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Rezumat: Promovarea egalitdtii de gen si accesul femeilor la pozitii de conducere sunt prioritati in dezvoltarea
societdtilor democratice contemporane. Cu toate acestea, inegalitdtile persistd, inclusiv in sectorul public. O piata a
muncii incluzivd, cu oportunitdti egale, este un obiectiv esential pentru Natiunile Unite pand in 2030. In ciuda faptului
ca femeile reprezinta aproape jumdtate din forta de munca globala, procentul lor in pozitii de conducere este
semnificativ mai mic. In Romania, desi politicile comuniste promovau egalitatea de gen, cultura patriarhald persistd
si femeile sunt subreprezentate in conducere. Asigurarea egalitatii de oportunitdti intre sexe este vitala pentru
Uniunea Europeand, dar disparitdtile persistd, iar femeile se confrunta cu stereotipuri si un plafon de sticla la locul
de munca. Cercetarea acestei probleme este esentiald pentru intelegerea si abordarea inegalitdtilor de gen. Prin
examinarea discrepantelor salariale, subreprezentarea femeilor in conducere si influenta stereotipurilor de gen in
procesele de recrutare, aceastd cercetare vizeaza reducerea inegalitatilor de gen din societatea contemporand.

Abstract: Promoting gender equality and women's access to leadership positions are priorities in contemporary
democratic societies. However, inequalities persist, including in the public sector. An inclusive labor market with
equal opportunities is a crucial objective for the United Nations by 2030. Despite women representing nearly half of
the global workforce, their proportion in leadership positions is significantly lower. In Romania, although communist
policies promoted gender equality, patriarchal culture persists, and women are underrepresented in leadership.
Ensuring equality of opportunity between genders is vital for the European Union, but disparities persist, and women
face stereotypes and a glass ceiling in the workplace. Researching this issue is essential for understanding and
addressing gender inequalities. By examining wage gaps, women's underrepresentation in leadership, and the
influence of gender stereotypes in recruitment processes, this research aims to reduce gender disparities in
contemporary society.
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Introducere

In lumea contemporani, conceptul de egalitate de sanse a devenit un aspect-cheie in dezvoltarea
societatilor democratice. Cu toate acestea, desi se fac pasi importanti pentru promovarea egalitatii
de gen in sectorul public, inegalitatile persistd si reprezintd un subiect de interes si preocupare
constanta.

O piatd a muncii incluziva, cu sanse egale pentru orice individ, reprezintd un obiectiv esential al
tuturor socetdtilor si una dintre tintele de Dezvoltare Durabila stabilite de Natiunile Unite pentru
anul 2030. Acest obiectiv este cel cu numarul 5, iar pentru atingerea lui sunt esentiale si necesare
mai multe aspecte, precum: o orientare politica eficienta, investitii semnificative si reforme
extinse. (Natiunile Unite, 2020)

In anul 2023, la nivel mondial, femeile reprezintd 41,9% din forta de munca. Cu toate acestea,
procentul ocupat de femei in pozitiile de conducere de nivel nalt (director, vicepresedinte etc.)
este de doar 32,3%, cu aproximativ 10 procente mai putin (World Economic Forum, 2023).

Romania este o tara fosta comunista, in care partidul comunist promova politici de egalitate de
gen si emancipare a femeilor, si unde mitul ,,mamei muncitoare eroice” era un aspect central al
ideologiei politice romanesti (Curseu si Boros, 2011). Cu toate acestea, chiar si dupa regimul
postcomunist, cultura roméneasca ramane in esentd patriarhald, femeile fiind percepute ca fiind
mai putin capabile, in comparatie cu barbatii, s conduca.

Popescu (2013) este de parere ca asigurarea egalitatii de oportunitati intre femei si barbati
presupune luarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale acestora,
reprezentdnd un drept fundamental si o valoare comuna in Uniunea Europeand, esentiala pentru
atingerea obiectivelor de crestere, ocupare si coeziune sociala.

Luand toate acestea in considerare, lucrarea i1 propune sa examineze si sd inteleagd situatia
actuald a egalitatii de sanse in sectorul public din Romania. Sectorul public are un rol esential in
asigurarea bundstdrii si a serviciilor publice pentru toti cetatenii, iar asigurarea unei distribuiri
corecte si echitabile a oportunitatilor in acest sector este esentiala pentru construirea unei societati
mai incluzive.

Prima parte a lucrarii introduce tema si problema de cercetare, prin prezentarea stadiului actual al
cunoasterii, precum reiese din analizarea literaturii de specialitate. In cea de-a doua parte sunt
descrise datele si metodele utilizate, aspectele practice legate de transpunerea temei alese in cadrul
actual al problematicii discriminarii de gen, iar in partea finald a lucrarii se vor prezenta
concluziile, precum si unele perspective viitoare de cercetare pe aceasta tema.
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I. Studiul actual al cunoasterii Tn domeniul studiat
I.1. Necesitatea si oportunitatea studierii problemei inegalititii de gen la locul de munca

Inegalitatea de gen este o problema globala ce afecteaza imputernicirea economica a femeilor si
perspectivele lor de cariera.

Tn ciuda progreselor inregistrate Tn ultimele 5 decenii, inegalitatea de gen persista, ca o problema
cu impact semnificativ. La nivel mondial, femeile ocupd 41,9% din forta de muncd, procentul
ocupat de acestea in pozitii de conducere de nivel Tnalt fiind, Insa, de doar 32,3% (World Economic
Forum, 2023).

Conform International Labour Organization (2022), diferenta salariald dintre femei si barbati este
de aproximativ 20%. Diferenta salariala este un indicator masurabil al inegalitatii dintre femei si
barbati. Majoritatea guvernelor au adoptat legi pentru a garanta egalitatea dintre femei si barbati
in ceea ce priveste remuneratia, insa aceasta persista, iar World Economic Forum (2023) estimeaza
ca durata de eliminare a acestei diferente la nivel global va fi de 202 ani, conform tendintelor din
ultimii 12 ani.

