalitatii de sanse si
tratament intre femei si barbati” la nivel local.

! Valentina Marinescu
2 Legea nr. 53/2003 - Codul muncii (M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003).
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2.4. Familia si femeile — probleme si ciii de rezolvare”

Consecintele lipsei de cunoastere a propriilor drepturi. Solutiile oferite
de femei

Planul national de actiune pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati
promulgat in 7 decembrie 2000 identificd anumite sectoare de interventie, printre
care §i ,integrarea egalitatii de gen in sfera protectiei sociale a familiei si in pro-
gramele de mdsuri pentru prevenirea si combaterea marginalizarii” (art. 8 alin. 4*%).

Figura 3. IV. 1. «Politica rolurilor» in familie — o reprezentare a respon-
sabilitatilor
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* Valentina Pricopie
** Planul National de Actiune pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (M. Of.
nr. 659 din 15 decembrie 2000).
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In cadrul focus-grupurilor s-au identificat simultan doua situatii:

1. Pe de o parte, necunoasterea exacta a corpus-ului de legi din domeniul egali-
tatii de sanse intre femei i barbati;

2. Formularea unor solutii la stari de inegalitate existentd care reprezintd «co-
respondente» la nivelul simtului comun ale unor prevederi legale din perspectiva
principiului egalitatii de sanse si tratament” intre femei si barbati. Am avut astfel
urmatoarele situatii:

* ,Respectarea principiului egalitatii intre femei si barbati in aplicarea politicilor
familiale, prin sustinerea implicarii active a barbatilor in viata de familie si prin
cresterea rolului economic al femeilor” (art. 8 alin. 4b™).

Vs.

* C.C., Barlad: ,,Si sotul, sa stai acasa, s-a invatat sa pui masa. Nu stii dacd va fi
multumit. Eu sunt casnicd, vreau sa imi caut servici, sotul ... dar mai stai, cd e bine,
ca gaseste totul pus la punct, eu nu vreau cd daca stai acasa te plafonezi, nu mai ai
contact cu lumea. Si la servici mai uiti greutatile.”

* ,Reconsiderarea sociala a activitatilor casnice si identificarea unor surse de re-
compensare a persoanelor (femei si barbati) care le desfagoara” (art. 8 alin. 4d%).

VS.

* EM., Resita: ,,De ce sa nu invete si sotul sa schimbe un scutec, pentru ca eu ma
duc la lucru noaptea si plange copilul si trebuie facut ceva.”

« Incurajarea distribuirii in mod egal a responsabilitatilor in familie prin cresterea
accesului la concediile parentale si stimularea barbatilor sa participe la rezolvarea
problemelor familiei” (art. 9 alin. 6b*”).

Vs.

o El, Targu Mures: ,,Sunt drepturile omului, drepturile copilului, drepturile
femeii. Unde sunt? Ce drepturi avem noi? Dreptul de a munci, de a fi neveste, de a
face copii, a face mancare, spalat si la revedere. Astea sunt drepturile noastre.”

* ,,Extinderea serviciilor de ingrijire a copiilor si batranilor, precum si multipli-
carea serviciilor publice si particulare de activitati gospodaresti” (art. 9 alin. 6¢™).

Vs.

* HR, Bdrlad: ,,Cred ca in general problema cu copiii este cea mai vie la o
femeie. (...) Ar trebui sa fie ceva in domeniu dsta, sa aiba in afarda de scoald un
program in prelungire si unde sd faca cam ce ar face parintii acasa stand cu ei.”

2.3.4. Violenta in familie

Dintre cele opt focus grupuri organizate in tard, numai in cazul celui realizat la
Roman se face referire la anumite situatii de violenta in familie:

* Ibidem, p. 12.
 Idem.
7 Idem.
2 Idem.
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M.1, Roman: ,, Poate va socheazd ca punem mult accentul pe treaba asta cu
femei batute, dar sunt foarte multe cazuri in Roman.”

Respondentele par sa descopere astfel posibilitatea de a contracara violenta in
familie prin infiintarea unor asociatii; cu toate acestea, violenta este inteleasa in
randurile participantelor doar ca o actiune fizica exercitata de sot impotriva sotiei:

M.1L, Roman: , De exemplu, cand o femeie cu copii pleaca de acasd, de barbat
batutd, nu are unde sa se ducd. Dar ea asa zice, ma duc la organizatia aia pentru
femei, imi da si loc de muncad, are grija si de copiii mei §i am §i un acoperis asupra
capului. Asa eu daca plec de acasa, unde ma duc?”