Potrivit UN Women (2023), reprezentarea femeilor in administratia publica din tarile afectate de
conflict se situeaza la jumatatea nivelului mediu global. De asemenea, notabil este faptul ca,
raportat la cele mai recente date, institutiile publice sunt inca departe de a atinge egalitatea de gen,
in special la nivelurile executive si legislative superioare. Tn acest sens, studiile de la sfarsitul
anului 2022 elaborate de catre structurile UN Women evidentiaza ca, pana la 29 iulie 2022, doar
27 de tari (14%) aveau o femeie sef de stat si/sau de guvern; Tn 2021, femeile ocupau doar 21,9%
dintre pozitiile ministeriale. Conform celor mai recente date, femeile constituie doar 26,4% din
totalul parlamentarilor la nivel global si 34,3% dintre reprezentantii guvernamentali locali.

Indicele Egalitatii de Gen este un instrument dezvoltat de catre Institutul European pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (EIGE), pentru a evalua progresul inregistrat in ceea ce
priveste egalitatea de gen in Uniunea Europeand. Scopul sdu este sd evidentieze mai bine
domeniile care necesita imbunatatiri si, in cele din urma, sa ofere sprijin factorilor de decizie in
elaborarea unor masuri eficiente in promovarea egalitatii de gen (EIGE, 2023). Acest indice
evalueaza disparitatile de gen in diverse arii, in domenii precum: muncd, bani, putere, timp,
cunoastere, sdndtate, violenta si inegalitati intersectionale.

Raportul privind indicele egalitatii de gen din Romania din 2023 aratd ca tara se claseaza pe
ultimul loc in Uniunea Europeana (UE), avand un scor de 56.1, fiind cu 14.1 puncte mai mic fata
de scorul mediu al intregii UE (70.2). Din anul 2010, scorul Romaniei a crescut cu 5.3 puncte.
Tncepand cu anul 2020, acesta a inregistrat o crestere de 2.4 puncte (EIGE, 2023). De asemenea,
aceste date evidentiaza cd, in ciuda progreselor facute de-a lungul timpului, avansul inregistrat de
tara noastra evolueaza intr-un ritm mai lent, iar decalajul dintre noi si celelalte state din Uniunea
Europeana se adanceste (Baluta, 2020).

Echilibrul dintre viata personald, familie si cariera se referd la modalitdtile prin care barbatii si
femeile reusesc sa isi impartd responsabilitétile pe care le au la locul de munca cu cele casnice (cu
atat mai mult cu cat au in ingrijire si copii, persoane varstnice sau persoane cu dizabilitati), dar si
cu nevoia de a avea timp personal. Astfel cd, in contextul promovarii unor roluri de gen
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traditionale, femeile resimt mult mai mult aceasta tensiune, prentru ca sunt nevoite sa isi asume
mai multe activitati casnice si de ingrijire.

Daca realizam o comparatie intre Barometrul de gen din 2000 si cel din 2020, elaborat de Laura
Grunberg, se poate demonstra cd, in Romania, perceptiile legate de distributia complementara si
dezechilibrata a sarcinilor casnice se mentin. Astfel, daca in anul 2000, cel putin 80% dintre
respondenti considerau ca pregatirea mancarii, curdtenia in casa, spalatul hainelor si al vaselor,
calcatul rufelor etc. sunt activitati realizate numai de femei, iar reparatiile in casa sunt apanajul
barbatilor, cu fluctuatii mici, aceste procente sunt valabile si in 2018.

Concediul parental platit este un drept familial pe care femeile si barbatii il pot Imparti, dar este,
n mare parte, utilizat de catre femei. Acest lucru depinde, pe de o parte, de influenta persistenta a
mamelor, iar, pe de alta parte, si de factorii financiari. De multe ori, barbatii castiga mai mult decat
partenerele lor, iar utilizarea concediului de crestere a copiilor de catre acestia ar putea duce la o
reducere mai semnificativa a familiei (Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica,
2023).

Astfel, multe femei se simt presate sa revina la locul de munca mai devreme, dupa concediul de
maternitate, din teama de a-si pierde locul de munca, pozitia sau sansele de avansare. Momentul
si modul in care se intorc la locul de muncd depind de natura locului de munca, cultura
organizationald si stilul de management. Un sondaj realizat pe 600 de angajatori din Australia
aratd cd doar 29% oferd training managerilor pentru a sustine angajatii dupa concediul de
maternitate/paternitate (UN Women, 2016).

Revenirea la munca pentru femeie dupa concediul de maternitate reprezinta, astfel, gestionarea
unei duble responsabilitati, care poate fi extrem de provocatoare: sa fie o mama dedicata si sa fie
performanta ca angajat.

Cu toate ca existd o serie de initiative la nivel national care au drept scop abordarea problematicii
egalitatii de gen la locul de munca, printre care unele incearca sa atraga femeile catre profesii si
roluri n care sunt subreprezentate, altele concentrandu-se pe sustinerea parcursului profesional al
femeilor cu scopul mentinerii lor pe piata fortei de munca.

Stereotipurile de gen sunt, de asemenea, intalnite in cariera, femeile intdmpinand adesea un
,,plafon de sticla” (glass ceiling) in locurile de muncd dominate de barbati. Plafonul de sticla
reprezintd un obstacol care Tmpiedica avansarea in carierd a femeilor, datoritd perceptiei lor
incongruente cu pozitiile superioare de management sau de conducere (Galsanjigmed si
Sekiguchi, 2023). Cu toate acestea, depasirea acestui plafon nu garanteaza si sfarsitul acestor
stereotipuri pentru femei. Tn schimb, femeile care ajung in pozitii de conducere se confrunti
deseori cu alte stereotipuri specifice liderilor, bazate pe genul lor, calitatile si abilitatile lor de a

conduce Tn mod eficient.