Totusi, Legea pentru prevenirea si combaterea violentei in familie” prevede, la
capitolul al Il-lea, infiintarea unei Agentii Nationale pentru Protectia Familiei, iar la
capitolul al IV-lea infiintarea unor centre pentru adapostirea victimelor violentei in
familie. Un lucru este din nou evident: desi femeile din esantionul focus grupurilor
nu cunosc legislatia referitoare la protectia victimelor violentei in familie, daca se
initiazd o dezbatere pe marginea acestui subiect, ele incearcd sd ofere o serie de
explicatii pentru fenomenul analizat:

N.M., Roman: ,, Dar majoritatea barbatilor din orasul dsta, din cdte stiu, sunt cu
alcoolul, tigara, si atdt. Si cand exista alcool, exista si bataie.”

G.C., Roman: ,, In momentul in care nivelul de trai este scizut sau foarte scazut,
atunci apar probleme, atunci apar discutii, atunci apare alcoolul.”

M., Roman: ,,Dar poate sa nu bea deloc, poate sa nu se atinga de alcool, daca
este firea de om violenta...”.

Dintre motivatiile posibile pentru existenta violentei in familie, femeile din
esantion au enumerat alcoolul, nivelul de trai scazut si caracterul violent al anumitor
barbati.

Victimele violentei in familie pot s ceard protectia autoritatilor statului in cazul
in care agresiunea este repetata, alt aspect care este ignorat de catre femeile din esan-
tion, Intrucat ,,ocrotirea si sprijinirea familiei, dezvoltarea si consolidarea solidaritatii
familiale, bazatd pe prietenie, pe afectiune si pe intrajutorare moralad si materiala a
membrilor familiei constituie un obiectiv de interes national.”*

Recomandari

Plecand de la schema care esentializeaza o posibila «politica a rolurilor» in cadrul
familiei, facem o serie de recomandari care se vor viabile pentru schimbarea men-
talitatii femeilor cu nivel mediu de pregatire, provenind din mediul urban, mentalitate
referitoare la egalitatea de sanse Intre femei si barbati.

Asadar, recomandam:

1. O mai buna popularizare a legislatiei privind egalitatea de gen prin:

a) Infiintarea unor birouri locale si regionale de consiliere in acest domeniu; orga-
nizarea de conferinte, colocvii la nivel local — ordsenesc — pe tematica egalitatii de
sanse si tratament in domeniul muncii;

¥ M. Of. nr. 367 din 29 mai 2003.
* Ibidem, p. 7.
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b) Distribuirea gratuita a unor pliante care «traducy, explica legislatia privitoare la
egalitatea de gen; consilierea femeilor si copiilor prin discutii la nivelul familiei
intretinute de asistenti familiali, consilieri familiali pregatiti in acest scop;

c) Identificarea si rezolvarea la nivel local a cazurilor de violenta in familie;

d) Cresterea nivelului de informare al femeilor legat de faptul cd violenta in
familie este un delict si se poate sanctiona prin lege. In acest sens, propunem coro-
borarea campaniilor vizdnd «violenta domestica» cu unele care sunt centrate pe
«autonomizarea» economico-financiara a femeilor victime.

2. Popularizarea unor modele feminine care au reusit In viatd atat pe plan familial,
cat si profesional, astfel incat femeile sd aiba convingerea ca respingerea unor do-
menii conexe familiei reprezintd doar o piedica a gandirii lor, care provine dintr-o
mentalitate «patriarhalay». In acest sens, propunem introducerea dimensiunii de gen in
cursurile gcolare, mai ales la nivelul invatamantului primar si gimnazial.

3. Crearea unor centre de plasament orasenesti pentru victimele violentei in
familie si o mai buna definire la nivel local a rolului birourilor specializate pentru
consiliere si protectie, astfel incat:

a) victimele violentei in familie sd cunoascd aceastd alternativa a centrelor si a
adaposturilor create;

b) consilierii familiali specializati sa adopte o atitudine foarte deschisa fata de
cele care li se adreseaza, prin initierea unei puternice campanii de informare;

c) asistentii sociali trebuie sa aiba un rol bine definit in cadrul comunitatii locale
si sd-si asume responsabilitatea functiei lor in conformitate cu prevederile prevazute
prin lege.