Preferinta pentru liderii barbati in detrimentul femeilor se evidentiaza in diverse situatii
ocupationale. Spre exemplu, in procesele de recrutare, se poate neglija potentialul de leadership al
femeilor (Player et al., 2019) sau barbatii cu putere de decizie redusa pot evalua mai scazut
aplicantele de sex feminin (Hoover et al., 2019). In plus, in evaluirile de performanti, femeile sunt
evaluate ca avand la fel de multe caracteristici pozitive ca liderii barbati; totusi, se presupune ca
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au si mai multe caracteristici negative decat liderii barbati, acestea fiind Tn mare parte asociate cu
trasaturile considerate feminine (Smith et al., 2019).

Conform lui Koburtay et al. (2019), barbatilor li se atribuie caracteristici care 1i descriu ca fiind
agresivi, ambitiosi, dominanti, puternici, independenti, Increzatori in sine si predispusi sa
actioneze in calitate de lideri. Stereotipurile legate de femei se regdsesc in caracteristici comune,
prezentandu-le ca fiind afectuoase, ajutatoare, amabile, simpatice, sensibile, delicate.

Galsanjigmed si Sekiguchi (2023) afirma faptul ca barbatii sunt adesea perceputi ca lideri influenti
atunci cand adoptd comportamente puternice si asertive, in timp ce femeile, in situatii similare,
pot sa nu beneficieze de aceeasi perceptie favorabild sau sé fie considerate potrivite pentru roluri
de conducere. Aceasta discrepanta in perceptie poate contribui la limitarea accesului femeilor la
pozitii de conducere si decizie, intrucat anumite trasaturi asociate cu leadership-ul robust si
autoritar sunt mai usor acceptate si asociate cu masculinitatea.

Notabil este faptul ca participarea deplina si egald a femeilor la toate nivelurile de decizie si
conducere reprezinta un test decisiv, atat pentru imputernicirea economica a femeilor, dar si pentru
asigurarea integrarii perspectivei de gen in ciclul proceselor de selectie pentru posturi de
conducere.

In urma celor prezentate, devine evidentd necesitatea si oportunitatea studierii acestei teme.
Desfagurarea unei cercetari detaliate asupra acestui fenomen complex si persistent ofera un cadru
esential pentru intelegerea diverselor aspecte al discriminarii pe criteriul de gen in mediul
profesional. De la discrepantele salariale pana la subreprezentarea femeilor in pozitii de conducere
si influenta stereotipurilor de gen asupra proceselor de recrutare si evaluare, toate aceste aspecte
evidentiaza nevoia de actiuni concrete pentru a aborda aceasta problema prezenta in societatea
contemporana.

Cu progrese relativ lente si persistenta unor discrepante semnificative, este evident ca inegalitatea
de gen nu poate fi ignorata sau tratata cu indiferenta. Studiul detaliat al acestui fenomen contribuie
la evidentierea deficientelor si a punctelor critice care necesita interventie. Faptul ca Romaénia se
situeaza pe ultimul loc in clasamentul european la nivelul anului 2023 in ceea ce priveste indicele
egalitdtii de gen in UE subliniazd importanta unui demers comprehensiv pentru a imbundtati
situatia si pentru a reduce decalajul existent.

1.2. Conceptualizare

Conform art. 1 din Declaratia Unversala a Drepturilor Omului din 1948, toate fiinsele umane
se nasc libere si egale in demnitate si in drepturi”. Aceasta inseamna ca toti oamenii au drepturi
egale, indiferent de rasa, culoare, sex, limba, religie, opinie politica, origine sociald sau orice alta
situatie.

Legea nr 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati reglementeaza normele pentru
a asigura egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in Romania, avand ca scop
eliminarea discriminarii de gen. Aceasta subliniaza si importanta participarii echilibrate la pozitiile
de luare a deciziilor. Conform acestei legi, ,,institutiile si autoritatile publice centrale si locale,
civile si militare, unitatile economice §i sociale, precum si partidele politice, organizatiile
patronale si sindicale si alte entitati nonprofit, care isi desfasoara activitatea in baza unor statute
proprii, promoveaza si sustin participarea echilibrata a femeilor si barbatilor la conducere si la
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decizie si adopta masurile necesare pentruu asigurarea participarii echilibrate a femeilor si
barbatilor la conducere si decizie” cu modificarile si completarile ulterioare, publicat in Monitorul
Oficial (Parlamentul Romaniei, 2013).

Potrivit Institutului European pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (EIGE), egalitatea
dintre femei si barbati ,.,este considerata o problema de drepturi ale omului si o conditie, un
indicator al dezvoltarii si democratiei axate pe om”.

Egalitatea de sanse se referd la ,lipsa de bariere, explicite sau implicite, in calea participarii
economice, politice si sociale pe criterii de sex si gen: Asemenea bariere sunt de multe ori
indirecte, dificil de distins, cauzate si mentinute de fenomene structurale si reprezentdri sociale
care s-au dovedit deosebit de rezistente la schimbare” (MMSS).

Prin ,,stereoptipuri de gen”, conform unei definitii oficiale, se inteleg ansamblurile structurate de
convingeri si opinii acceptate, In mod general, inclusiv perceptii si prejudecati referitoare la
atributiile, trasaturile si rolurile carora le sunt atribuite sau care sunt asteptate de la femei si barbati
(ANES, 2017).

Stereotipurile de gen constau in conceptii preconcepute si generalizari legate de compartamentul,
rolurile si trasaturile asociate cu diferitele genuri in cadrul societatii. Ele joaca un rol esential in
vietile noastre In mod direct sau indirect. Aceste comportamente, modelate de stereotipuri si
prejudecati, sunt adesea cauza principalda a dificultatilor si conflictelor in comunicare. Acest
fenomen 1isi are radacinile in etapa noastra de dezvoltare, cand suntem usor influentati si
personalitatea noastra nu este complet definita. Practic, mintea utilizeaza un mecanism natural
pentru a forma stereotipuri, care au scopul de a diminua anxietatea in anumite situatii necunoscute.
Astfel, atdt mintea, cat si corpul nostru devin instruite sd reactioneze automat la stimuli
asemanatori (Stavila, 2019).

in general, se considera ca barbatii au caracteristici ,,agente”, precum: agresivitate, ambitie,
dominanta, independenta, incredere In sine si sunt predispusi sd actioneze in calitate de lideri.
In acelasi timp, stereotipurile legate de femei se axeazi pe trisituri comune, cum ar fi: afectiunea,
amabilitatea, simpatia, sensibilitatea, si ele sunt vazute ca fiind grijulii si blande (Koburtay et al.,
2019). Este important de specificat ca aceste stereotipuri nu reflecta in mod necesar realitatea si
sunt considerate generalizari exagerate bazate pe gen. Multi oameni isi dezvoltd personalitatile si
calitatile intr-un mod unic si individual, independente de asteptarile sau stereotipurile de gen
existente In societate. De asemenea, astfel de stereotipuri pot contribui la inegalitatea de gen si pot
limita potentialul si libertatea indivizilor de a-si exprima pe deplin identitatea si personalitatea.

Caracteristicile ,,agente”, care le sunt asociate barbatilor, potrivit teoriei congruentei, sunt mai
potrivite unui lider de succes, decat caracteristicile asociate femeilor. Astfel, se aduce in discutie
expresia ,,plafonul de sticla”. Acesta este un concept relevant in analiza legaturii dintre conducere
si gen, situatia angajatelor femei sau inegalitdtile de gen. El indica existenta unor bariere vizibile
pentru femei in calea avansdrii cétre pozitii de conducere si luarea deciziilor.

Conform Kagan (2022), termenul de ,,plafon de sticla” a fost inventat de Marilyn Loden, atunci
cand a vorbit in calitate de participanta intr-un panel la Expozitia Femeilor din 1978, desfasurata
n New York.
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Discriminarea bazata pe sex include atat discriminarea directa, cat si cea indirecta, precum si
hartuirea si hartuirea sexuala in diferite contexte, cum ar fi locul de munca sau alte locuri unde
o persoana isi desfasoara activitatea. Aceasta acopera orice tratament nefavorabil rezultat din
refuzul sau expunerea la astfel de comportamente. Discriminarea directid inscamni tratarea
nedreapta a unei persoane pe criterii de sex in situatii similare, Tn timp ce discriminarea indirecta
apare atunci cind o regula, aparent neutra, poate afecta in mod deosebit o anumitd categorie de
sex, cu exceptia cazului in care exista o justificare obiectivd si mijloace adecvate si necesare
(ANES, 2017).

Hartuirea consta in ,Situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauzad si crearea unui
mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor” (ANES, 2017).

Hartuirea poate fi de doua feluri: sexuald sau morala. Prin hirtuire sexuala se intelege
comportamentul nedorit cu o conotatie sexuald, exprimat prin mijloace fizice, verbale sau
nonverbale, cu scopul de a leza demnitatea si de a crea un mediu intimidant sau umilitor.
Hartuirea morala la locul de munca include orice comportament inadecvat repetitiv sau
sistematic care afecteazd personalitatea, demnitatea sau integritatea fizicd si psihologica a unei
persoane (ANES, 2017).

Conform Cambridge Dictionary, termenul de ,,politica” se refera la ,,ansamblul de idei sau un
plan privind modul de actiune in anumite situatii, care a fost oficial aprobat de catre un grup de
persoane, o organizatie, un guvern sau un partid politic”.

Astfel, politica de egalitate de sanse se refera la un set de strategii, actiuni si masuri adoptate la
nivel social, politic sau organizational pentru a asigura accesul egal la oportunitati si beneficii in
cadrul societatii, indiferent de gen, rasa, varsta, orientare sexuala, abilitati sau alte caracteristici
personale.

Politica de egalitate de sanse intre femei si barbati reprezinta un efort sustinut pentru a elimina
disparitdtile si discriminarile bazate pe gen in toate aspectele vietii. Aceasta politicd implica adesea
implementarea unor masuri concrete pentru a combate stereotipurile de gen, discriminarea la locul
de muncd si alte obstacole care pot Impiedica femeile sa atingd acelasi nivel de succes si
participarea in societate ca si barbatii. Ca masuri, ele pot include promovarea diversitatii in mediul
de afaceri, implementarea de politici de salarizare echitabila, facilitarea accesului la educatie si
formare profesionala pentru ambele sexe si adoptarea de legi si reglementari care sa protejeze
drepturile egale ale femeilor si barbatilor.

Scopul acestor politici este, potrivit Comisiei Europene (2020), ca ,,femeile sau barbatii, fetele sau
baietii, sa se bucure de libertatea de a-si urma propria cale, sa aiba sanse egale de a prospera,
sd poata fi membri egali in societate si sa poata deveni lideri daca o merita”.

Strategia privind egalitatea de gen pentru perioada 2020-2025 are ca obiective principale,
printre altele, ,,combaterea stereotipurilor de gen, eliminarea disparitatilor de gen de pe piata
fortei de munca, asigurarea unei participari egale a femeilor si barbatilor in diferite sectoare ale
economiei, eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati, atingerea echilibrului de
gen in procesul decizional si in politica” (Comisia Europeand). Aceste obiective reflecta
angajamentul de a construi 0 societate mai egalitara si de a depasi inegalitatile de gen existente.
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Unul dintre obiectivele-cheie ale acestei strategii se refera la eliminarea diferentelor salariale
dintre femei si barbati. Diferenta salariala dintre femei si barbati reprezintd un indicator obieciv
al inegalitatii dintre femei si barbati. Majoritatea guvernelor au adoptat reglementari pentru a
asigura un tratament echitabil Tn ceea ce priveste remuneratia intre sexe (Organizatia
Internationala a Muncii, 2020).