4. Infiintarea unor spatii special amenajate si a unor gradinite si scoli cu program
prelungit, a unor crese si scoli pentru copiii ai caror parinti lucreaza — prin introducerea
«internatului» §i a unor cursuri extragcolare in cadrul programului prelungit. Acestea
pot fi finantate de consiliul local si de angajatorii locali, acestia din urma putand fi
stimulati prin parghii de deducere a impozitelor si taxelor catre autoritatile locale.

5. Stimularea, la nivel local, a angajarii in noile institutii create, a femeilor-somere
cu copii in intretine — mai ales pentru cele de peste 35-40 ani cuprinse in «gomajul de
lunga duratay.

6. Stimularea angajatorilor (de stat si particulari) pentru organizarea unor crese in
cadrul intreprinderilor si companiilor din orase, cu program prelungit pe toatd
perioada de lucru a parintilor, pentru a le incuraja pe femei sa-si «echilibreze» partial
viata profesionala cu cea de familie.

2.5. Comunitate si femei — probleme si cii de rezolvare’'

Recomandari

Pornind de la Figura 3.V.1. prin care am cautat sa reprezentam abstract influenta
statului de tip paternalist asupra familiei, comunitatii §i societatii in ansamblul ei,

*! Valentina Pricopie
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propunem o serie de recomandari, in vederea cresterii sanselor «asocierilor» econo-
mice ale femeilor la nivel local:

1. Definirea unui set de prevederi legale de promovare a initiativelor de «asociere
a femeilor» pentru infiintarea de micro-intreprinderi cu caracter economic. Se au in
vedere in acest sens acordarea de imprumuturi cu dobanda redusa, facilitati la cum-
pararea de terenuri i amenajarea de sedii, reduceri la plata unor impozite si taxe
legale.

2. Organizarea unor Departamente Regionale ale Directiei Pentru Egalitatea de
Sanse din cadrul Ministerului Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei in vederea asi-
gurdrii consilierii economico-legislative a femeilor care intentioneaza sa se asocieze
in vederea infiintarii unei «intreprinderi mici». Se are in vedere in acest sens inclusiv
ajutor 1n vederea obtinerii unor credite interne §i externe pentru finantarea activi-
tatilor, asistentd legald pentru prevenirea ,,discriminarilor colective de gen” etc.

3. Organizarea unor seminarii privind educatia femeilor in domeniul maximizarii
sanselor pe piata fortei de muncd in conditiile unor «asocieri de gen» in vederea
realizarii unor activitdti cu caracter productiv, acestea urmand a fi promovate si
mediatizate (local si regional) adecvat.

4. Incurajarea reuniunilor la nivel local, avand drept subiecte cele mai frecvente
probleme ale comunitatii, aga cum rezultd acestea din statisticile dispensarelor/spi-
talelor, scolilor, birourilor de asistenta sociala din cadrul primariilor etc.

5. Popularizarea programelor de consiliere dezvoltate la nivel local si, de ase-
menea, asigurarea comunitatii prin initiative oficiale ca acestea functioneaza pe baza
principiului «portilor deschise».

6. Sustinerea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati prin intermediul
unor rubrici §i emisiuni speciale in presa scrisd si la posturile de radio si de tele-
viziune locale, regionale si nationale, in scopul de a incuraja initiativele particulare
spre asocierea economica a femeilor din localitatile respective — indeosebi a celor cu
copii mici aflati in intretinere sau a femeilor somere.

2.6. Recomandiiri finale™

Sintetizand, principalele recomandari pe care initiatoarele acestui volum le
propun sunt urmétoarele:

La nivel legislativ:

A. Corectarea dispozitiilor legale in vigoare in domeniul muncii, prin introducerea
unui set de dispozitii speciale de munca pentru femei. Acestea ar trebui sa accentueze
elementele si masurile «de discriminare pozitivay ale acestora pe piata fortei de munca,
indeosebi prin stimularea angajatorilor de a incadra fortd de muncd feminind pro-
portionala cu barbatii, in functie de nivelul de instructie/educatie al ambelor genuri;

B. Adoptarea unor dispozitii legale in favoarea stimularii initiativei particulare a
femeilor si a asocierii economice a femeilor pentru infiintarea de «intreprinderi mici»
(organizate si conduse de femei) in domeniul economic, indeosebi in sfera productiei.

32 . . . N
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C. Completarea cadrului legislativ existent si introducerea unor noi reglementari
in dreptul muncii care sa asigure favorizarea reinsertiei profesionale a femeilor care
sunt somere.