Caurmare a aplicarii principiilor stabilite in politicile de gen la nivel european, care au fost ulterior
transpuse in legislatia romaneasca, in Romania, in decursul ultimilor ani, se observa o crestere
semnificativa a reprezentarii femeilor in pozitii cheie de luare a deciziilor. Chiar daca se observa
anumite progrese, rezultatele nu corespund pe deplin asteptarilor liderilor politici, conform unei
evaluari efectuate de Comisia Europeana in 2016 (Profiroiu si altii, 2020).

Potrivit Cambridge Dictionary, ,,sectorul public” se refera la ,,afacerile si industriile care sunt
detinute sau controlate de catre guvern”.

Egalitatea de gen in sectorul public reprezinta nu doar un obiectiv moral, ci si un pilon esential
pentru dezvoltarea unei societati progresive si echitabile. Implementarea principiilor de egalitate
de gen in cadrul institutiilor publice aduce beneficii semnificative atat la nivel individual, cat si la
nivelul Intregii societati.

O forta de munca echilibrata din punct de vedere al genului 1n institutiile publice reflectd mai bine
comunitatea pe care o slujesc. Aceasta diversitate aduce cu sine o gama variatd de abilitati,
experiente si perspective, contribuind astfel la o luare a deciziilor mai echitabild si mai bine
fundamentata.

Sectorul public are responsabilitatea de a juca un rol de lider in eliminarea practicilor
discriminatorii si in promovarea unui mediu de lucru echitabil si incluziv. Aceasta nu doar ca ajuta
si contribuie la binele angajatilor, ci si la schimbarea mentalitatilor si la educarea societdtii in
ansamblu. Conform lui Pranathi si Lathabhavan (2021), beneficiul posibil al liderilor femei consta
in abilitatea lor de a actiona ca o conexiune sau intermediar intre nivelul de management
intermediar si superior si nivelul inferior de management. Aceasta functie impune o necesitate
mare de rabdare si perseverentd, calitati in care femeile par a se potrivi in mod deosebit.

Promovarea egalitatii de gen in sectorul public nu este doar un imperativ moral, ci si un pas
esential catre o societate mai echitabild, eficientd si progresiva. Implemengtarea practicilor de
egalitate de gen In cadrul institutiilor publice nu doar cd aduce beneficii imediate, ci serveste si
drept exemplu pentru alte sectoare ale societatii, contribuind astfel la schimbari semnificative si
pozitive pe termen lung.

1.3. Studii relevante privind problemele egalititii de gen in sectorul public din Romania

Profiroiu, Nastaca si Nastiseanu (2020) investigheaza prezenta stereotipurilor de gen in
institutiile administratiei publice din Romania, concentrandu-se pe modul in care functionarii
publici asociaza caracteristici si comportamente de leadership cu genul. Ipotezele initiale au
presupus cd stereotipurile de gen vor fi observate prin tendinta respondentilor de a atribui
comportamente ineficiente liderilor de sex opus.

Metodologia de cercetare a constat Tn realizarea unui sondaj folosind un chestionar, distribuit Tn
institutiile administratiei publice din Romania. Esantionul a inclus 766 de functionari publici din
diverse ministere, institutii subordonate, prefecturi si consilii judetene. S-a utilizat o metoda de
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esantionare exhaustivd pentru ministere, prefecturi si consilii judetene, iar pentru institutiile
subordonate, s-a folosit o metoda de esantionare aleatoare simpla.

Chestionarul a fost conceput luand in considerare particularitatile institutiilor publice si a inclus
30 de itemi reprezentdnd comportamente specifice liderilor transformationali, tranzactionali si
laissez-faire. Respondentii au fost rugati sa asocieze aceste comportamente cu genul masculin,
feminin sau cu ambele genuri.

Datele au fost colectate prin e-mail in perioada ianuarie-februarie 2020, asigurandu-se

confidentialitatea participantilor. Dupa colectare, datele au fost procesate folosind programul
statistic SPSS.

Primul segment al chestionarului a inclus cinci intrebari de identificare, referitoare la pozitia
publicd, genul respondentului, genul directorului, varsta si vechimea in functia publica.
Partea a doua a cuprins itemii referitori la comportamentele de leadership.

Rezultatele arata ca patru comportamente de leadership, considerate tipic feminine, au fost
asociate cu liderii de sex feminin de catre o proportie semnificativ mai mare de respondenti (intre
42% si 49%). Pe de alta parte, doar trei comportamente au fost considerate de un numar mai mare
de respondenti ca fiind specifice liderilor de sex masculin (45%).

In privinta comportamentelor neutre, 23 dintre caracteristicile prezentate au fost considerate de un
numar mai mare de respondenti ca fiind specifice atat liderilor de sex masculin, cat si liderilor de
sex feminin, cu o proportie cuprinsa intre 35% si 45%.

Referitor la asocierea comportamentelor eficiente de leadership cu genul, aproximatic 41% dintre
respondenti au atribuit comportamentele prezentate liderilor de sex masculin. Mai exact, 43%
dintre respondentii de sex masculin au asociat in principal liderilor de acelasi gen comportamente
eficiente, reflectand astfel prezenta stereotipurilor de gen si preferinta pentru liderii de sex
masculin.

In constrast, femeile au asociat intr-o masura mai mica comportamentele de leadership cu genul,
iar doar in patru cazuri au considerat ca acestea sunt specifice liderilor de sex feminin (intre 42%
si 49%). Aproximativ 32% dintre respondentii de sex feminin au atribuit comportamentele
prezentate liderilor de sex feminin, indicand o tendintd mai redusd de a asocia trasaturi de
leadership cu genul. Astfel, studiul sugereaza ca, in general, si femeile manifestd intr-o masura
mai mica steretotipuri de gen in evaluarea liderilor.

In concluzie, studiul evidentiaza existenta unor stereotipuri de gen in institutiile analizate, cu
barbatii asociind mai mult leadership-ul eficient cu liderii de sex masculin. Tn contrast, femeile
considera ca astfel de comportamente sunt specifice ambelor genuri, manifestand o evaluare,
aparent, mai obiectiva.

Medina-Hernandez, Fernandez-Gomez si Barrera-Mellado au examinat comportamentul
indicatorilor de gen in ceea ce priveste autonomia economica, fizica si luarea deciziilor a femeilor
din America Latina, folosind datele colectate si publicate de catre Observatorul pentru Egalitate
de Gen al Comisiei Economice pentru America Latina si Caraibe (ECLAC) pentru 17 tari.

A fost folosita tehnica HJ-Biplot care ajuta la evidentierea diferentelor si similaritatilor in ceea ce
priveste egalitatea de gen.
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In cadrul acestei cercetari, au fost formulate doud intrebari, si anume:

1. Care indicatori de gen reflecta inegalitatile intre tarile din America Latina?
2. Care tari din regiune prezintda cele mai mari oportunitdti in ceea ce priveste egalitatea de gen?

Rezultatele cercetdrii aratd existenta discrepantelor in participarea economica, fizica si politica a
femeilor. S-au observat variatii semnificative intre tari, de exemplu, procentajul femeilor fara
venituri proprii variazd de la 13% in Uruguay, la 51% in Guatemala. Participarea politicd a
femeilor este redusa. Cu un procentaj mediu de 12% pentru femeile primar, desi existd exceptii,
cum ar fi Nicaragua, cu 43%.

Prin tehnicile de analizd HJ-Biplot, s-a constatat ca in tari precum Guatemala, Honduras si
El Salvador, rata femeilor fara venituri proprii este ridicatd. Din punct de vedere al nivelului
participdrii politice, acesta este redus in tari precum Brazilia, Mexic, Paraguay si Peru.

Concluziile acestui studiu subliniazd importanta continudrii eforturilor pentru promovarea
egalitatii de gen in America Latind si Caraibe. Studiul evidentiaza discrepantele semnificative
intre tari in ceea ce priveste autonomia economicd si politicd a femeilor, precum si prevalenta
ingrijoratoare a violentei Impotriva femeilor.

In ceea ce priveste autonomia economica, se constatd cad multe femei din America Centrala sunt
dependente economic si lucreaza in sectoare cu productivitate scazuta, subliniind necesitatea de a
facilita accesul acestora la venituri proprii si la locuri de munca bine platite.

In general, studiul subliniazi importanta continudrii eforturilor de promovare a egalititii de gen si
de combatere a inegalitatilor in regiune.

Mihail si Baroni (2021) au vrut sa investigheze si sa evidentieze inegalitatile de gen si practicile
discriminatorii in sfera profesionald din judetele Galati, Braila, Vaslui si Célarasi. Cercetarea se
concentreaza pe analiza situatiei femeilor pe piata muncii, avand ca obiectiv principal sustinerea
egalitatii de sanse si promovarea femeilor in diverse domenii profesionale.

Grupurile-tinta au fost persoane active cu varste cuprinse intre 15 si 64 de ani, de ambele sexe, cu
educatie superioara sau cel mult studii medii.

Datele au fost culese pe baza unui chestionar, esantionul incluzand 939 de respondenti dintre care
468 aveau studii superioare si 471 aveau studii medii.

Rezultatele arata ca, in ciuda educatiei superioare a femeilor, acestea Intampind dificultati n
avansarea profesionald. Perceptiile asupra inegalitatilor de gen variaza in functie de nivelul de
educatie, iar diferentele salariale sunt considerate importante de cétre un procent semnificativ de
respondenti.

Perceptiile asupra inegalitatilor de gen aratd cd 72.3% dintre respondentii cu studii superioare
considerd aceasta problema foarte importanta, in timp ce procentul scade la 60.5% pentru cei cu
studii medii.

In ceea ce priveste diferentele salariale, 57.1% dintre respondenti cu studii medii si 65.3% dintre

cei cu studii superioare percep aceasta problema ca fiind importanta sau foarte importanta. Femeile
cu studii superioare intampind dificultati mai ales in promovarea in functie (47%) si angajare
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(42.9%), in timp ce, femeile cu studii medii se simt prejudiciate mai ales in privinta diferentelor
de salarizare (45%) si in privinta angajarii (37.7%).

Concluziile autorilor aratd ca aproximativ o treime din respondenti se considera victime ale
discriminarii. Diferentele in cazul discrimindrii variaza Intre cei cu studii superioare si cei cu studii
edii, evidentiind aspecte precum promovarea, angajarea sau diferentele salariale. Motivele
discriminarii includ varsta, lipsa abilitatilor de comunicare, dizabilitatile si aspectul fizic. In plus,
profesiile traditional feminine sunt asociate cu remuneratii mai scazute.

Stanila, Vasilescu si Militaru (2020) analizeaza caracteristicile generale ale persoanelor care se
simt discriminate, abordand aspecte precum genul, varsta, etnia, educatia, venitul etc. Articolul
are ca scop principal examinarea opiniilor privind inegalitatea si discriminarea in Roméania, cu un
accent deosebit pe perceptia asupra discrimindrii la locul de munca.