D. Adoptarea unui set de masuri legislative prin care angajatorii (mai ales din
domeniul privat dar si din sectorul de stat) sa fie stimulati sd organizeze cursuri de
recalificare (cu sprijinul financiar al statului) si pentru a promova «politici de
discriminare pozitiva» de incadrare a acestor femei in intreprinderile la nivel local.

La nivel institutional:

A. Regandirea si redistribuirea suportului institutional pentru femeile angajate si
salarizate, prin organizarea unei retele de institutii pentru sustinerea copiilor aflati
deseori in ingrijirea femeilor angajate pe piata muncii (crese, gradinite, scoli cu
regim de internat sau/si cu orar prelungit).

B. Organizarea de ciatre consiliile si primariile locale de cursuri (subventionate de
stat si de catre primariile si consiliile locale) pentru calificarea/recalificarea femeilor
vizate de politicile de restructurare din anumite sectoare sau regiuni geografice. Ini-
tiativa organizdrii acestor cursuri va apartine unui consiliu format din reprezentantii
ONGe-urilor locale pentru femei si institutiilor administratiei locale, fondurile nece-
sare desfasurarii lor venind atat din partea posibililor angajatori, cat si din partea bu-
getului central.

C. Organizarea unor Birouri judetene ale Directiei pentru egalitatea sanselor din
cadrul Ministerului Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei, in scopul «monitorizarii»
aplicarii ,,principiului egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati” la nivel
local si regional.

La nivelul mass-media §i al societatii civile:

A. Derularea unei campanii de promovare a «exemplelor pozitive» de reusita in
muncd a femeilor prin intermediul mass-media locale, indeosebi presa locala si
regionala.

B. Realizarea unei campanii de informare si sensibilizare a opiniei publice cu pri-
vire la ,,principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati” prin intermediul unor
rubrici si emisiuni speciale in presa scrisa si la posturile de radio si de televiziune
locale, regionale si nationale.
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Anexa

Principalele legi care constituie cadrul normativ din domeniul muncii si
egalitatii intre femei si barbati pe piata fortei de munca din Roménia
(ordinea este conforma cu momentul adoptarii legilor respective)

Legea nr. 4/1953 - Codul familiei al Republicii Populare Romane, publicatd in
Buletinul Oficial nr. 1 din 4 ianuarie 1953

Constitutia Romaniei, republicatd In Monitorul Oficial al Romaniei nr. 767 din
31 octombrie 2003

Lege pentru ratificarea Cartei Sociale Europene revizuite, adoptata la Strasbourg
la 3 mai 1996, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 193 din 4 mai 1999

Hotararea Guvernului Roménei privind constituirea si functionarea Comisiei
Consultative Interministeriale in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati
(CODES), publicata in Monitorul Oficial al Roméaniei nr. 583 din 30 noiembrie 1999

Legea nr. 210/1999 — Legea concediului paternal, publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei nr. 654 din 31 decembrie 1999

Legea nr. 19/2000 privind sistemul de pensii si alte drepturi de asigurari sociale,
publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 140 din 1 aprilie 2000

H.G. nr. 244/2000 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii
concediului paternal nr. 210/1999, publicata in Monitorul Oficial al Roméaniei nr. 150
din 11 aprilie 2000

Planul National pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, publicat in
Monitorul Oficial al Romaniei nr. 659 din 15 decembrie 2000

Legea pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei nr. 69 din 21 ianuarie 2002
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Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei
nr. 72 din 5 februarie 2002

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei nr. 301 din 8 mai 2002

Ordonanta de urgenta pentru modificarea si completarea Legii nr. 19/2000 privind
sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale si pentru modificarea
art. II si Il din Ordonanta de urgentd a guvernului nr. 9/2000, publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei nr. 259 din 4 aprilie 2003

Ordonanta de urgentd nr. 9/2003 pentru modificarea §i completarea Legii
nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale, pu-
blicatd in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 167 din 17 martie 2003

Instructiunile referitoare la obligatiile angajatorilor sau reprezentantilor acestora
precum si ale autorilor, realizatorilor de anunturi publicitare si reprezentantilor aces-
tora cu privire la conditionarea prin anunt $i/sau concurs a ocuparii unui post, precum
si publicarea acestor anunturi, publicate in Monitorul Oficial al Roméniei nr. 235 din
7 aprilie 2003

Legea pentru prevenirea §i combaterea violentei in familie, publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei nr. 367 din 29 mai 2003.
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