Metoda de cercetare utilizata de autori a constatat Tn mai multe interviuri fatd in fata, esantionul
fiind selectat din 850 de persoane din populatia rezidenta in Romania, cu varsta de 18 ani si peste.
Aproximativ 57,2% dintre respondenti sunt femei, majoritatea locuind n zone urbane (56,5%) si
sunt de etnie romana (91,3%), maghiara (6,4%) si romi (1,3%).

Rezultatele aratd ca, in ceea ce priveste experientele de discriminare, peste 2/3 nu au avut
experiente in care au fost discriminati in ultimul an, in timp ce, dintre cei discriminati, 13.3% au
indicat ca motiv etnia, 12.5% venitul, iar 10% varsta. Unul dintre aspectele interesante este legat
de stereotipuri, unde 55% dintre cei discriminati sunt de acord cu afirmatia ca ,,0amenii de etnie
roma trdiesc din ajutoare sociale si nu vor sd munceasca”.

In ceea ce priveste reactiile la discriminare, aproximativ 1/3 dintre cei discriminati la locul de
munca au fost afectati de promovarea colegilor mai putin experimentati, iar 27% au fost respinsi
sau concediati in mod nedrept.

In analiza combinatiei dintre nivelul de educatie si gen, s-a constatat ci barbatii cu educatie redusa
au de 2,13 ori mai multe sanse sd fie discriminati decéat femeile cu aceeasi educatie. Barbatii cu
educatie superioara au cu 70% mai putine sanse de a fi discriminati la locul de munca decat femeile
cu aceeasi educatie.

Concluziile studiului sugereaza faptul ca, in general, nu existd diferente semnificative in ceea ce
priveste discriminarea in contextul muncii in functie de venitul personal, clasa sociald sau starea
civila. Cu toate acestea, rezultatele privind educatia contravin asteptarilor, indicand ca persoanele
cu educatie superioara se percep mai des discminate pe piata muncii.

Casale, D. si Posel, D. (2021) au examinat modul in care criza COVID-19 si lockdown-ul au
afectat munca femeilor si a barbatilor in Africa de Sud. S-a constatat cd femeile au suferit mai
mult decat barbatii, avand o proportie mai mare de pierderi de locuri de munca si o scadere mai
mare a numadrului de ore lucrare. De asemenea, femeile au preluat o parte semnificativd din
ngrijirea copiilor, sporind inegalitatea de gen.

Metoda de cercetare folositd a fost un sondaj telefonic, pe un esantion de 7074 adulti din Africa
de Sud, cu varsta de 18 ani si peste. Interviurile au fost efectuate in perioada 7 mai si 27 iunie
2020.
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Rezultatele arata ca, inainte de criza, 46% dintre femei erau angajate, comparativ cu 59% dintre
barbati. Femeile care aveau un loc de munca lucrau in medie 35 de ore pe saptdmana, in timp ce
barbatii lucrau in medie 39 de ore. Insa, in luna aprilie a anului 2020, doar 36% dintre femei
ocupau inca locuri de munca, in comparatie cu barbatii care aveau un procent de 54%. Femeile
angajate lucrau in medie 23 de ore pe sdptimani, iar barbatii 29 de ore. Intre februarie si aprilie,
numarul locurilor de munca a scazut cu aproximativ 1,9 milioane sau 22% pentru femei, si cu
aproape un milion sau 10% pentru barbati. In plus, numarul mediu de ore lucrate a scazut cu 35%
pentru femei si cu 26% pentru barbati. Astfel, decalajele de gen pe piata muncii s-au accentuat
semnificativ in faza timpurie a lockdown-ului.

Tn timpul lockdown-ului, femeile au fost afectate mai grav in ceea ce priveste pierderea locurilor
de munca, iar responsabilitatile suplimentare de ingrijire a copiilor au crescut in mod semnificativ
pentru ele in comparatie cu barbatii.

Autorii concluzioneaza faptul ca pandemia COVID-19 a avut un impact semnificativ asupra
femeilor in Africa de Sud, adancind inegalitatile de gen pe piata muncii, dar si in gospodarie.
Pierderea locurilor de munca si cresterea responsabilitatilor legate de ingrijirea copiilor au afectat
in special femeile, avand consecinte negative asupra bundstarii economice §i poate si asupra
sanatatii lor fizice si mentale, cu potentiale efecte durabile. Astfel, exista riscul de a se vedea
regresii In ceea ce priveste progresele inregistrate In egalitatea de gen in ultimii 25 de ani In Africa

de Sud.

Constantini, Warasin, Sartori si Mantovan au vrut sa cerceteze experientele asistentelor
medicale care s-au intors la munca dupa concediul de maternitate, mai exact 12 luni sau mai mult.
Scopul acestei cercetdri a fost de a investiga provocarile, sentimentele si perceptiile acestor
asistente medicale in timpul procesului lor de revenire la locul de munca dupa aceasta perioada.

Metoda de cercetare utilizatd a fost calitativa, folosind o descriere interpetativa. Aceastd metoda a
permis cercetatorilor sa exploreze si sd inteleagd semnificatiile si explicatiile individuale ale
experientelor asistentelor medicale. Pentru colectarea datelor, s-au realizat 12 interviuri
semistructura fata in fata, care au fost inregistrate audio si ulterior transcrise.

Unul dintre aspectele centrale ale studiului a fost identificarea dilemelor emotionale cu care s-au
confruntat asistentele medicale in timpul procesului de revenire la munca. Separarea de copil si
gestionarea sentimentelor de vinovitie si neliniste au fost aspecte semnificative ale acestei
experiente.

In ceea ce priveste procesul de revenire la locul de munca, asistentele medicale au evidentiat
dificultatile in gestionarea timpului si a stresului, precum si necesitatea de a gasi un echilibru intre
cerintele profesionale si cele personale. Flexibilitatea in programul de lucru si sprijinul din partea
colegilor si a supervizorilor au fost aspecte critice pentru a facilita aceasta tranzitie.

Pe de alta parte, revenirea la munca a adus si beneficii semnificative pentru asistentele medicale.
Acestea au inclus satisfactia profesionala si personala cu reluarea activitatii, precum si oportunitati
de dezvoltare profesionald si financiara.

Autorii concluzioneaza faptul ca intelegerea si abordarea adecvata a dificultatilor femeilor care se
intorc la locul de munca dupa concediul de maternitate sunt esentiale pentru a sprijini integrarea
si bunastarea acestor profesioniste in cadrul locului de munca.
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1.4. Perspective viitoare de cercetare

In comparatie cu perioada comunisti (inainte de 1989), perceptia femeilor cu privire la viati a
suferit schimbari semnificative. In prezent, femeile sunt mai preocupate de controlul fertilitatii si
contraceptie, sustin ideea de sanse egale cu barbatii, se alatura miscarilor feministe si militeaza
pentru egalitatea de gen. Transformarile n stilul de viata, in special in ultimul deceniu, perioada
extinsd de educatie si scolarizare, accesul la locuri de munca bine platite si social valorificate,
precum si dorinta de progres in carierd, au adus schimbari semnificative in comportamentul
sociodemografic al femeilor din Romania.

Cu toate acestea, Tn prezent, pozitia femeilor nu este inca egala cu cea a barbatilor, in ceea ce
priveste aspecte precum salarizarea, timpul de lucru, domeniul de munca si puterea. Femeile se
confruntd in continuare cu diverse forme de discriminare pe parcursul carierei lor.

Institutul European pentru egalitate de sanse intre femei si barbati a realizat in anul 2017 studiul
,Economic case for gender equality in the EU” ale carui rezultate demonstreaza cd egalitatea de
sanse contribuie la cresterea economicd. Conform acestui studiu, principalul rezultat a fost
reprezentat de faptul ca ,,0 crestere rapida a egalitatii de gen la nivelul Uniunii Europene ar putea
genera pand in 2050 un plus de 10,5 milioane de locuri de muncad, dintre care 7,6 milioane ar fi
ocupate de femei; o crestere mai lenta ar aduse si ea 6,27 milioane de noi locuri de muncd, iar
4,5 milioane ar fi pentru femei”.

Incercarea statelor de a reduce inegalitatea de gen, este deseori un esec. Un studiu realizat in
Coreea de Sud aratd faptul cd varietatea si multitudinea masurilor de promovare a egalitatii de gen
nu duce exclusiv si la realizarea acesteia. La nivel national, exista mai multe organizatii pentru
promovarea si apararea drepturilor femeilor, insa eforturile pentru egalitatea de gen necesita un
efort sustinut si dublat de resurse umane si financiare. Este esentiald abordarea stereotipurilor si a
discriminarii de gen la locurile de munca pentru a promova o societate mai echitabila si progresiva
(Sabitkyzy, 2023). Una dintre aceste masuri este implementarea unui sistem de cote de gen.
Conform acestui sistem, cel putin 30% dintre membrii consiliilor de administratie ale oganizatiilor
publice trebuie sa fie femei, iar companiile private cu 300 sau mai multi angajati, trebuie sa aiba
cel putin un executiv de gen feminin in primele trei pozitii. Reprezentarea numerica a femeilor in
Parlament a crescut datorita acestui sistem, insd, cu toate acestea, unele deputate nu sunt multumite
de acest lucru, simtind ca sunt prezente doar pentru a indeplini cotele si a satisface cerintele
politice ale partidelor. Fara implementarea obligatorie a cotelor, ar fi mult mai putine femei in
parlament si in comitete (Shin, 2022). Din acestea reiese faptul ca nu este de ajuns doar
implementarea unor astfel de masuri pentru promovarea egalitatii de gen doar pentru ca este impus
prin lege, ci trebuie gandita ca fiind o problema a carei rezolvare conduce la o societate mai
echitabild, cu oportunitati egale, crestere economica, inovatie si bundstare generald, reduce
violenta si discriminarea, contribuind la un mediu social mai sigur si mai incluziv pentru toti.

In vederea imbunatitirii egalititii de gen intr femei si barbati, vor trebui luate o serie de masuri
concrete la nivel national. Spre exemplu, acordarea atentiei prezentei femeilor pe listele electorale
ale partidele politice sau donatii financiare catre organizatii precum Centrul Filia, care promoveaza
egalitatea de gen. La nivel individual, fiecare se poate educa pe tema aceasta, si, la randul sau,
poate educa alte persoane.
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In cadrul cercetirilor viitoare, se sugereaza abordarea detaliatd a problemei egalititii de gen intre
femei si barbati, investigarea si identificarea unor solutii inovatoare, care pot contribui la
construirea unui viitor in care principiile egalitatii de gen sunt mai bine integrate in diverse aspecte
ale societatii.

1. Cercetare

I1. 1. Scopul, obiectivele si intrebarile de cercetare

Scopul cercetarii

Scopul cercetarii este reprezentat de analiza dificultatilor intampinate de femei, atat in procesul de
recrutare si promovare, cat si dupa revenirea la locul de munca dupa concediul de maternitate.

Obiectivele specifice ale cercetarii

0O.S.1) Identificarea dificultatilor si provocarilor cu care se confruntd femeile care 1si doresc sa
participe la concursuri/selectii ce vizeaza pozitiile de conducere si decizie;

0.S.2) Analiza impactului barierelor intdmpinate de femei in procesul de reintegrare la locul de
munca dupa concediul de maternitate asupra progresului lor profesional;

0.S.3) Determinarea modalitatilor de sprijinire a femeilor in obtinerea pozitiilor de conducere si
decizie, alaturi de reintegrarea acestora la locul de munca dupa concediul de maternitate.
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